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Weiterbildung fiir Altere in KMU

Lutz Bellmann und Ute Leber

Zusammenfassung

Trotz der im Zeitverlauf gestiegenen Weiterbildungsbetei-
ligung gibt es nach wie vor Bereiche der Weiterbildungsabsti-
nenz. Hierzu gehdren auf der Betriebsebene kleine und mittlere
Unternehmen (KMU) und auf der Personenebene Geringqualifi-
zierte und Altere. Betrachtet man iltere Beschiftigte in KMU,
so treffen zwei ,Risikofaktoren” aufeinander — mit der Folge
einer besonders geringen Weiterbildungsteilnahme. Der Beitrag
stellt empirische Befunde zur Weiterbildung Alterer in KMU
vor und geht der Frage nach den Griinden der geringen Weiter-
bildungsbeteiligung beider Gruppen nach. Zudem werden An-
sitze zur Erhohung der Weiterbildungsbeteiligung diskutiert,
wobei insbesondere auf entsprechende MaBnahmen der Bundes-
agentur fiir Arbeit eingegangen wird.

Abstract: Further Vocational Training
Jor Older Employees in SMEs

Although participation in further training has, overall, risen,
there are still some types of firms and persons who exhibit
Hraining abstinence”. The former include mainly small and
medium sized enterprises (SMEs); the latter are often indivi-
duals who are low skilled or old. Older workers in SMEs are
exposed to two ,risk factors™; these lead to exceptionally low
levels of training participation. The article presents empirical
evidence on the incidence of further training amongst older em-
ployees in SMEs. It seeks to determine why older workers and
the low skilled have participation rates in further training
schemes that are below the average. Furthermore, measures, in
particular those associated with the Federal Employment Office,
to increase training participation are discussed.

1. Einfiihrung

~Angesichts des demografischen Wandels mit seinem Doppel-
effekt von alternden Unternehmensbelegschaften und ausblei-
bendem Fachkriiftenachwuchs bekommt das Schlagwort vom
,Lebenslangen Lemen® eine zentrale Bedeutung ... Denn ein
Mangel an Weiterbildung beeintrichtigt im Verlauf des Er-
werbslebens sowohl die Produktivitit der Belegschaften als
auch die individuellen Weiterbeschiftigungschancen und fiihrt
daher mittelbar zu erhohten Aufwendungen der Arbeitsmarkt-
politik” (Zimmermann 2006).

Wie dieses Zitat deutlich macht, spielt die Weiterbildung vor
dem Hintergrund einer alternden und schrumpfenden Bevdl-
kerung eine wichtige Rolle. Zwar besteht Einigkeit darin, dass
QualifizierungsmaBnahmen iiber den gesamten Erwerbsprozess
hinweg durchgefiihrt werden sollten, doch kommt gerade auch
der Weiterbildung Alterer in diesem Kontext eine groBe Be-
deutung zu. Unternehmen werden kiinftig ihren Qualifikations-
bedarf nicht mehr allein durch junge, frisch ausgebildete Fach-
kriifte decken konnen, sondern verstirkt auch dltere Mitarbeiter
aktiv in den Prozess der betrieblichen Leistungserstellung ein-
beziehen miissen. Dies bedeutet aber, dass auch die idlteren Mit-
arbeiter an den betrieblichen Weiterbildungsaktivititen teilha-
ben miissen.
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Im langfristigen Zeitverlauf ist die Weiterbildungsbeteiligung
in Deutschland angestiegen, auch wenn sie in den letzten Jahren
wieder stagniert. Im internationalen Vergleich nimmt die Bun-
desrepublik jedoch nach wie vor nur einen unteren Platz in der
Rangliste der weiterbildungsaktiven Linder ein. Auch wenn es
mittlerweile viele Personen und Unternehmen gibt, fiir die Wei-
terbildung zur Selbstverstindlichkeit geworden ist, lassen sich
dennoch Bereiche ausmachen, die durch eine weitgehende Wei-
terbildungsabstinenz gekennzeichnet sind. Auf der Individual-
ebene gehoren hierzu — neben Geringqualifizierten, Personen
mit Migrationshintergrund und Frauen mit betreuungsbediirfti-
gen Kindern — auch die Alteren. Auf der Betriebsebene dagegen
wird von einem weit unterdurchschnittlichen Weiterbildungs-
engagement vor allem der kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) berichtet. Als besonders problematisch ist es anzusehen,
wenn verschiedene ,Risikofaktoren” der Nichtteilnahme an
Weiterbildung aufeinander treffen. Dies gilt auch fiir die Gruppe
der alteren Beschiftigten in KMU — und dies um so mehr, als
dass der Beschiftigtenanteil der ilteren Arbeitnehmer in KMU
vergleichsweise hoch ist.

Der vorliegende Beitrag macht es sich zur Aufgabe, einen ni-
heren Einblick in die Weiterbildung Alterer in KMU zu geben.
Es werden empirische Befunde hierzu vorgestellt und mégliche
Ursachen der geringen Weiterbildungsbeteiligung beider Grup-
pen diskutiert. Zudem werden Ansitze zur Erh6hung der Weiter-
bildungsbeteiligung vorgestellt. Der Beitrag ist wie folgt geglie-
dert: Abschnitt 2. beschiiftigt sich mit der Weiterbildung Alterer,
bevor Abschnitt 3. auf die Weiterbildung in KMU eingeht. In
Abschnitt 4. werden beide Merkmale miteinander kombiniert;
Abschnitt 5. diskutiert Manahmen zur Erhohung der Weiterbil-
dungsbeteiligung Alterer in KMU, wobei insbesondere auf ent-
sprechende Aktivititen der Bundesagentur fiir Arbeit eingegan-
gen wird. Abschnitt 6 fasst schlieBlich die zentralen Ergebnisse
zZusammen.

2. Weiterbildung Alterer
2.1 Empirische Befunde

Altere stellen eine Risikogruppe im Bereich der beruflichen
Weiterbildung dar — dies wurde in der Einfiihrung bereits ange-
merkt. Vorlie%ende Untersuchungen auf der Basis verschiedener
Datenquellen” zeigen, dass die Weiterbildungsbeteiligung in den
mittleren Altersklassen zwar zundchst ansteigt, dann aber wie-
der deutlich zuriickgeht. So lag etwa den Ergebnissen des Be-
richtssystems Weiterbildung (BSW) zufolge die Teilnahmequote
der 19- bis 34-Jdhrigen im Jahr 2003 bei 29 % und die der 35-
bis 49-Jahrigen bei 31 %. In der Altersgruppe der 50- bis 64-Jah-
rigen betrug sie dagegen nur noch 17 % (BMBF 2006).

Die geringe Teilnahmequote Alterer wirkt sich auch auf das
zeitliche Volumen der Weiterbildung aus. Nach Angaben der
OECD (2007) lag die durchschnittliche Anzahl der Teilnahme-
stunden an Weiterbildung in der Gruppe der 25- bis 34-Jihri-
gen bei 159 Stunden, in der Gruppe der 55- bis 64-Jihrigen aber
nur bei 26 Stunden. Mit zunehmendem Alter nimmt die fiir Wei-
terbildungszwecke aufgebrachte Zeit danach ab — mit einem
besonders starken Abfall des Weiterbildungsvolumens in der
hochsten Altersgruppe (vgl. Tabelle 1).

Interessiert man sich speziell fiir das betriebliche Angebot an
WeiterbildungsmaBnahmen fiir Altere, so lassen sich die Daten
des IAB-Betriebspanels heranziehen. Danach haben im Jahr
2006 nur 6% der Betriebe mit ilteren Beschiftigten (definiert
als iiber 50-Jihrige) angegeben, diese auch in Weiterbildungs-
mafnahmen einzubeziehen. Altersspezifische Weiterbildungs-
angebote wurden sogar nur von 1 % der Betriebe mit dlteren Be-

1 In Deutschland existiert keine umfassende Gesamtstatistik zur
Weiterbildung, sondern es liegen verschiedene Erhebungen auf der
Personen- und der Betriebs- bzw. Untemehmensebene vor. Zu einem
Uberblick iiber die einzelnen Datenquellen vgl. Bellmann (2003)
oder Seidel (2006).
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schiiftigten durchgefiihrt. Verglichen mit einem Anteil von gut
40 % der Betriebe, die dem IAB-Betriebspanel zufolge im ersten
Halbjahr 2005 WeiterbildungsmaBinahmen fiir alle Beschiftigten
gefordert haben, erscheinen diese Werte duBerst gering.

Tabelle 1

Teilnahmestunden der beruflichen
Weiterbildung nach Altersklassen

25 bis 34-Jihrige 159
35 bis 44-Jihrige 123
45 bis 54-Jahrige 91
55 bis 64-Jdhrige 26

Quelle: OECD (2007).

2.2 Griinde fiir die geringe
Weiterbildungsbeteiligung Alterer

Vor dem Hintergrund der skizzierten Befunde stellt sich die
Frage, welche Faktoren die unterdurchschnittliche Weiterbil-
dungsbeteiligung Alterer erkliren kénnen. Hierzu liegen ver-
schiedene Studien vor, die auf die Bedeutung sowohl von ange-
bots- als auch von nachfrageseitigen GroBen hinweisen. Die ge-
ringe Weiterbildungsbeteiligung Alterer kann danach also durch
das Verhalten der Betriebe, aber auch das der Individuen selbst

erklart werden (vgl. z. B. Schroder /Aust/Schiel 2003, Leber/

Moller 2007, Wooden u. a. 2001, Geldermann 2005).

Aus betrieblicher Perspektive konnen dabei folgende Fak-

toren eine Rolle spielen:

e Geht man von einem Nutzen-Kosten-Kalkiil betrieblicher
Weiterbildungsentscheidungen aus, so kommt der Linge der

Auszahlungsperiode der Weiterbildungsertrige eine wichtige
Bedeutung zu (vgl. grundlegend Becker 1964). Da bei ilteren
Arbeitnehmern das Ausscheiden aus dem Erwerbsleben in
nicht allzu ferner Zukunft liegt, wird eine Weiterbildung

moglicherweise als nicht mehr lohnend angesehen. Diesem

Argument kann allerdings zweierlei entgegen gehalten wer-
den (vgl. OECD 1998, Wooden u. a. 2001): Zum einen wird
darauf hingewiesen, dass die Halbwertszeit des Wissens an-
gesichts technischer und organisatorischer Neuerungen sinkt,
so dass sich auch die Weiterbildung Alterer noch rentieren
kann. Zum anderen gibt es empirische Evidenz, dass die
Mobilititsneigung mit dem Alter abnimmt. Mit zunehmen-
der Beschiftigungsstabilitit erscheinen aber auch Weiterbil-
dungsinvestitionen wieder lohnend. Zu beriicksichtigen ist

auch, dass sich die vorgestellten empirischen Befunde zur

Weiterbildungsbeteiligung Alterer auf Personen ab 50 bzw.
55 Jahren beziehen. Gerade vor dem Hintergrund einer Ver-

lingerung der Lebensarbeitszeit bedeutet dies, dass die ver-

bleibende Beschiftigungsdauer noch hinreichend lange sein
kann.

e Altere Mitarbeiter galten lange Zeit als weniger leistungs-
fahig als ihre jiingeren Kollegen. GemiB dem sog. Defizit-
Modell nimmt die Leistungsfahigkeit mit dem Alter ab. In-
zwischen ist belegt, dass es zu einer Leistungsabnahme mit
dem kalendarischen Alter per se nicht kommt. Vielmehr kann
von einem Leistungswandel, d. h. von einer alterstypischen
Verschiebung innerhalb einzelner Leistungsmerkmale, ge-

sprochen werden (vgl. Frerichs 2005). Trotz dieser — mittler-
weile nicht mehr ganz neuen — Erkenntnisse mag das Bild des

wenig produktiven dlteren Arbeitnehmers noch in manchen

Kopfen der betrieblichen Personalverantwortlichen vorherr-

schen. Haben Betriebe z. B. in der Vergangenheit vereinzelt
schlechte Erfahrungen mit dlteren Beschiiftigten gemacht,
fithrt das méglicherweise dazu, dass dieses Bild auf alle Alte-

ren tibertragen wird. Unterstellt man wiederum ein Kosten-

Nutzen-Kalkiil der Unternehmen, so werden die Weiterbil-
dungsinvestitionen auf jene Personengruppen konzentriert,

die als besonders produktiv und leistungsfihig angesehen
werden. Eine negative Sichtweise ilteren Arbeitnehmern ge-
geniiber kann dann zur Folge haben, dass diese bei den
betrieblichen Qualifizierungsaktivititen auBen vor bleiben.
Darauf, wie Betriebe die Leistungsfahigkeit ihrer alteren
Beschiftigten einschitzen, wird im folgenden Abschnitt ein-
gegangen.

Neben der grundsitzlichen Leistungsfihigkeit und -bereit-
schaft Alterer spielen im Zusammenhang mit der Weiter-
bildung auch die Lernfihigkeit und das Lernvermdgen eine
Rolle. Auch hier mégen manche Personalverantwortliche von
einem anderen Lernverhalten Alterer im Vergleich zu den
Jingeren ausgehen (vgl. zur betrieblichen Einschitzung der
Lernfiahigkeit Alterer ebenfalls die Ausfiihrungen im folgen-
den Abschnitt). Wird eine abnehmende Lernmotivation mit
dem Alter unterstellt, fithrt dies eventuell dazu, dass Weiter-
bildungsangebote nicht getitigt werden. Altersspezifische
Unterschiede in der Lernfihigkeit dagegen (z. B. Geschwin-
digkeit der Informationsaufnahme und -verarbeitung) kénnen
fiir spezielle Weiterbildungsveranstaltungen fiir Altere spre-
chen. Solche spielen aber — wie die Ergebnisse des IAB-Be-
triebspanels gezeigt haben — in der Praxis eine nur unterge-
ordnete Rolle.

Die geringe Bedeutung zielgruppenspezifischer Weiterbil-
dungsangebote fiir Altere hat moglicherweise damit zu tun,
dass sich solche speziellen MaBnahmen erst ab einer be-
stimmten Anzahl an dlteren Mitarbeitern lohnen. In diesem
Zusammenhang diirften der Anteil an dlteren Mitarbeitern im
Betrieb sowie die BetriebsgroBe eine Rolle spielen. Lohnt es
sich fiir Betriebe nicht, eigene WeiterbildungsmaBnahmen fiir
Altere anzubieten, so kénnen externe Weiterbildungsver-
anstaltungen eine Alternative sein. Aber auch auf diese kann
vielleicht nicht in jedem Fall zurickgegriffen werden. Mog-
liche Restriktionen konnen hier die mangelnden Informatio-
nen der Betriebe iiber vorhandene Angebote sein. Moglicher-
weise liegen oftmals auch keine passgenauen Angebote vor.
Dabei diirfte das Angebot an externen Weiterbildungsver-
anstaltungen z. B. zwischen verschiedenen Regionen — und
hier vor allem zwischen lindlichen Riumen und Ballungs-
gebieten — variieren.

Ein weiterer Aspekt schlieBlich ist, dass sich viele Unterneh-
men der Herausforderungen des demografischen Wandels nur
unzureichend bewusst sind. So zeigt eine Untersuchung des
Bundesinstituts fiir berufliche Bildung (BIBB), dass der
GroBteil der Betriebe die Altersstruktur ihrer Belegschaft
nicht kennt und keinen Zusammenhang zwischen Alter und
Personalpolitik siecht. Weiterbildungsaktivititen fiir Altere
werden von diesen Unternehmen vielleicht nicht als notwen-
dig erachtet.

Aus der individuellen Perspektive der dlteren Beschiftigten

als potenzielle Weiterbildungsteilnehmer lassen sich folgende
Griinde fiir eine geringere Beteiligung anfiihren:

e Ebenso wie aus betrieblicher Sicht kann auch aus individu-

eller Perspektive der vergleichsweise kurze Zeithorizont der
Beschiftigung eine Rolle spielen. Personen, die davon aus-
gehen, dass sie in der ihnen verbleibenden Erwerbszeit kei-
nen hinreichenden Nutzen aus der Weiterbildung mehr ziehen
konnen (sei dieser monetirer Art, z. B. in Form einer Lohn-
bzw. Gehaltserhohung, oder nicht-monetirer Art, z.B. in
Form einer Anderung des Titigkeitsfeldes oder des Auf-
gabenspektrums), bekunden moglicherweise kein Interesse an
einer Weiterbildungsbeteiligung mehr oder nehmen ein ent-
sprechendes betriebliches Angebot nicht an.

Bei alteren Beschiftigten, die linger nicht gelernt haben,
kann sich eine gewisse Lementwdhnung einstellen. Diese
kann sich darin duflern, dass die eigene Lernfihigkeit als
gering eingeschitzt wird, aber auch darin, dass bestimmte
Fertig- und Fahigkeiten durch Nichtgebrauch abhanden ge-
kommen sind. Die Angst vor dem Lernen an sich, vor Miss-
erfolg oder auch dem Einsatz bestimmter Medien konnen die
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Folge sein und die Bereitschaft, an Weiterbildungsma@nah-
men teilzunehmen, entsprechend abnehmen. Wie vorliegende
Studien zeigen, hingt die Lernkompetenz wesentlich von der
Lernforderlichkeit der Arbeitsumgebung ab. Insbesondere
wenn Arbeitnehmer tiber eine lange Zeit die gleiche, mono-
tone Tatigkeit ausgeiibt haben, wird es fiir sie immer schwie-
riger, Neues zu erlernen (vgl. z. B. Geldermann 2005). Wei-
sen Altere tatsichlich ein anderes Lernverhalten auf oder
haben sie gewisse Hemmungen davor, sich an Weiterbil-
dungsveranstaltungen zu beteiligen, so bieten sich auch hier
wieder zielgruppenspezifische Angebote an. In der betrieb-
lichen Realitiit sind diese aber nur wenig verbreitet.

e Untersuchungen zeigen, dass mit zunehmendem Alter oft-
mals eine gewisse Beharrungstendenz einsetzt (vgl. Nien-
hiiser 2002). Danach sinkt die Fluktuationsneigung und
wichst die Zufriedenheit mit dem bislang Erreichten. Die Be-
miihungen um berufliches Fortkommen werden zuriickgefah-
ren. Dies kann auch entsprechende Konsequenzen fiir die
Motivation, sich weiterzubilden, haben.

2.3 Betriebliche Einschitzung
der Leistungsfiihigkeit Alterer

Im vorangegangenen Abschnitt wurde dargelegt, dass — neben
einer Reihe an weiteren Faktoren — auch der betrieblichen Ein-
schitzung der Fihigkeiten Alterer eine gewisse Bedeutung im
Hinblick auf das Weiterbildungsverhalten zukommen kann. So
konnen Unternehmen weniger dazu geneigt sein, idlteren Be-
schiftigten Weiterbildungsangebote zu unterbreiten, wenn sie
davon ausgehen, dass diese weniger produktiv sind (und eine
Weiterbildungsbeteiligung damit weniger Nutzen erbringt) oder
eine geringere Lernfihigkeit oder -bereitschaft aufweisen.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie die Betriebe
ihre dlteren (im Vergleich zu den jiingeren) Mitarbeiter einschit-
zen. Auskunft hieriiber konnen die Daten des IAB-Betriebs-
panels geben. In der Erhebung des Jahres 2002 wurden die Be-
triebe zunichst darum gebeten, eine Liste an Eigenschaften da-
rauf hin zu beurteilen, ob sie aus ihrer Sicht ,sehr wichtig”,
~wichtig” oder ,,weniger wichtig” fiir die Mehrheit der Arbeits-
plitze sind. Sodann sollten sie diese Eigenschaften &lteren und
jiingeren Mitarbeitern zuordnen.

Betrachtet man zunichst die Wichtigkeit verschiedener Eigen-
schaften aus Sicht der Betriebe, so wird deutlich, dass Arbeit-
geber Wert vor allem auf Eigenschaften wie Arbeitsmoral und
-disziplin, Qualitatsbewusstsein, Flexibilitit und Erfahrungs-
wissen legen. Als weniger bedeutsam werden dagegen Eigen-
schaften wie physische und psychische Belastbarkeit, theore-
tisches Wissen und Kreativitiit eingeschitzt.

Fragt man sodann danach, ob diese Eigenschaften eher bei
den ilteren oder den jiingeren Mitarbeitern vermutet werden, so
zeigt sich, dass den Alteren Vorteile gerade bei den Eigenschaf-
ten zugesprochen werden, die die Betriebe als relativ wichtig
ansehen (vgl. Abbildung 1). Dies gilt etwa fiir die Eigenschaften
Arbeitsmoral und -disziplin, Qualititsbewusstsein und das Er-
fahrungswissen. Nachteile haben Altere aus betrieblicher Per-
spektive demgegeniiber beziiglich der Eigenschaften korperliche
Belastbarkeit und Flexibilitat.

Von besonderem Interesse fiir die vorliegende Fragstellung ist
die Einschitzung der Eigenschaften Lernfihigkeit und Lermn-
bereitschaft. Hier zeigt sich, dass die Betriebe relative Vorteile
bei der Gruppe der Jiingeren sehen, Altere also als weniger lern-
fihig und -bereit ansehen als ihre jiingeren Kollegen.

Es lisst sich somit festhalten, dass die Betriebe ihre ilteren
Mitarbeiter durchaus positiv einschiitzen, aber bei Alteren und
Jiingeren die Ausprigung unterschiedlicher Leistungsparameter
betonen. Eine geringere Weiterbildungsbeteiligung Alterer auf-
grund negativer Sichtweisen der Betriebe kann den Ergebnissen
des IAB-Betriebspanels zufolge per se nicht abgeleitet werden.
Konsequenzen fiir das Weiterbildungsverhalten der Arbeitgeber
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kann aber méglicherweise die Einschiitzung der Lemnfihigkeit
und -bereitschaft dlterer im Vergleich zu jiingeren Mitarbeitern
haben. Gerade der Befund, dass die Lernfahigkeit alterer Be-
schiftigter anders eingeschitzt wird als die jiingerer, konnte fiir
das Angebot an zielgruppenspezifischen Weiterbildungsmaf-
nahmen sprechen.

Arbeitsmoral-daziphn 4]

[Dleher bel Jingesn

Deher bei Alteren

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002.

Abbildung 1: Betriebliche
Einschitzung der Leistungsfahigkeit Alterer
(Eigenschaften sortiert nach ihrer Wichtigkeit)

3. Weiterbildung in KMU

Wechselt man von der Personen- auf die Betriebsebene, so
lassen sich KMU als ein weiterer Bereich der ,,Weiterbildungs-
abstinenz“ ausmachen. Dies lésst sich anhand der Daten des
IAB-Betriebspanels 2005 veranschaulichen, wonach das Ange-
bot an Weiterbildung mit der BetriebsgréBe deutlich ansteigt.
Wihrend von den GroBbetrieben nahezu alle Weiterbildungs-
aktivititen fiir ihre Beschiiftigten fordern, trifft dies in der Grup-
pe der Betriebe mit bis zu 49 Beschiftigten auf nur etwa vier
von zehn Betrieben zu (vgl. Abbildung 2).

Haben sich kleine Betriebe allerdings zur Durchfiihrung von
WeiterbildungsmaBnahmen entschieden, so beziehen sie einen
verhiltnismiBig hohen Belegschaftsanteil in diese MaBnahmen
ein. So liegt die Weiterbildungsintensitit (definiert als Anteil
der Weiterbildungsteilnehmer an den Beschiftigten der Weiter-
bildungsbetriebe) in den Betrieben mit bis zu neun Beschiftig-
ten bei 51%, in den Betrieben mit 500 und mehr Beschiftig-
ten hingegen bei 21 % (vgl. Tabelle 2). Wihrend in den weiter-
bildenden Kleinbetrieben also gut jeder zweite Mitarbeiter an
den Qualifizierungsaktivititen partizipiert, trifft dies in den wei-
terbildenden GroBbetrieben auf nur etwa jeden fiinften Mitar-
beiter zu.

Dies ,,Wenn-schon-denn-schon* der kleineren Betriebe zeigt
sich auch in der Betriebsbefragung des Instituts der deutschen
Wirtschaft (IW) zur Weiterbildung. KMU sparen danach nam-
lich nicht bei den Weiterbildungskosten, allerdings nur dann,
wenn sie sich fiir MaBnahmen der betrieblichen Weiterbildung
entschieden haben. So liegen sowohl die direkten als auch die
indirekten Weiterbildungskosten je Mitarbeiter in den Betrieben
mit bis zu 49 Beschiiftigten iiber denen der groBeren Betriebe
(vgl. Tabelle 3).2

2 Die direkten Weiterbildungskosten umfassen die Kosten fiir
Lehrginge, Unterrichtsmaterialien etc., die indirekten Kosten da-
gegen die Personalausfallkosten, die wihrend der Zeit der Weiter-
bildungsbeteiligung entstehen.
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2005.

Abbildung 2: Betriebliches Angebot
an Weiterbildung im 1. Halbjahr 2005
(Anteil der weiterbildenden Betriebe in %)

Tabelle 2

Teilnahmequoten der betrieblichen Weiterbildung
im 1. Halbjahr 2005

alle Betricbe Wc'ggg‘;“gs'
1 bis 9 Besch. 21 % 51%
10 bis 49 Besch. 23 % 35%
50 bis 499 Besch. 21 % 24 %
500 bis 999 Besch. 20 % 21%
Insgesamt 21 % 28 %
Quelle: IAB-Betriebspanel 2005.
Tabelle 3

Kosten der betrieblichen Weiterbildung 2004

direkte indirekte Gesamt-
Kosten Kosten kosten
je Mitarbeiter | je Mitarbeiter | je Mitarbeiter
1 bis 49 Besch. 421 730 1151
50 bis 249 Besch. 330 506 837
250 u.m. Besch. 345 560 905
Insgesamt 366 706 1072

Quelle: TW-Weiterbildungserhebung (2005).

‘Warum beteiligen sich KMU nur unterdurchschnittlich an der
Weiterbildung? Auch hierzu liegen verschiedene Untersuchun-
gen vor, deren zentralen Ergebnisse sich wie folgt zusammen-
fassen lassen (vgl. etwa Bellmann / Leber 2006):

e Das Angebot an internen Weiterbildungsveranstaltungen ist
erst ab einer bestimmten Beschiftigtenzahl organisatorisch
durchfiihrbar bzw. wirtschaftlich vertretbar. Insofern macht es
fir KMU oftmals keinen Sinn, eigene Qualifizierungsaktivi-
titen durchzufiihren.

e FEine Alternative sind externe Weiterbildungsveranstaltungen.
Wie oben bereits angemerkt wurde, sind die Unternehmen
iiber die vorhandenen Angebote oftmals nicht informiert.
Dies gilt gerade fiir KMU, die hiufig iiber keine eigene Per-
sonalabteilung bzw. -arbeit verfiigen und somit schlechtere
Maglichkeiten der Informationsbeschaffung haben.

* Die fehlende Personalentwicklung in KMU kann auch dazu
fithren, dass der Qualifikationsbedarf nicht bekannt ist und
Weiterbildung in der Folge nicht als notig erachtet wird.

e IN KMU stellt sich die Freistellung von Mitarbeitern zum
Zwecke der Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen oft-
mals schwieriger dar als in groBeren Betrieben.

4. Weiterbildung Alterer in KMU

Auf der Personenebene sind es die Alteren, auf der Betriebs-
ebene die kleinen und mittleren Unternehmen, die eine nur un-
terdurchschnittliche Weiterbildungsbeteiligung aufweisen. Die
geringe Weiterbildungsbeteiligung fallt dann stirker ins Ge-
wicht, wenn beide Merkmale miteinander kombiniert werden,
treffen in diesem Fall doch zwei Risikofaktoren der Nichtteil-
nahme an Weiterbildung unmittelbar aufeinander.

Wie sich die Weiterbildung fiir Altere in Betrieben verschie-
dener GroBenklassen darstellt, kann anhand der Daten des IAB-
Betriebspanels 2006 gezeigt werden (vgl. Abbildung 3). Danach
nimmt insbesondere die Einbeziehung Alterer in betriebliche
WeiterbildungsmaBnahmen, aber auch das Angebot von alters-
spezifischen Weiterbildungsaktivititen mit der Beschiftigten-
zahl zu. Haben beispielsweise nur 3% der Kleinbetriebe mit
ilteren Mitarbeitern angegeben, diese auch in Weiterbildungs-
maBnahmen einzubeziehen, so trifft dies auf fast die Halfte der
GrofBbetriebe zu. Verglichen mit einem Anteil von nahezu 100 %
unter den GroBbetrieben, die grundsitzlich Weiterbildung (fiir
alle Beschiftigtengruppen) fordern, erscheint aber auch dieser
Wert gering.

mEinbeziehung Akerer in
Weiterbildung

mspeziclle Weiterbildung fiir Alters

1bis 9 10 bis 48 50 bis 499 500 bis 998 1000 w.m.

insgesamt

Quelle: IAB-Betriebspanel 2006.

Abbildung 3: Betriebliche Weiterbildung fiir Altere 2006

5. Ansdtze zur Erhohung der
Weiterbildungsbeteiligung Alterer in KMU

Angesichts der geringen Weiterbildungsbeteiligung von Alte-
ren und von KMU (bzw. von Alteren in KMU) stellt sich die
Frage, wie diese erhoht werden kann. In der offentlichen und
wissenschaftlichen Diskussion werden in diesem Zusammen-
hang verschiedene Ansatze diskutiert. Unter anderem wird vor-
geschlagen, informelle, arbeitsintegrierte Lernaktivititen (im
Unterschied zu formellen, kursformig organisierten Weiterbil-
dungstypen) auszuweiten, da bei diesen von geringeren Zu-
gangshiirden sowohl seitens der Beschiftigten als auch der Be-
triebe ausgegangen wird (vgl. etwa Brussig /Leber 2005).

Eine weitere Moglichkeit, das Weiterbildungsengagement der
genannten Gruppen zu erhohen, wird in einer Intensivierung
der Beratungsleistungen gesehen (vgl. etwa Expertenkommis-
sion 2004, Schroder /Aust/Schiel 2003). Oben wurde erwihnt,
dass in dem unzureichenden Informationsstand der Betriebe und
Beschiftigten iilber vorhandene Weiterbildungsmdéglichkeiten
eine Ursache fiir die unterdurchschnittliche Weiterbildungsbe-
teiligung zu sehen ist. Dies gilt insbesondere fiir kleine und mitt-
lere Unternehmen, die im Vergleich zu GroBbetrieben oftmals
liber keine systematische Personalarbeit verfiljgen. Zudem wird
berichtet, dass auch der Nutzen einer Weiterbildungsbeteiligung
vielfach falsch eingeschitzt wird. Um dem abzuhelfen, wird
eine Intensivierung der Weiterbildungsberatung — z. B. in Form
von betrieblichen Weiterbildungsverbiinden — vorgeschlagen.

Ein Ausbau der Beratungsleistungen wird auch im Zusam-
menhang mit den Herausforderungen des demografischen Wan-
dels fiir die Unternehmen als sinnvoll erachtet. Oben wurde da-
rauf hingewiesen, dass das mangelnde Weiterbildungsengage-
ment der Betriebe ilteren Arbeitnehmern gegeniiber auch damit
zusammenhingen kann, dass sich diese iiber die Herausforde-
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rungen der demografischen Entwicklung nicht hinreichend be-
wusst sind. Auch wenn die Alterung der betrieblichen Beleg-
schaften erst in einigen Jahren ihren Hohepunkt erreichen wird,
ist man sich darin einig, dass die Betriebe bereits heute darauf
vorbereitet sein sollten. Eine entsprechende Sensibilisierung der
Unternehmen ist beispielsweise im Rahmen von Transferpro-
jekten moglich, wie sie etwa durch das Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung (BMBF) gefordert werden.>

SchlieBlich konnen auch finanzielle MaBnahmen die Anreize
der Betriebe bzw. Individuen zur Weiterbildungsbeteiligung er-
héhen. Eine besondere Bedeutung kommt in diesem Kontext
den durch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) geforderten Wei-
terbildungsmafinahmen zu. Wie Tabelle 4 zeigt, ist die Anzahl
der Teilnehmer an MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung
mit der Einfiihrung des 1. Gesetzes fiir moderne Dienstleistun-
gen am Arbeitsmarkt, das am 1. 1. 2003 in Kraft trat, gesunken.
Wesentlicher Inhalt der Novellierung war die Einfitlhrung von
Bildungsgutscheinen und die Beschrinkung der Teilnehmer auf
Arbeitslose und von Arbeitslosigkeit bedrohte Beschiftigte, fiir
die eine Eingliederungswahrscheinlichkeit von mindestens 70 %
prognostiziert werden konnte und die keine weiteren Vermitt-
lungshemmnisse aufwiesen.

Tabelle 4

Entwicklung der Teilnahme
an MafBinahmen der beruflichen Weiterbildung
(Teilnahmebestand im Jahresdurchschnitt)

2002 2003 2004 2005 2006
Insgesamt 339.918 | 259.922 | 184.418 | 114.350 | 118.762
]_?amntcr
Altere (504+) 24.359 | 13.687 7.225 4.042 9.949
Anteil
der Alteren 1.2 % 53% 3.9% 35% 8,4 %

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit.

Wie die Werte in der letzten Zeile der Tabelle 4 zeigen, ist der
Anteil der Alteren an den Weiterbildungsteilnehmern nach 2002
iiberproportional zuriickgegangen, obwohl gerade Altere nach
§ 417 SGB III einen Anspruch auf Forderung in Weiterbildungs-
maBnahmen besitzen. Gefordert werden externe Weiterbildungs-
maBnahmen von Alteren und Geringqualifizierten in KMU, die
wahrend der Arbeitszeit stattfinden und die Kenntnisse vermit-
teln, die iiber den fiir den Arbeitsplatz erforderlichen Bedarf
hinausgehen. Die BA finanziert die Lehrgangskosten, der Be-
trieb das Arbeitsentgelt. Im Rahmen des Sonderprogramms
WeGebAU (Weiterbildung Geringqualifizierter und beschiiftig-
ter dlterer Arbeitnehmer in Unternehmen) wurden die fiir die
Weiterbildung Alterer (und Geringqualifizierter) zur Verfiigung
gestellten Mittel Anfang 2006 deutlich erhéht. Im Februar 2007
wurde zudem der Kreis der anspruchsberechtigten Personen auf
Arbeitnehmer ab 45 Jahren (zuvor: ab 50 Jahren) in Betrieben
mit bis zu 250 Beschiftigten (zuvor: 100 Beschiftigte) aus-
geweitet.

Die geringe Inanspruchnahme der FordermaBnahmen in der
Praxis ist unter anderem mit dem geringen Bekanntheitsgrad der
Programme zu begriinden. So zeigt die IAB-Erhebung zum
gesamtwirtschaftlichen Stellenangebot (vgl. zu den folgenden
Ergebnissen Lott /Spitznagel 2007), dass mehr als die Hilfte der
Betriebe mit weniger als 100 Beschiftigten im Jahr 2006 die ge-
nannten MaBnahmen nicht kannte — was insofern bedenklich ist,
als dass die Forderung der Weiterbildung ilterer Beschiftigter
nach § 417 SGB III in diesem Jahr ausschlieBlich an diese Be-
triebe gerichtet war. Um diesem Informationsproblem Abhilfe
zu schaffen, setzt die BA seit Oktober 2007 spezielle Weiterbil-
dungsberater ein.

Doch auch von den Betrieben, denen die Moglichkeiten zur
Forderung von idlteren Beschaftigten bekannt waren, hat ein nur
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geringer Anteil (24 %) den Befunden der IAB-Erhebung zufolge
sie auch genutzt. Gefragt nach den Griinden hierfiir zeigt sich,
dass die meisten Betriebe keinen Bedarf fiir Weiterbildung se-
hen (78 %). Etwa ein Fiinftel der Betriebe berichtete, die Forder-
moglichkeiten nicht zu nutzen, weil es schwierig sei, die Mit-
arbeiter fiir die Zeit der Weiterbildung freizustellen. Weniger
wichtige Hinderungsgriinde waren dagegen der Verwaltungsauf-
wand sowie Organisationsprobleme der Weiterbildung.

6. Zusammenfassung

Trotz der gerade durch den demographischen Wandel noch
weiter zunehmenden Bedeutung der beruflichen Weiterbildung,
zeigen die Ergebnisse aus verschiedenen Erhebungen, dass auf
der betrieblichen Ebene kleinere und mittlere Betriebe und auf
der Personenebene iltere Erwerbstitige sich in wesentlich gerin-
gerem Umfang als andere Betriebe und Personengruppen an der
beruflichen Weiterbildung beteiligen. Bei alteren Beschiftigten
in KMU treffen zwei Bereiche der Weiterbildungsabstinenz auf-
einander mit der Folge einer besonders geringen Weiterbil-
dungsteilnahme.

Die unterdurchschnittliche Einbeziehung von dlteren Beschif-
tigten in WeiterbildungsmaBnahmen kann auf die geringe ver-
bleibende Dauer ihrer Betriebszugehorigkeit zuriickgefiihrt wer-
den, die dazu fiihrt, dass die Linge der Auszahlungsperiode der
Weiterbildungsertrige vergleichsweise kurz ist. Ob sich an dieser
Stelle positive Effekte der Zuriickdringung von Vorruhestands-
regelungen zeigen, bleibt abzuwarten. Weniger ins Gewicht
fallen diirfte dagegen eine vermutete geringe Leistungsfihigkeit
Alterer im Allgemeinen und in bestimmten Kompetenzberei-
chen.

Die Griinde fiir die unterdurchschnittliche Weiterbildungs-
beteiligung von KMU sind unter anderem in den relativ hohen
Kosten von internen TrainingsmaBnahmen, die sich erst ab einer
bestimmten Mitarbeiterzahl lohnen, zu sehen. Hinzu kommen
das Fehlen passgenauer externer Kurse und Veranstaltungen
bzw. der Informationen dariiber, die fehlende Professionalisie-
rung der Personalarbeit in KMU, und die Probleme, die mit der
Freistellung von Mitarbeitern fiir die Teilnahme an internen, ins-
besondere aber an externen Veranstaltungen verbunden sind.

Betrachtet man Ansiitze zur Forderung der Weiterbildung
Alterer in KMU, so konnen folgende Strategien diskutiert wer-
den: Unmittelbar an den spezifischen Informationsproblemen
der KMU im Weiterbildungsbereich setzen die Weiterbildungs-
beratung und die Sensibilisierung der Unternehmen hinsichtlich
der zu erwartenden Herausforderungen des demographischen
Wandels an. In Frage kommt auch eine finanzielle Férderung
wie das Sonderprogramm WeGebAU der Bundesagentur fiir Ar-
beit, doch wird auch dieses — nicht zuletzt aufgrund mangelnder
Informationen — nur unzureichend genutzt.

Literatur

Becker; G. S. (1964): Human Capital, New York.

Bellmann, L. (2003): Datenlage und Interpretation der Weiter-
bildung in Deutschland, Bielefeld.

Bellmann, L./ Leber, U. (2006): Weiterbildung in KMU. In:
WeiB, M. (Hrsg.): Evidenzbasierte Bildungspolitik. Beitrige
der Bildungsdkonomie, Berlin, 115 -130.

BMBF (2006): Berichtssystem Weiterbildung IX. Integrierter
Gesamtbericht zur Weiterbildungssituation in Deutschland,
Bonn/ Berlin.

Brussig, Martin/ Leber, Ute (2005): Betriebliche Determinanten

formeller und informeller Weiterbildung im Vergleich. In:
Zeitschrift fiir Personalforschung, 19(1), S. 5-24.

3 Beispiele sind die Transferprojekte ,,Offentlichkeits- und Mar-
ketingstrategic demografischer Wandel” und ,,Werkzeuge fiir eine
demografieorientierte Personalpolitik™ (vgl. www. demotrans.de).



48 Berufliche Weiterbildung

Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lemens
(2004): Finanzierung Lebenslangen Lernens — der Weg in die
Zukunft. Schlussbericht, Bielefeld.

Frerichs, F. (2005): Das Arbeitspotenzial ilterer Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter im Betrieb. In: Loebe, H./Severing, E.
(Hrsg.): Wettbewerbsfahig mit alternden Belegschaften. Be-
triebliche Bildung und Beschiftigung im Zeichen des demo-
grafischen Wandels, Bielefeld, S. 49— 58.

Geldermann, B. (2005): Weiterbildung fiir die Alteren im Be-
trieb. In: Loebe, H./Severing, E. (Hrsg.): Wettbewerbsfihig
mit alternden Belegschaften. Betriebliche Bildung und Be-
schiftigung im Zeichen des demografischen Wandels, Biele-
feld, 69-79.

Leber, U./Moller, 1. (2007): Weiterbildungsbeteiligung ausge-
wihlter Personengruppen. RatSWD working paper 12.

Lott, M./ Spitznagel, E. (2007): Wenig Betrieb auf neuen Wegen
der Weiterbildung. IAB-Kurzbericht 23.

Nienhiiser, W. (2002): Alternde Belegschaften — betriebliche
Ressource oder Belastung. In: Behrend, C. (Hrsg.): Chancen
fiir die Erwerbsarbeit im Alter, Opladen, S. 63 -85.

QECD (1998): Work force ageing in OECD countries. In:
OECD Employment Outlook, June 1998, S. 123 -151.

Schroder, H. /Schiel, S./Aust, F. (2003): Nichtteilnahme an be-
ruflicher Weiterbildung. Motive, Beweggriinde, Hindernisse,
Bonn.

Seidel, S. (2006): Erhebungen zur Weiterbildung in Deutschland.
Pfade durch den Statistikdschungel. In: Feller, G. (Hrsg.): Wei-
terbildungsmonitoring ganz 6ffentlich. Entwicklungen, Ergeb-
nisse und Instrumente zur Darstellung lebenslangen Lemnens,
Bielefeld, S. 35-64.

Wooden, M. | Vanden Heuvel, A./[ Cully, M./ Curtain, R. (2001):
Barriers to Training for Older Workers and Possible Policy
Solutions. Paper prepared for the Department of Education,
Training and Youth Affairs.

Zimmermann, K.E (2006): Lebenslange Weiterbildung ist
Pflicht! In: IZA Compact, Oktober 2006, S. 12.

Sozialer Fortschritt 2/ 2008





