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e Ausgangslage

Berufliche Weiterbildung ist ein wichtiges Element lebenslangen Lernens und fur die Be-
waltigung der technischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Veréanderungen von
grolRer Bedeutung. In Deutschland werden jedoch im Vergleich zu anderen Landern relativ
niedrige Teilnahmequoten an beruflicher Weiterbildung gemessen'. Dariiber hinaus weisen
die soziodemografischen Gruppen innerhalb Deutschlands starke Unterschiede bei der Be-
teiligung an beruflicher Weiterbildung auf. Vor dem Hintergrund dieser Befunde ging das
Forschungsprojekt der Frage nach den Grinden fur die unterschiedliche Weiterbildungs-
beteiligung nach.

Eine wichtige GrofRe in dem Entscheidungsprozess von Menschen, an beruflicher Weiter-
bildung teilzunehmen, ist der individuelle Nutzen flir die Weiterbildungsteilnehmer/-innen.
Aus humankapitaltheoretischer Sicht entscheidet sich das Individuum nur dann fir eine Teil-
nahme, wenn der erwartete Nutzen die entstehenden Kosten Ubersteigt. Die Entscheidung,
nicht an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen, kann eine rationale Folge der Erwartung
sein, dass der Nutzen gering ausfallen wird und eine alternative Zeitverwendung einen
héheren Nutzen verspricht. Es ist daher die Frage relevant, ob fir verschiedene Personen-
gruppen die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung unterschiedliche Effekte hinsichtlich der
verschiedenen Nutzendimensionen nach sich zieht, die einhergehen mit Unterschieden in
der Teilnahmequote.

e Ziele

Das Ziel des Forschungsprojektes war es, anhand von Langsschnittanalysen die Nutzen-
effekte der formalisierten beruflichen Weiterbildung zu ermitteln und gestutzt auf die theoreti-
schen Implikationen des Humankapitalansatzes festzustellen, ob die Unterschiede in der
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung durch Nutzenunterschiede zu erklaren sind. Anknlp-
fend an diese Analysen sollte mithilfe eines vergleichbaren Datensatzes aus dem Ver-
einigten Konigreich bestimmt werden, ob Unterschiede im Nutzen formalisierter beruflicher
Weiterbildung auch als mogliche Ursache fir Disparitdten der Weiterbildungsbeteiligung
zwischen Deutschland und dem Vereinigten Koénigreich herangezogen werden kdnnen. Das
Projekt hatte damit das Ziel, auch im internationalen Vergleich zur Erklarung der Unter-
schiede in der Weiterbildungsbeteiligung beizutragen.

e Methode

Datenquelle

Als Datenquellen dienten in dem Projekt zum einen das vom Deutschen Institut far Wirt-
schaftsforschung (DIW) erhobene Sozio-oekonomische Panel (SOEP), in dem den Be-
fragungspersonen in Abstanden (zuletzt im Erhebungsjahr 2004) Zusatzfragen zur beruf-
lichen Weiterbildung gestellt wurden. Zum anderen wurden fir das Vereinigte Kodnigreich
Daten des British Household Panel Survey (BHPS) ausgewertet. Auch im BHPS wird die

! Dies bestatigen sowohl Daten aus dem Ad-hoc-Modul ,Lebenslanges Lernen, das 2003 im Rahmen der EU-
Arbeitskrafteerhebung erhoben wurde, als auch Daten aus der europaischen Erhebung zur betrieblichen Weiter-
bildung (CVTS 1999 und 2005)



Teilnahme an beruflicher Weiterbildung detailliert abgefragt. Die fir die Analysen not-
wendigen Detailinformationen zur Teilnahme und Finanzierung der beruflichen Weiterbildung
waren in beiden Befragungen fir die Jahre 1997 bis 2004 abrufbar. Somit beziehen sich
samtliche nachfolgend beschriebenen Ergebnisse auf diesen Zeitraum.

Zur Ermittlung von Effekten der Teilnahme an MaflRnahmen, in diesem Fall Kurse und Lehr-
gange der beruflichen Weiterbildung, hat die Verwendung von Paneldaten grof3e Vorteile.
Anders als bei Querschnittsdatenséatzen lassen sich mit Paneldaten sowohl die Weiter-
bildungsaktivitat(en) als auch die Entwicklung von Nutzenindikatoren fir jedes Individuum in
dem Datensatz zeitlich genau zuordnen. Somit kénnte theoretisch fur jede Befragungsperson
ein eigener Effekt der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung auf die Entwicklung des Loh-
nes oder der Erwerbssituation geschatzt und mit der Entwicklung von Nichtteilnehmern ver-
glichen werden. Die Ergebnisse spiegeln jedoch den durchschnittlichen Nutzen einer durch-
schnittlichen Zahl an Weiterbildungen und Weiterbildungsstunden der Weiterbildungsteil-
nehmer innerhalb der jeweiligen Untersuchungsgruppe tber die Zeit wider.

Als Untersuchungsgruppe wurden die abhangig beschaftigten Personen im Alter von 20 bis
64 Jahren definiert, die wahrend ihres Verbleibs im Panel jedoch auch arbeitslos oder inaktiv
werden konnten. Bei den Weiterbildungsteilnehmern und -teilnehmerinnen konnte die beruf-
liche Weiterbildung danach unterschieden werden, ob es sich um Kurse und Lehrgdnge der
rein betrieblich finanzierten oder der zumindest teilweise eigenfinanzierten beruflichen
Weiterbildung handelt. Fur beide ,Weiterbildungsformen” und fur die jeweiligen soziodemo-
grafischen Gruppen, d.h. fur Beschaftigte unterschiedlichen Geschlechts, Bildungsstandes
und Alters, konnten separat Effekte berechnet werden?. Als Nutzenindikatoren wurden im
Rahmen des Projektes sowohl der reale Bruttomonatslohn als auch das Arbeitslosigkeits-
risiko und die Verbesserung der beruflichen Position® herangezogen. Die Vergleichsgruppe
sind beschaftigte Nichtteilnehmer.

Schatzmethode

Der in dem Projekt verfolgte Ansatz beruhte auf einem Schatzmodell, das die durchschnitt-
liche, dauerhafte Wirkung der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung auf Lohn, Arbeitslosig-
keitsrisiko und berufliches Fortkommen quantifiziert. Hierfir wurde ein lineares Regressi-
onsmodell spezifiziert, wobei als abhéngige Variable der jeweilige Nutzenindikator und als
unabhangige Variablen die jeweiligen EinflussgrofRen, wie zum Beispiel Arbeitszeit, Zahl der
Arbeitsplatzwechsel, Dauer der Betriebszugehdrigkeit und inshesondere die Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung eingesetzt wurden. Da es sich bei den Daten um Paneldaten

% Neben diesen soziodemografischen Merkmalen wurden zusétzlich Berechnungen unter Beachtung
der BetriebsgroRle, des evtl. vorliegenden Migrationshintergrundes der Befragten und der arbeits-
vertraglichen Situation (Vollzeit-/Teilzeitvertrag und befristeter/unbefristeter Vertrag) vorgenommen.
Auf die Schatzungen dieser Beschéftigtengruppen wird im Folgenden aus Platzgriinden nicht naher
eingegangen.

® Fur Deutschland wurde die Auskunft der Befragten, dass eine berufliche Veranderung stattgefunden
hat und diese mit einer Verbesserung der Tatigkeit und der Aufstiegsmdglichkeiten verbunden ist, als
.verbesserung der beruflichen Situation gewertet. Im Vereinigten Kénigreich gaben die Befragten an,
warum sie eine andere Tatigkeit als bisher ausiiben. Die Angabe, dass der Befragte befordert (,pro-
moted”) wurde und/oder eine bessere Arbeitsstelle angeboten bekommen hat, wurde als ,Ver-
besserung der beruflichen Situation“ gewertet.



handelt, war es moglich, unbeobachtbare individuelle Merkmale aus der Regressions-
gleichung zu eliminieren. Uber die Anwendung eines sogenannten ,Fixed-effects"-
Regressionsmodells konnte somit ausgeschlossen werden, dass sich moégliche Selektions-
mechanismen bezuglich der Weiterbildungsteilnahme auf die Nutzenvariable auswirken und
somit Verzerrungen verursachen kénnten®. Dies gilt sowohl fur beobachtbare Merkmale, wie
z.B. Geschlecht oder Herkunft wie auch zeitlich unveranderliche unbeobachtbare Merkmale,
wie Sozialisation oder Lerneinstellung der in der Untersuchungsgruppe befindlichen Per-
sonen.

e Ergebnisse

Die Ergebnisdarstellung fir die beiden Untersuchungslander erfolgt zundchst auf der natio-
nalen Ebene, bevor eine international vergleichende Perspektive eingenommen wird.

Ergebnisse fir Deutschland
Berufliche Weiterbildung und der reale Bruttolohn

Hinsichtlich der Effekte beruflicher Weiterbildung auf den realen Bruttolohn lasst sich tUber
alle Teilnehmergruppen hinweg zeigen, dass sowohl betrieblich finanzierte als auch eigen-
finanzierte berufliche Weiterbildung einen signifikant positiven Effekt auf die Lohnentwicklung
hat. Bei der betrieblich finanzierten Weiterbildung liegt der durchschnittliche dauerhafte
Effekt bei etwa 3%, bei der eigenfinanzierten Weiterbildung bei gut 1,5%. Auffallend ist, dass
der Lohneffekt der betrieblich finanzierten Weiterbildung den Effekt der eigenfinanzierten
Weiterbildung Ubersteigt. Dies gilt insbesondere dann, wenn man berlcksichtigt, dass im
Gegensatz zu der eigenfinanzierten bei der betrieblich finanzierten Weiterbildung keine
messbaren Kosten fur den/die Teilnehmer/-in entstanden sind.

Unterschieden nach dem Geschlecht der Beschéftigten ergeben die Schéatzungen, dass vor
allem Manner von Lohnerhdéhungen infolge der betrieblich finanzierten Weiterbildung profitie-
ren. Hier ist der Effekt auch im Vergleich zu allen anderen Untergruppen am hochsten. Im
Gegensatz dazu ist der gemessene Effekt infolge betrieblich finanzierter Weiterbildung flr
Frauen nicht signifikant, d.h. hier kann kein statistisch gesicherter positiver Effekt der Weiter-
bildungsteilnahme festgestellt werden.

Eine ahnliche Situation ergibt sich aus den Schatzungen fiir die eigenfinanzierte berufliche
Weiterbildung. Es sind ebenfalls nur die Manner, die einen deutlichen signifikant positiven
Weiterbildungseffekt erfahren. Der Wert fir die Frauen ist hingegen, wie bei der betrieblich
finanzierten Weiterbildung, nicht signifikant.

Bei der Differenzierung der Ergebnisse nach dem Alter der Beschéftigten ergeben sich ledig-
lich infolge der Teilnahme an betrieblich finanzierter Weiterbildung signifikante positive
Effekte, wobei die Lohnsteigerung der jingeren Beschéftigten im Alter von 20 bis 44 Jahren
die der alteren Beschéftigten im Alter von 45 bis 64 Jahren Ubersteigt. Bei der eigen-

* Siehe hier Wooldridge, J. M.: Econometric Analysis of Cross Section and Panel Data. MIT-Press.
Massachusetts. 2002.



finanzierten Weiterbildung ergeben sich weder fir die jingeren, noch fur die &lteren Be-
schaftigten positive Lohneffekte.

Bei der Beriicksichtigung des Bildungsstandes® der Beschéftigten sind ebenfalls deutliche
Unterschiede zwischen den Schétzungen fur die betrieblich finanzierte und die eigen-
finanzierte Weiterbildung zu beobachten. Wahrend sowohl Beschéftigte mit einem niedrigen
als auch Beschéftigte mit einem mittleren und hohen Bildungsstand signifikant von betrieb-
lich finanzierter Weiterbildung profitieren, sind, was die eigenfinanzierte Weiterbildung an-
geht, nur fur Beschéftigte mit mittlerem Bildungsstand signifikante Lohneffekte zu be-
obachten.

Berufliche Weiterbildung und das Risiko der Arbeitslosigkeit

Hinsichtlich des Risikos der Beschaftigten, im betrachteten Zeitraum arbeitslos zu werden,
kann ebenfalls fur die Beschaftigten insgesamt bestatigt werden, dass sowohl betrieblich
finanzierte als auch eigenfinanzierte berufliche Weiterbildung das Arbeitslosigkeitsrisiko
signifikant verringert. In der Hohe des Effektes gibt es dabei kaum Unterschiede. Jedoch
sind auch hier deutliche Differenzen zu beobachten, wenn nach soziodemografischen
Merkmalen unterschieden wird.

Sowohl bei der betrieblich finanzierten als auch bei der eigenfinanzierten Weiterbildung kon-
nen Manner ihr Arbeitslosigkeitsrisiko starker reduzieren als Frauen, obwohl die Effekte fur
Frauen immer noch signifikant von Null unterschieden sind.

Bei der Differenzierung nach Alter gilt fir beide Weiterbildungsformen, dass insbesondere
altere Beschéftigte das Arbeitslosigkeitsrisiko durch berufliche Weiterbildung reduzieren
konnen. Auch hier ist jedoch der Effekt der betrieblich finanzierten Weiterbildung hoher als
derjenige der eigenfinanzierten Weiterbildung. Fir jingere Beschéftigte sind dagegen keine
signifikanten Effekte auf das Arbeitslosigkeitsrisiko zu beobachten.

Unterschieden nach dem Bildungsstand der Beschaftigten kénnen insbesondere diejenigen
mit einem niedrigen Bildungsstand ihr Arbeitslosigkeitsrisiko reduzieren, jedoch nur durch die
Teilnahme an betrieblich finanzierter Weiterbildung. Eigenfinanzierte Weiterbildung hat da-
gegen keine signifikanten Auswirkungen fir Weiterbildungsteilnehmer mit diesem Bildungs-
stand. Bei den Beschéftigten mit mittlerem sowie mit hohem Bildungsstand sind fir beide
Weiterbildungsformen jeweils geringere, aber signifikante Effekte zu beobachten.

Berufliche Weiterbildung und Verbesserung der beruflichen Position

Bei der Verbesserung der beruflichen Position infolge beruflicher Weiterbildung tritt den
Schatzungen zufolge nur im Falle der betrieblich finanzierten Weiterbildung ein zwar
geringer, aber dennoch signifikant positiver Effekt auf. Teilnehmer an eigenfinanzierter
Weiterbildung haben demnach keine messbaren Vorteile gegentiber den Nichtteilnehmern.

® Bei der Unterscheidung nach Bildungsstand wurde nicht zuletzt wegen der internationalen Ver-
gleichbarkeit die ISCED-Klassifikation angewendet. Ein niedriger Bildungsstand entspricht den |IS-
CED-Stufen 0, 1 und 2, ein mittlerer Bildungsstand den ISCED-Stufen 3 und 4 und ein hoher
Bildungsstand den ISCED-Stufen 5 und 6.



Mit Blick auf die unterschiedlichen soziodemografischen Gruppen ist der Effekt bei der be-
trieblich finanzierten Weiterbildung insbesondere bei Mannern und Beschaftigten mit einem
hohen Bildungsstand vergleichsweise hoch. Die Werte fir Frauen und fur Beschaftigte mit
mittlerem und niedrigem Bildungsstand sind dagegen nicht signifikant.

Bei der eigenfinanzierten Weiterbildung sind es lediglich die jingeren Weiterbildungsteil-
nehmer und diejenigen mit einem mittleren Bildungsstand, die sich im Vergleich mit den
Nichtteilnehmern eher beruflich verbessern kdnnen.

Ergebnisse flir das Vereinigte Kdnigreich

Berufliche Weiterbildung und der reale Bruttolohn

Im Vereinigten Konigreich legen die Regressionsergebnisse fur die Gesamtgruppe der Be-
schaftigten nahe, dass nur betrieblich finanzierte Weiterbildung zu einem signifikant positiven
Lohneffekt fuhrt. Der Schatzwert fir die eigenfinanzierte Weiterbildung ist zwar positiv, aber
nicht signifikant von Null unterschieden. Wie auch schon im Falle der deutschen Ergebnisse
ist mit Blick auf die Forschungshypothesen unerwartet, dass sich eigenfinanzierte berufliche
Weiterbildung weniger stark (bzw. im Vereinigten Kénigreich gar nicht) auf den realen Brutto-
lohn auswirkt, als betrieblich finanzierte Weiterbildung.

Im Gegensatz zu den deutschen Schatzergebnissen sind es im Vereinigten Kénigreich aber
die Frauen, die einen positiven Lohneffekt infolge betrieblich finanzierter Weiterbildung ver-
buchen koénnen. Bei den Mannern bleibt der Lohneffekt nicht signifikant von Null unter-
schieden.

Die Differenzierung nach Altersgruppen ergibt, dass insbesondere die alteren und weniger
die jingeren Beschétftigten eine Lohnsteigerung aufgrund ihrer betrieblichen Weiterbildungs-
aktivitaten erfahren. Beide Gruppen koénnen aber, wie die gruppentbergreifenden Ergeb-
nisse bereits vermuten lassen, nur durch betriebliche Weiterbildung, nicht aber durch eigen-
finanzierte Weiterbildung ihre Lohnsituation verbessern. Dies ist bei einer Unterscheidung
nach dem Bildungsstand nicht der Fall. Auch hier profitieren Beschaftigte mit mittlerem und
hohem Bildungsstand recht deutlich von der betrieblich finanzierten Weiterbildung. Immerhin
ist bei den Beschaftigten mit niedrigem Bildungsstand der Effekt infolge der eigenfinanzierten
Weiterbildung signifikant positiv, wobei bei dieser Beschaftigtengruppe der Lohneffekt infolge
betrieblich finanzierter Weiterbildung ausbleibt.

Berufliche Weiterbildung und das Risiko der Arbeitslosigkeit

Die Auswirkungen beruflicher Weiterbildung hinsichtlich des Arbeitslosigkeitsrisikos sind,
ahnlich wie im deutschen Fall, starker bei der eigenfinanzierten als bei der betrieblichen
Weiterbildung zu spiren. Bei den differenzierten Analysen sowohl nach Geschlecht als auch
nach Alter bleibt der Effekt betrieblich finanzierter Weiterbildung zwar signifikant positiv, je-
doch recht gering. Anders verhalt es sich mit der eigenfinanzierten Weiterbildung. Insbeson-
dere Méanner kdnnen durch diese Weiterbildungsform ihr Arbeitslosigkeitsrisiko herabsetzen,
wahrend bei den Frauen der Effekt eher gering bleibt. Ahnliches gilt fir die getrennte Be-
rechnung nach Alter. Eigenfinanzierte Weiterbildung hat besonders fir jingere und weniger
fur altere Beschéftigte eine Relevanz, wenn es um die Reduzierung des Arbeitslosigkeits-
risikos geht.

Eigenfinanzierte Weiterbildung fuhrt auch bei allen drei, nach Bildungsstand unterschiedenen
Gruppen zu einer signifikanten Verringerung des Arbeitslosigkeitsrisikos, wobei die Aus-
wirkungen flir Beschaftigte mit niedrigem und hohem Bildungsstand héher sind als fur Be-



schaftigte mit mittlerem Bildungsstand. Betrieblich finanzierte Weiterbildung spielt, was
diesen Nutzenindikator angeht, lediglich bei den Beschaftigten mit niedrigem Bildungsstand
eine, wenn auch geringe Rolle.

Berufliche Weiterbildung und Verbesserung der beruflichen Position

Hinsichtlich der Verbesserung der beruflichen Position kann fir das Vereinigte Konigreich
gruppenibergreifend gesagt werden, dass nur betrieblich finanzierte Weiterbildung einen
erkennbaren signifikanten Effekt aufweist. Der Schéatzwert fiir eigenfinanzierte Weiterbildung
bleibt nicht signifikant von Null unterschieden. Das Ergebnis, dass sich nur betrieblich finan-
Zierte Weiterbildung positiv auf die berufliche Entwicklung auswirkt, lasst sich auch fur alle
soziodemografischen Untergruppen fortschreiben. Unterschiede in der Hohe des Effektes
ergeben sich dabei nur nach Alter und Bildungsstand. Wéahrend die jingeren Beschéftigten
einen recht hohen Effekt verbuchen konnen, fallt dieser fur die Gruppe der &lteren Be-
schaftigten etwas geringer aus. Bei den Beschaftigten mit niedrigem Bildungsstand liegt der
Effekt knapp unter demjenigen der Beschaftigten mit mittlerem und hohem Bildungsstand.

Deutschland und Vereinigtes Kénigreich im Vergleich

Ein Vergleich der Ergebnisse fir Deutschland und das Vereinigte Konigreich zeigt fir die
Gesamtgruppe der Beschéftigten, dass berufliche Weiterbildung insbesondere dann Lohn-
effekte nach sich zieht, wenn sie betrieblich finanziert wird. Obwohl in Deutschland auch
eigenfinanzierte Weiterbildung signifikant positive Auswirkungen hat, sind diese deutlich
geringer als im Falle der betrieblich finanzierten Weiterbildung. Anders verhdlt es sich, wenn
es um die Reduzierung des Arbeitslosigkeitsrisikos geht. Hier hat flr die Beschéftigten in
Deutschland sowohl eigenfinanzierte als auch betrieblich finanzierte Weiterbildung einen
etwa gleich hohen negativen (d.h. risikomindernden) Effekt. Fir Beschaftigte im Vereinigten
Konigreich ist die eigenfinanzierte Weiterbildung sogar deutlich effektiver.

Hinsichtlich des beruflichen Fortkommens sprechen die Ergebnisse fir Deutschland und das
Vereinigte Konigreich eine gemeinsame Sprache: Berufliche Weiterbildung ist insbesondere
dann hilfreich fur die Karriere, wenn sie betrieblich finanziert wird. Mit eigenfinanzierter
Weiterbildung kdnnen lediglich Beschéftigte in Deutschland und hierunter nur jingere Be-
schaftigte und Personen mit mittlerem Bildungsstand ihre berufliche Position verbessern.

e Bewertung der Ergebnisse mit Blick auf die Forschungshypothesen

Um die These, dass eine geringe Teilnahmequote bestimmter soziodemografischer Gruppen
zumindest partiell durch einen geringen erzielbaren Nutzen begriindet sein kdnnte, zu Uber-
prifen, musste zunachst fur die Untersuchungsgruppe festgestellt werden, welche der ge-
nannten Gruppen eine hohere bzw. geringere Teilnahmewahrscheinlichkeit an betrieblich
finanzierter bzw. eigenfinanzierter beruflicher Weiterbildung aufweist®. Die Ergebnisse zei-
gen, dass Frauen, altere Beschaftigte und Personen mit niedrigem Bildungsstand eine

® Zu diesem Zweck wurde ein Probit Regressionsmodell unter der Annahme geschétzt, dass die Ent-
scheidung zu der Teilnahme an eigenfinanzierter Weiterbildung in Abhangigkeit zu der Moglichkeit, an
betrieblich finanzierter Weiterbildung teilzunehmen, getroffen wird (siehe hierzu Heckman, J. 1979.
Sample selection bias as a specification error. Econometrica 47: 153-161).



geringere Wahrscheinlichkeit haben, an betrieblich finanzierter Weiterbildung teilzunehmen
als ihre jeweilige Vergleichsgruppe (d.h. Méanner, jingere Beschaftigte bzw. Beschaftigte mit
einem mittleren oder hohen Bildungsstand). Gleichzeitig gilt fur &ltere Beschéftigte und Per-
sonen mit einem niedrigen Bildungsstand, dass sie mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit
an eigenfinanzierter Weiterbildung teilnehmen. Frauen unterscheiden sich, was die Teil-
nahmewahrscheinlichkeit an eigenfinanzierter Weiterbildung angeht, nicht signifikant von der
Vergleichsgruppe der Méanner.

Vor dem Hintergrund der Effektberechnungen lasst sich nun Folgendes feststellen: Manner
nehmen haufiger an Weiterbildung teil und profitieren hinsichtlich des realen Bruttolohns
auch finanziell davon. Gleiches gilt fur den Nutzenindikator ,Verbesserung der beruflichen
Position“. Hier sind es ebenfalls vor allem Manner, die einen positiven Effekt verbuchen kon-
nen. Auch bei der Reduzierung des Arbeitslosigkeitsrisikos haben die Manner einen deutlich
héheren Nutzen als die Frauen. Fir die Teilnahme an betrieblich finanzierter Weiterbildung
bestétigt sich also, dass die Gruppe mit einer hohen Teilnahmewahrscheinlichkeit auch ei-
nen hoheren Nutzen erfahrt. Fur die eigenfinanzierte Weiterbildung ist dies allerdings nicht
der Fall. Zwar gilt auch hier, dass Méanner insbesondere bei den Lohneffekten, aber auch bei
der Reduzierung des Arbeitslosigkeitsrisikos einen geringeren Effekt verbuchen kénnen. Da
jedoch Manner und Frauen gleichermal3en zur Teilnahme an eigenfinanzierter Weiterbildung
neigen, kann hier kein direkter Zusammenhang hergestellt werden.

Betrachtet man die Teilnahmewahrscheinlichkeit und Nutzeneffekte nach Altersgruppen, so
gilt fur die betrieblich finanzierte Weiterbildung, dass jingere Beschéftigte zwar einen hohe-
ren Lohneffekt, altere Beschéaftigte daflir einen deutlich hdheren Arbeitslosigkeitseffekt er-
fahren. Bei der Verbesserung der beruflichen Situation haben beide Altersgruppen einen
etwa gleich hohen, jedoch sehr moderaten, positiven Effekt. Getrennt nach Altersgruppen
kann also die These, dass Jungere einen hoheren Nutzen haben und deswegen haufiger an
betrieblicher Weiterbildung teilnehmen, nur unter Bertcksichtigung der Lohnentwicklung be-
statigt werden. Altere haben dagegen einen hohen Nutzen, was die Arbeitsplatzsicherheit
angeht und nehmen trotzdem vergleichsweise selten an betrieblich finanzierter Weiterbildung
teil.

Bei der eigenfinanzierten Weiterbildung kénnen beide Altersgruppen nicht mit signifikanten
Lohneffekten rechnen. Wahrend aber der Effekt bei der Reduzierung des Arbeitslosigkeits-
risikos bei den Alteren wiederum recht hoch ist, kénnen bei der Verbesserung der beruf-
lichen Position lediglich die jungeren Beschaftigten profitieren. Auch hier lasst sich also kein
klarer Zusammenhang zwischen Teilnahmewahrscheinlichkeit und Effekt belegen.

Dies bestatigt sich auch bei den Beschéftigten mit einem niedrigen Bildungsstand. Obwohl
die Teilnahmewahrscheinlichkeit sehr gering ist, konnen sie insbesondere bei betrieblich
finanzierter Weiterbildung einen hohen Nutzen hinsichtlich des Lohns und des Arbeitslosig-
keitsrisikos generieren. Eigenfinanzierte Weiterbildung hat dagegen bei keinem der zu-
grundeliegenden Nutzenindikatoren eine signifikante Wirkung und kénnte somit einen Teil
der geringen Teilnahmewahrscheinlichkeit an eigenfinanzierter Weiterbildung erklaren.

Zusammengenommen kann die humankapitaltheoretischen Uberlegungen folgende These,
dass ein Zusammenhang zwischen Nutzenhdhe und Teilnahmewahrscheinlichkeit besteht,
nicht bestéatigt werden. Nur im Falle der Manner, die an betrieblich finanzierter beruflicher
Weiterbildung teilnehmen und bei den Beschéftigten mit niedrigem Bildungsstand, die an
eigenfinanzierter Weiterbildung teilnehmen, fallen gleichzeitig Nutzen und Teilnahmewahr-
scheinlichkeit entsprechend hoch bzw. niedrig aus.



Auch auf internationaler Ebene kann die These, dass die Hohe des Nutzens die Hohe der
Teilnahmequote erklart, nicht bestatigt werden. Obwohl im Vereinigten Kdnigreich deutlich
hohere Teilnahmequoten gemessen werden, ist dort der Nutzen insbesondere in Form von
Lohneffekten und Reduzierung des Arbeitslosigkeitsrisikos nicht hoher, sondern eher
niedriger als in Deutschland. Dieses Ergebnis deutet eher darauf hin, dass eine hohe Teil-
nahmequote die Verwertbarkeit der Weiterbildung hinsichtlich des Lohns und der Karriere-
chancen verringert, da Weiterbildung im Berufsverlauf bereits Normalitat, und nicht, wie in
Landern mit niedrigen Teilnahmequoten, die Ausnahme darstellt.

e Fazit

Der Nutzen der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ist eine wichtige Grol3e bei der Ent-
scheidung von Individuen, an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen. Die Ergebnisse dieses
Forschungsprojektes weisen aber darauf hin, dass die Unterschiede in der Hohe des
Nutzens beruflicher Weiterbildung allein nicht die Unterschiede in den Teilnahmequoten und
Teilnahmewahrscheinlichkeiten erklaren kdénnen. In eine Analyse zur Beteiligung an beruf-
licher Weiterbildung missen daher weitere Faktoren einbezogen werden. Fir Unterschiede
im internationalen Vergleich der Teilnahmequoten durften insbesondere die unterschied-
lichen nationalen Rahmenbedingungen eine Rolle spielen. So ist davon auszugehen, dass
nationale Bildungssysteme und Arbeitsmarkte, aber auch die Rolle der Gewerkschaften
sowohl die Weiterbildungsbeteiligung in einem Land als auch den erzielbaren Nutzen beruf-
licher Weiterbildung beeinflussen’.

Fur Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland kdnnte neben einem ge-
ringen Nutzen der Weiterbildung noch eine Reihe von weiteren Faktoren relevant sein. Reg-
ressionsanalysen zu der Teilnahmewahrscheinlichkeit, die wie oben beschrieben im Rahmen
des Projektes durchgefuhrt wurden, weisen darauf hin, dass z.B. die Teilnahme an betrieb-
lich finanzierten WeiterbildungsmafRnahmen nicht fur alle Gruppen gleich wahrscheinlich ist.
Dies liegt zum einen daran, dass seitens bestimmter Beschaftigtengruppen weniger
Interesse an (betrieblicher) Weiterbildung besteht. Zum anderen spielen jedoch auch
angebotsseitige Faktoren eine Rolle: Wer nicht zu den Zielgruppen betrieblicher Weiter-
bildung gehort, findet nur schwer Zugang zu dieser Weiterbildung nicht zuletzt die
,/Auswahlprozesse' seitens der Betriebe fihren dazu, dass altere Beschaftigte und Weiter-
bildungsinteressierte mit geringen beruflichen Qualifikationen ihre Weiterbildungsinteressen
seltener als andere in Teilnahme an Weiterbildung umsetzen kénnen?.

Auch auf dem ,externen“ Weiterbildungsmarkt spricht viel dafiur, dass die Rahmen-
bedingungen insbesondere fiir altere Personen und Personen mit einem niedrigen Bildungs-
stand unguinstig sind. Viele Nichtteilnehmer weisen auf einen Mangel an Informationen zum

” Siehe hierzu z.B. Gangl, Markus: European Perspectives on Labour Market Entry: A Matter of Institu-
tional Linkages between Training Systems and Labour Markets. MZES. 2001. Soskice, David; Hall,
Peter: Varieties of Capitalism. 2001. Pischke, Jorn-Steffen. Continuous Training in Germany. CEPR
Discussion Paper 2428. 2000.

® Ergebnis von Langsschnittanalysen auf der Grundlage des SOEP. Siehe zusammenfassend: Behrin-
ger, Friederike: Zur Selektivitat der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung. Ein theoretisch-
empirischer Beitrag. In: Peters, Sibylle (Hrsg.): Lernen und Weiterbildung als permanente Personal-
entwicklung. Minchen, Mering, 2003.
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Weiterbildungsangebot hin. Sie fuhlen sich eher schlecht informiert. Auch das fachliche An-
gebot bzw. die Organisation von Weiterbildungsmaflinahmen ist bei fast jedem zweiten der
Nichtteilnehmer/-innen nicht auf deren Bedurfnisse und Mdoglichkeiten abgestimmt. Dies
deutet darauf hin, dass sowohl der inhaltliche Zuschnitt als auch die methodisch-didaktische
Konzeption der Weiterbildungsangebote nicht genug auf weiterbildungsferne Zielgruppen
ausgerichtet ist’.

Insgesamt stellt sich aber auch die Frage, warum insbesondere eigenfinanzierte Weiter-
bildung einen vergleichsweise geringen Nutzen in Form von Lohn- und Karriereeffekten nach
sich zieht. Ein Grund hierfur kénnte auch in der mangelnden Transparenz und Standardisie-
rung von Weiterbildungszertifikaten liegen. Weiterbildungsteilnehmer kénnen dem Arbeit-
geber die unter Umstanden erreichte Produktivitatssteigerung durch unzureichend zerti-
fizierte berufliche Weiterbildung nur schwer glaubhaft machen. Beschaftigte, die sich aul3er-
halb des betrieblichen Kontextes weiterbilden, erhalten also trotz zusatzlicher Qualifikation
kaum reale Lohnsteigerungen oder verbesserte Karrierechancen.

e Bisherige Auswirkungen

Parallel zur Durchfuhrung des Projekts wurden erste Ergebnisse und Erkenntnisse sowohl
durch Vortrage auf Tagungen als auch durch die Mitarbeit in anderen Projekten und Arbeits-
kreisen eingebracht.
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