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WeLL - Berufliche Weiterbildung als Bestandteil
Lebenslangen Lernens

1. Einleitung

Die Gesellschaft Deutschlands befindet sich nicht zuletzt aufgrund des tech-
nologischen Wandels, einer stetig zunehmenden Internationalisierung und de-
mographischer Verdnderungen bereits seit den siebziger Jahren auf dem Weg
in eine wissensbasierte Dienstleistungsgesellschaft. Zu diesem Wandel, der
sich unmittelbar in Verdnderungen der Arbeitswelt und -organisation nieder-
schlédgt, treten wachsende Herausforderungen in der privaten, d.h. au3erbe-
ruflichen Lebenswelt des Einzelnen, hinzu. Diese lassen ein kontinuierliches
Lernen zur aktiven Bewiéltigung der Wandlungen unabdingbar erscheinen. So
setzen die Technisierung des Alltags, die wachsende Informationsdichte und
die Pluralisierung von Lebensweisen wachsende Kompetenzen voraus, die
durch Lernprozesse aufgebaut werden miissen (Expertenkommission 2002).
Es ist weitestgehend unbestritten, dass der Ubergang in die wissensbasierte
Dienstleistungsgesellschaft und die aktive Bewéltigung der damit eng verbun-
denen Wandlungen in der Arbeits- und privaten Lebenswelt nur dann erfolg-
reich sein werden, wenn es gelingt, ein konsistentes System lebenslangen Ler-
nens zu etablieren (Hummelsheim 2008).

Vor diesem Hintergrund kommt der beruflichen Weiterbildung eine besonde-
re Bedeutung zu, da davon auszugehen ist, dass sie ein zentraler Eckpfeiler
eines solchen zu entwickelnden Systems sein wird: Es ist evident, dass die be-
rufliche Weiterbildung einen entscheidenden Beitrag zur Vertiefung, Erweite-
rung und Anpassung der Fertigkeiten der Arbeitnehmer an neue Téatigkeits-
und Aufgabenfelder leisten kann. Auch ist insbesondere die betriebliche Wei-
terbildung ein flexibles Instrument zur Anpassung der aktuellen Fiahigkeiten
an betriebliche Verdnderungen, weil die Erneuerung der Kenntnisse neben
der Ausiibung der Berufstitigkeit stattfinden kann. Dies bietet eine Reihe von
Vorteilen wie die zeitliche Nidhe zu den betrieblichen Verdnderungen und die
Abstimmung auf die Erfordernisse des Unternehmens.



Weiterbildungsaktivitdten haben ldngst Einzug in die betriebliche Praxis vie-
ler Unternehmen gefunden, und sie stellen einen wichtigen Bestandteil des
Arbeitsalltags vieler Erwerbstitiger dar. So belaufen sich nach einer Erhe-
bung des Instituts der deutschen Wirtschaft die betrieblichen Weiterbildungs-
kosten fiir das Jahr 2004 auf 26,8 Mrd. € (Werner 2006). Dartiber hinaus ist der
Anteil der Betriebe, die sich im ersten Halbjahr des jeweiligen Jahres finan-
ziell an WeiterbildungsmafBnahmen ihrer Beschiftigten beteiligten, im Zeit-
raum von 1993 bis 2005 von 27% auf 42% gestiegen (Gorlitz 2008). Auf Seiten
der Erwerbstitigen hat sich die Weiterbildungsbeteiligung zwischen 1979 und
2007 mehr als verdoppelt — trotz voriibergehenden Riickgangs und Stagnation
der individuellen Teilnahmequoten seit Ende der neunziger Jahre (Rosen-
bladt, Bilger 2008).

Empirische Untersuchungen zu den Determinanten und Effekten beruflicher
Weiterbildung beruhen in den meisten Fillen entweder auf Unternehmens-
oder auf Individualdaten. Betriebliche Weiterbildung ist jedoch hiufig eine
gemeinsame Entscheidung von Arbeitnehmern und Arbeitgebern, was unter
anderem auch daran ersichtlich wird, dass mehr als 80% der MaBBnahmen der
Beschiftigten vollstdndig oder teilweise vom Unternehmen finanziert werden
(Pischke 2001). Dartiber hinaus legt die bisherige empirische Evidenz den
Schluss nahe, dass sich die individuelle Weiterbildungsrendite in Abhingig-
keit der Kostenaufteilung zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern unter-
scheidet. So finden sich hohere Einkommenszuwichse bei vollstiandig arbeit-
nehmerfinanzierter Weiterbildung im Vergleich zu Weiterbildung, an der sich
Arbeitgeber an den Kosten beteiligen (Panneberg 1997). Ebenfalls scheinen
sich die Produktivitidtseffekte von Weiterbildung je nach der Qualifikation
der weitergebildeten Arbeitnehmer zu unterscheiden (Kuckulenz 2006). Um
die Interaktionen von individuellen Motiven und betrieblichen Angebotsbe-
dingungen bei der Weiterbildungsentscheidung angemessen zu berticksichti-
gen, ist ein Datensatz notwendig, der Informationen von Beschéftigten und
Unternehmen miteinander kombiniert. Ein solcher sogenannter Linked Em-
ployer-Employee-Datensatz mit dem Schwerpunkt Weiterbildung ist fiir
Deutschland bisher allerdings nicht verfiigbar.

Im Rahmen des Projekts ,,Berufliche Weiterbildung als Bestandteil Lebens-
langen Lernens®“ (WeLL) wird ein solcher Linked Employer-Employee-Da-
tensatz im Paneldesign erstellt, welcher umfangreiche Informationen zur be-
ruflichen Weiterbildung enthilt. Damit konnen die individuellen Weiterbil-
dungsrenditen (z.B. in Form von Einkommenszuwichsen) und die Teilnah-
meentscheidung bei gleichen betrieblichen Rahmenbedingungen untersucht
werden. Es kann also bei einem ansonsten gleichen betrieblichen Umfeld un-
tersucht werden, warum ein Teil der Arbeitnehmer an Weiterbildung teil-
nimmt und andere sich enthalten, welche Arbeitnehmer dies sind und wie sich
die Weiterbildungsrenditen unterscheiden.



Das von der Leibniz-Gemeinschaft finanzierte Projekt wird vom RWI Essen,
dem Institut fiir angewandte Sozialforschung (infas), dem Institut fir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) und dem Deutschen Institut fiir Erwach-
senenbildung (DIE) in Kooperation durchgefiihrt.

Im Folgenden wird nach einer kurzen Beschreibung des Gesamtprojekts auf
das Erhebungskonzept, die Auswahlgrundlage und den Inhalt der Teilbefra-
gungen, d.h. der WeLLL-Zusatzerhebung Betriebe einerseits und der Arbeit-
nehmerbefragung WeLL-Erhebung 2007 andererseits, eingegangen. Dariiber
hinaus sollen deskriptive Auswertungen des betrieblichen Weiterbildungsver-
haltens und der individuellen Beteiligung einen groben Uberblick iiber die
Daten verschaffen. AbschlieBend wird auf die Verkniipfung der beiden Da-
tensidtze und deren Ergidnzung mit weiteren Datenquellen eingegangen.

2. Projektbeschreibung

2.1 Zielsetzung

Der im Rahmen des Projekts WeLLL zu bildende Linked Employer-Employee-
Datensatz enthélt individuelle Arbeitnehmerdaten zur Beteiligung an berufli-
cher Weiterbildung und verkniipft diese mit Informationen zum jeweiligen
Arbeitgeber. Hierdurch wird es moglich, das Zusammenwirken von Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern bei der Weiterbildungsentscheidung zu untersuchen
und somit zu stichhaltigen Aussagen iiber die Verteilung von Weiterbildungs-
kosten und -ertrigen zwischen Betrieb und Beschiftigten zu gelangen. Bei der
Errechnung der individuellen Ertrige sollen intendierte und nicht intendierte
Folgen der Weiterbildung hinsichtlich der beruflichen Positionierung, der aus-
geiibten Titigkeiten und eventueller Gehaltssteigerungen kausalanalytisch
gepriift werden. Die Datenstruktur ermoglicht es dabei, fiir beobachtete und
unbeobachtete Arbeitgeber- und Arbeitnehmercharakteristika zu kontrollie-
ren.

Die im Rahmen des Projektes geplanten weiterfiihrenden Untersuchungen
mit den Daten sind:

— Herausarbeiten der individuellen Weiterbildungsdeterminanten unter Be-
riicksichtigung von Betriebsmerkmalen sowie der betrieblichen Determi-
nanten unter Beriicksichtigung der Charakteristika der Belegschaft;

— Aufteilung der monetidren und nichtmonetéiren Kosten und Ertrige zwi-
schen Arbeitnehmern und Arbeitgebern;

— Identifikation kausaler Effekte der Weiterbildung auf die Lohnentwick-
lung, Beschiéftigungswahrscheinlichkeit und betriebliche Mobilitét;

— Bestimmung des kurz- und mittelfristigen Weiterbildungsnutzens fiir das
Individuum, den Betrieb und die Gesellschaft;



— Identifikation von Selektionsprozessen und Zugangsbeschrinkungen bei
der individuellen Weiterbildungsteilnahme.

Basierend auf den Ergebnissen dieser Untersuchungen sollen verschiedene
Handlungsoptionen fiir eine mogliche Forderung betrieblicher Weiterbildung
abgeleitet werden. Des Weiteren sollen die Ergebnisse zum Verstidndnis der
komplexen Weiterbildungsprozesse innerhalb von Betrieben beitragen, um
hierdurch die Voraussetzungen fiir eine gegebenenfalls notwendige, effizien-
tere Gestaltung von Humankapitalinvestitionen zu schaffen. Nach Ablauf der
Projektlaufzeit sollen die WeLL-Daten anderen Wissenschaftlern iiber das
FDZ der BA im IAB zur Verfiigung gestellt werden.

2.2 Datensatzbeschreibung

Der Linked Employer-Employee-Datensatz setzt sich aus Betriebs- und Ar-
beitnehmerdaten zusammen. In einem ersten Schritt wurde die WeLL-Zu-
satzerhebung Betriebe durchgefiihrt, die eine (einmalige) Betriebsbefragung
zur ,,Forderung von Weiterbildungsmafinahmen* darstellt. In einem zweiten
Schritt wurden Informationen zum Weiterbildungsverhalten von Arbeitneh-
mern in der WeLL-Erhebung 2007 erhoben.

Die Arbeitgeberbefragung fand in Form von face-to-face Interviews bei 98
deutschen Betrieben im Zeitraum von Mai bis August 2007 statt. Die inhaltli-
chen Schwerpunkte lagen auf dem Umfang der betrieblichen Forderung von
Weiterbildung, den Zielen und Entscheidungshintergriinden der Investition
in Weiterbildung und auf den Kosten und Ertrdgen. Eine detaillierte Be-
schreibung des Datensatzes, der Stichprobe, der Inhalte der Befragung sowie
erste deskriptive Auswertungen finden sich in Abschnitt 3.

Die Arbeitnehmer wurden von Oktober 2007 bis Januar 2008 im Rahmen
eines computergestiitzten Telefoninterviews befragt. Insgesamt konnten 6 404
erfolgreiche Interviews gefiihrt werden. Neben detaillierten Informationen
zur Weiterbildung waren die Beteiligung am Erwerbsleben, berufliche Verén-
derungen des vergangenen Jahres, das Einkommen, sonstige soziodemogra-
phische und haushaltsbezogene Merkmale, Arbeitszufriedenheit und Zu-
kunftserwartungen thematische Schwerpunkte. Eine umfangreiche Beschrei-
bung dieser Befragung befindet sich in Abschnitt 4.

Eine Besonderheit des Datensatzes ist, dass die interviewten Arbeitnehmer
aus den Betrieben stammen, die um Teilnahme an der Betriebsbefragung ge-
beten wurden. Dies ermoglicht einerseits die Verkniipfung der Daten mitein-
ander; andererseits konnen innerbetriebliche Weiterbildungsprozesse analy-
siert werden, da je Betrieb mehrere Arbeitnehmer befragt werden. Beispiels-
weise kann untersucht werden, wer innerhalb eines Betriebs an welcher Wei-



terbildung zu welchen Kosten teilgenommen hat und welche Ertrige mit der
Teilnahme verbunden waren.

Die Befragung der Arbeitnehmer ist als Panel geplant, wobei eine Wiederho-
lung jeweils in den Jahren 2008 und 2009 durchgefiihrt werden soll. Ziel der
Wiederholungsbefragungen ist es, Verdnderungen der individuellen Weiter-
bildungsaktivitidten zu dokumentieren und zu erkldren.

Die Betriebs- und Individualdaten werden unter strenger Beachtung der da-
tenschutzrechtlichen Bestimmungen zu einem Linked Employer-Employee-
Datensatz verkniipft und mit Ausziigen im IAB vorliegenden administrativen
Datenquellen angereichert. Detaillierte Erlauterungen zur Verkniipfung und
zum Zusammenspiel der Datenquellen sind Abschnitt 5 zu entnehmen.

3. WeLL-Zusatzerhebung Betriebe

3.1 Erhebungskonzept, Inhalt und Durchfiihrung

Ziel der Betriebsbefragung war es, Informationen zu den Weiterbildungsakti-
vitdten von Betrieben zu erhalten. Es wurden die dafiir zustdndigen Fiih-
rungskrifte um die Teilnahme an einem Expertengesprich gebeten. Bei den
Befragten handelte es sich zum grof3ten Teil um Personalbeauftragte oder ex-
plizit fiir die Organisation und Durchfiihrung der Weiterbildung Zustiandige.
Die Befragung wurde von Mitarbeitern des IAB als face-to-face Interview
durchgefiihrt, was den Vorteil mit sich bringt, dass die befragten Personen
Raum fiir Erlduterungen hatten und dadurch Einblicke in Begriindungszu-
sammenhinge moglich wurden. Zur Vereinheitlichung und Vergleichbarkeit
der Ergebnisse stiitzten sich die Interviewer auf einen standardisierten Frage-
bogen. Die Befragung wurde im Zeitraum von Mai bis August 2007 durchge-
fiihrt.

Riickwirkend bis Januar 2006 wurde untersucht, welche Griinde und Erwar-
tungen bei der Forderung beruflicher Weiterbildung fiir die Betriebe eine
Rolle spielten, welche Kriterien fiir die Auswahl der Teilnehmer relevant wa-
ren und wie Finanzierung, Organisation und Umsetzung in der Realitédt aus-
sahen.

In der Eingangsfrage wurde der finanziellen Beteiligung des Betriebes (durch
Ubernahme direkter Weiterbildungskosten oder die Freistellung von Arbeit-
nehmern) im Zeitraum von Januar 2006 bis zum Befragungszeitpunkt nachge-
gangen. Die Betriebe wurden gebeten, jene der folgenden Weiterbildungs-
mafBnahmen zu nennen, die vom Betrieb unterstiitzt wurden:

— externe Kurse, Lehrgédnge, Seminare, Trainings;

— interne Kurse, Lehrgidnge, Seminare, Trainings;



— Teilnahme an Fachvortriagen, Tagungen, Kongressen, Messeveranstaltun-
gen, Kolloquien, Symposien;

— Weiterbildung am Arbeitsplatz;

— Qualitdts- oder Werkstattzirkel, Lernstatt, themenbezogener Workshop
oder Arbeitskreis, Beteiligungsgruppe;

— berufliche Orientierung;

— betriebliche Austauschprogramme mit anderen Unternehmen oder syste-
matische Arbeitsplatzwechsel;

— selbstgesteuertes Lernen am Arbeitsplatz durch Fernunterricht, audiovisu-
elle Hilfen wie Videos, computergestiitztes Lernen/Internet.

Des Weiteren wurden die Griinde fiir die Forderung und das Ausmaf der be-
ruflichen Weiterbildungsaktivititen erfasst. Hierbei wurde neben der Initiati-
ve zur Weiterbildung und der Anzahl der Teilnehmer detailliert nach grundle-
genden Uberlegungen und Entscheidungen gefragt, die ausschlaggebend fiir
die Férderung waren.

Zusitzlich stand die Finanzierung im Blickpunkt. So wurde nach dem Budget,
offentlichen Zuschiissen, der Erfassung und Kompensierung direkter und in-
direkter Kosten sowie nach den Riickzahlungsvereinbarungen gefragt.

Dariiber hinaus wurden die Betriebe iiber die Auswahl der Weiterbildungs-
mafBnahmen und -teilnehmer befragt. Dabei ging es darum, Beschiftigten-
gruppen zu identifizieren, fiir die Weiterbildung aufgrund ihrer beruflichen
Position verpflichtend ist, und solche, fiir die sie nicht gefordert wird. An-
schlieBend wurden grundlegende Uberlegungen angestellt, welche Aspekte
die betrieblichen Entscheidungen beziiglich der Auswahl beeinflussen.

Ein weiterer Themenkomplex befasste sich mit Kriterien und Indikatoren fiir
eine Erfolgspriifung der geforderten Malnahmen. Zudem wurden Erwartun-
gen und kiinftige Tendenzen beziiglich des Umfangs angebotener Weiterbil-
dungsmafBnahmen im Jahr 2007 erhoben. Zusitzlich ging es um betriebliche
Veranderungen, Fachkriaftemangel und Personalrekrutierung.

3.2  Auswahl der Betriebe und Antwortbereitschaft

Bei der Auswahl der Betriebe wurden nur jene einbezogen, die zwischen 100
und 1 999 sozialversicherungspflichtig Beschiftigte hatten. Ferner wurde an-
gestrebt, sowohl Betriebe aus dem Verarbeitenden Gewerbe als auch aus dem
Dienstleistungssektor zu befragen. Des Weiteren wurden Betriebe aus den
drei westdeutschen Bundeslindern Bayern, Schleswig-Holstein und Nord-
rhein-Westfalen und in Ostdeutschland aus Mecklenburg-Vorpommern und
Sachsen einbezogen, in welchen die entsprechenden landespolitischen For-
dermafnahmen unterschiedlich ausfallen. Diese Auswahlkriterien sollten si-



cherstellen, dass die Ergebnisse nicht grof3en-, branchen- oder regionalspezifi-
sche Besonderheiten der betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen wider-
spiegeln. Es wurden auB3erdem nur Betriebe beriicksichtigt, die im Jahr 2005
im TAB-Betriebspanel teilgenommen haben.!

Fiir die Befragung kamen in einem ersten Schritt nur Betriebe in Frage, die
laut IAB-Betriebspanel im ersten Halbjahr 2005 Weiterbildung geférdert hat-
ten. Diese wurden nach Betriebsgrofie (100 bis 199, 200 bis 499 und 500 bis
1 999 sozialversicherungspflichtig Beschiftigte), Branche (Verarbeitendes
Gewerbe und Dienstleistungssektor) und regionalem Standort (Ost-,
Westdeutschland) gruppiert. Da Betriebe mit weniger als 100 sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigten im IAB-Betriebspanel iiberreprisentiert und
Betriebe mit mehr als 1 999 unterreprisentiert sind, wurden diese von der Be-
fragung ausgeschlossen.

Aus jeder der 12 daraus resultierenden Zellen wurden zehn Betriebe ange-
schrieben, wobei jeweils die fiinf Betriebe mit der hochsten und die fiinf mit
der geringsten Investitionsbereitschaft ausgewéhlt wurden. Die Investitions-
bereitschaft wird im IAB-Betriebspanel erfragt und gibt an, wie hoch die
Summe aller Investitionen vom Betrieb im vorangegangenen Jahr war. Die-
sem Vorgehen liegt die Vermutung zugrunde, dass Unternehmen mit hohen
Investitionen mehr Innovationen bei Produkten und Prozessen erfahren, was
eine Anpassung der Qualifikation der Mitarbeiter erforderlich macht.

Es wurde angestrebt in jeder Zelle mindestens fiinf Interviews zu realisieren,
was jedoch nicht immer erreicht werden konnte. Deshalb wurden 15 weitere
Betriebe angeschrieben (Ersatz), bis diese Vorgabe erfiillt war.

Dariiber hinaus sollten in einem zweiten Auswahlschritt weiterbildungsabsti-
nente Betriebe befragt werden, also solche, die im Betriebspanel von keiner
Weiterbildungsforderung im ersten Halbjahr 2005 berichteten. Dies dient
dem Vergleich mit weiterbildenden Betrieben. Da die Antwortbereitschaft
von Betrieben ohne Weiterbildungsaktivitdten vergleichsweise gering einzu-
schitzen war, wurden alle 32 ausgewéhlten Betriebe kontaktiert.

Von den insgesamt 167 Betrieben, die schriftlich um eine Teilnahme an der
Weiterbildungsbefragung gebeten wurden, nahmen 98 Betriebe an dem Inter-
view teil. Dies entspricht einer Ausschopfungsquote von 60%. Wie sich die
durchgefiihrten Interviews auf die einzelnen Kriterien verteilen, ist in Tabel-
le 1 dargestellt. Auffillig ist vor allem, dass Dienstleistungsbetriebe mit 200 bis
499 sozialversicherungspflichtig Beschiftigten sowohl aus Ost- als auch aus
Westdeutschland am geringsten vertreten sind. Im Gegensatz hierzu konnten

1 Ausfiihrliche Informationen zum IAB-Betriebspanel finden sich in Bellmann (2002). Ebenfalls
sind Informationen auf der Projekthomepage unter http://betriebspanel.de und auf der Homepa-
ge des Forschungsdatenzentrums der BA im IAB http://fdz.iab.de verfiigbar.



Tabelle 1

Teilnahmehiiufigkeit der Betriebe nach ausgewihlten Merkmalen

. . Produzieren- Dienst- Produzieren- Dienst-
Betricbe mit  jog Gewerbe  leistung  des Gewerbe  leistung Insgesamt
... Beschiftigten
Ostdeutschland Westdeutschland

100 bis 199 sozialversicherungspflichtig Beschiftigte

absolut 7 10 10 9 36

Anteil Zeile 194 27,8 278 25 100

Anteil Spalte 30,4 41,7 34,5 40,9 36,7
200 bis 499 sozialversicherungspflichtig Beschéftigte

absolut 9 6 10 5 30

Anteil Zeile 30 20 333 16,7 100

Anteil Spalte 39,2 25 34,5 22,7 30,6
500 bis 1 999 sozialversicherungspflichtig Beschiftigte

absolut 7 8 9 8 32

Anteil Zeile 21,9 25 28,1 25 100

Anteil Spalte 304 333 31 3604 32,7
Insgesamt

absolut 23 24 29 22 98

Anteil Zeile 23,5 24,5 29,6 224 100

Anteil Spalte 100 100 100 100 100

Quelle: WeLL-Zusatzerhebung Betriebe. — Abweichungen in den Summen hier und im Folgen-
den durch Runden bedingt.

am meisten Interviews in Betrieben der GroB3enklasse 100 bis 199 realisiert
werden.

Von den 135 angeschriebenen Betrieben mit geforderter Weiterbildung im
Jahr 2005 waren 79 Betriebe bereit, an der Befragung teilzunehmen. Bei den
nicht weiterbildenden Betriebe konnte in 19 der 32 Fille ein Interview durch-
gefithrt werden (Tabelle 2).

Unter den 69 ausgefallenen Betrieben wurden acht deshalb nicht kontaktiert,
weil die angestebte Zahl der Interviews bereits erreicht war. Unter den ver-
bleibenden 61 ist auffillig, dass westdeutsche tendenziell hiufiger die Teilnah-
me verweigerten. Bei den Betrieben ohne realisiertes Interview sind solche
mit 100 bis 199 Beschéftigten zu iiber 40% vertreten, Betriebe der Groflen-
klasse 500 bis 1 999 Beschiftigten zu 23 %. Zwischen dem Verarbeitenden Ge-
werbe und der Dienstleistungsbranche sind keine Unterschiede beziiglich der
Austille erkennbar.

Die stichprobenneutralen Ausfallgriinde, beispielsweise weil der Betrieb
nicht mehr existiert oder nicht auffindbar war, lagen bei nur 8%.30% der an-
geschriebenen Betriebe begriindeten die Nichtteilnahme mit ,,keine Zeit®
oder ,.kein Interesse®. Die ,,generelle Verweigerung“ eines Interviews wurde
von 13% genannt. Aufgrund von ,,Umbau/Umstrukturierungen® verweiger-



Tabelle 2

Ubersicht der realisierten Betriebsbefragungen

Absolut Anteil in %

Basis 167 100

davon:

weiterbildende Betriebe 120 72

nicht weiterbildende Betriebe 32 19

weiterbildende Betriebe (Ersatz) 15 9
Ausfille 69 41
realisierte Interviews 98 59

davon:

weiterbildende Betriebe 72 43

nicht weiterbildende Betriebe 19 12

weiterbildende Betriebe (Ersatz) 7 4

Quelle: WeLL-Zusatzerhebung Betriebe.

ten 11% die Teilnahme, in 7% der Fille konnte die Zielperson nicht erreicht
werden.

3.3  Deskriptive Auswertungen des Weiterbildungsverhaltens
3.3.1 Weiterbildungsbeteiligung und Griinde fiir die Férderung

Alle befragten Betriebe gaben an, von Januar 2006 bis zum Zeitpunkt der Be-
fragung die Weiterbildung von Mitarbeitern finanziell unterstiitzt zu haben
(durch Ubernahme der direkten Kosten oder Freistellung). Hingegen hatten
19 der befragten Betriebe laut Betriebspanel im ersten Halbjahr 2005 keine
Weiterbildungsinvestitionen getétigt. Dieser Unterschied konnte auf die un-
terschiedliche Lénge der Bezugszeitraume der Weiterbildungsfragen in der
WeLL-Zusatzerhebung Betriebe und im Betriebspanel zuriickzufiihren sein.

Von den in Kapitel 3.1 aufgelisteten Formen von Weiterbildung hat ein Grof3-
teil der Betriebe ein relativ breites Spektrum gefordert. Lediglich 12 Betriebe
hatten sich auf bis zu drei Formen konzentriert (Tabelle 3). Es wurde dariiber
hinaus nach der wichtigsten Form von Weiterbildung fiir den Erfolg des Be-
triebs gefragt. Insgesamt haben nur 83 Betriebe eine Angabe gemacht, wovon

Tabelle 3

Anzahl der pro Betrieb geforderten unterschiedlichen WeiterbildungsmaBinahmen
Unterschiedliche MaB3nahmen Absolut Anteil in %

Biszu 3 12 12

4 bis 6 58 59

7 oder 8 28 29

Quelle: WeLLL-Zusatzerhebung Betriebe. Basis: 98 Betriebe.




knapp die Hilfte (43) externe Kurse nannte. Jeweils 16 Nennungen gab es fiir
»interne Kurse* und ,,Weiterbildung am Arbeitsplatz*.

Die Motivation/Griinde zur Forderung wurden sehr umfangreich abgefragt,
weswegen hier lediglich auf die vier wichtigsten Griinde eingegangen werden
soll. Von 27 Betrieben wurden als wichtigster Grund ,,Qualifikationsdefizite*
genannt. , Verdnderung des geltenden Rechts® (11 Nennungen), ,,Einfithrung
von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)“ (9) und ,,Ein-
fihrung neuer Produkte“ (9) waren weitere wichtige Anldsse, Weiterbildung
zu fordern.

3.3.2 Initiative, Finanzierung und Organisation

In Tabelle 4 ist die Initiative zu betrieblicher Weiterbildung abgebildet. Bei 61
der befragten Betriebe wird die Teilnahme groBtenteils vom Betrieb initiiert,
in 10 Betrieben ausschlieBlich. In lediglich 4 Féllen erfolgt die Teilnahme zum
iiberwiegenden Teil auf Initiative des Arbeitnehmers.

Im Folgenden geht es um Aspekte der Finanzierung beruflicher Weiterbil-
dung, wobei direkte und indirekte Kosten unterschieden werden. Die indirek-
ten Kosten, die etwa durch Freistellung von Beschiftigten entstehen, werden
von lediglich 21 Betrieben dokumentiert und bilanziert, wovon 14 die indirek-
ten Kosten mit Mehrarbeit der Weiterbildungsteilnehmer selbst oder ihrer
Kollegen zumindest teilweise kompensieren. Des Weiteren wurde der Erhalt
von Offentlichen Zuschiissen fiir die Weiterbildung im Jahr 2006 erhoben, was
von 15 Betrieben genannt wurde.

Abschlieend wurde nach Riickzahlungsvereinbarungen gefragt, falls der
Teilnehmer nach der betrieblich finanzierten Weiterbildung den Betrieb ver-
lasst. Riickzahlungsforderungen existieren in iiber 70% der Betriebe. Uber
die Kriterien derartiger Forderungen wird meist von Fall zu Fall entschieden.
Kriterien sind u.a. die Dauer und Kosten der Mafinahme und der Verbleib der
Person im Betrieb.

Tabelle 4
Initivative betrieblicher Weiterbildung

Initiative durch den Arbeitgeber Absolut Anteil in %
Bis zu 30% 4 4
30 bis 60% 21 22
60 bis 99% 61 64
Ausschlieflich 10 10

Quelle: WeLL-Zusatzerhebung Betriebe. Basis: 96 Betriebe.




Tabelle 5

Fiir Organisation der Weiterbildung zustindige Personengruppe

Personengruppe Absolut Anteil in %
Personalabteilung 64 66
Eigens dafiir eingestelltes Personal 6 6
Beschiftigte 9 9
Geschiftsleitung 7 7
Abteilungsleiter 12 12

Quelle: WeLLL-Zusatzerhebung Betriebe. Basis: 98 Betriebe; Mehrfachnennungen moglich

Tabelle 6
Personengruppe, fiir die Weiterbildung als wenig sinnvoll angesehen wird

Personengruppe Absolut Anteil in %
Hauswirtschafts- und Reinigungspersonal 9 30
(Produktions-)Helfer 8 27
Beschiftigte mit gleichbleibender Tatigkeit 5 17
Sonstige 8 26

Quelle: WeLLL-Zusatzerhebung Betriebe. Basis: 30 Betriebe.

Die Antworten zur Frage nach der fiir die Weiterbildung zustdndigen Person
oder Abteilung belegen eine besondere Verantwortung bei der Personalabtei-
lung (Tabelle 5).

Zur Auswahl der Teilnehmer gaben etwa 91 % der Betriebe an, dass es im Jahr
2006 Weiterbildungsmafinahmen gab, die aufgrund der beruflichen Position
der Beschiftigten fiir diese verpflichtend waren. Zugleich haben sich 30 Be-
triebe dahingehend geédulBert, dass es Beschiftigtengruppen gibt, fiir die der
Betrieb keine Zahlungen iibernimmt. Dies betrifft u.a. Personen mit geringen
Qualifikationsanforderungen (Tabelle 6). Unter der Kategorie ,,Sonstige*
sind auBerdem Personen wie kurzfristig Beschiftigte, Behinderte oder solche,
die an keiner Weiterbildung teilnehmen wollen, zusammengefasst.

Bei den Kriterien, nach welchen die Weiterbildungsteilnehmer ausgewéhlt
wurden, standen insgesamt 12 zur Auswahl, von denen in Tabelle 7 die drei
wichtigsten aufgelistet sind. Diese wurden von 84 Betrieben und somit am
héufigsten genannt. Daneben spielen Leistungsvermogen, Verbleib im Be-

Tabelle 7
Wichtigste Kriterien fiir die Teilnehmerauswahl

Kriterien Absolut Anteil in %
Wichtigkeit der Weiterbildung fiir die Ausiibung der Tétigkeit 33 37
Produktive Anwendbarkeit des Wissens 29 32
Beruf- oder Titigkeitsbereich 22 24

Quelle: WeLLL-Zusatzerhebung Betriebe. Basis: 98 Betriebe.




trieb, Interesse oder Bildungsabschluss bei knapp der Hilfte der Betriebe
ebenfalls eine Rolle, wurden jedoch von keinem Betrieb als wichtigstes Krite-
rium angegeben.

3.3.3 Erfolgspriifung, Erwartungen und betriebliche Verdnderungen

Die Moglichkeiten der Erfolgspriifung von WeiterbildungsmaBBnahmen und
die Erwartungen, wie sich der Umfang der Weiterbildung in Zukunft verén-
dern wird, wurde ebenfalls erhoben.

In Tabelle 8 sind M6glichkeiten der Erfolgskontrolle aufgefiihrt. Die meisten
Betriebe nannten die Riickmeldung durch den Abteilungsleiter an den fiir die
Organisation zustdndigen Bereich als wichtigste Erfolgskontrolle.29 Betriebe
gaben die Beobachtung der Arbeitsleistung als Priifméglichkeit an. Personli-
che Gespriche mit den Mitarbeitern wurden von 24 Betrieben genannt. In ins-
gesamt 12 Betrieben findet bisher keine Form der Erfolgskontrolle statt.

Zum erwarteten Umfang der kiinftigen Weiterbildungsmanahmen haben
sich 65% der Betriebe in der Hinsicht geduBert, dass sich nichts verdndern
wird. Etwas iiber 30% erwarten eine Zunahme des Weiterbildungsangebots
und lediglich 5% rechnen mit einem Riickgang, welcher mit einer zu hohen
Kostenbelastung oder Entlassungen begriindet wurde.

Betriebe, die eine Zunahme des Weiterbildungsangebots im Jahr 2007 im Ver-
gleich zu 2006 erwarten, gaben hierfiir die in Tabelle 9 aufgefiihrten Griinde
an. Auffillig ist, dass trotz der aktuellen Diskussion um einen Fachkréfteman-
gel lediglich 5 Betriebe dies als Ausloser nannten, das Angebot an Weiterbil-
dungsmaBnahmen zu vergroBern. Unter der Kategorie ,,Sonstige* sind Griin-
de, wie zusitzliche Finanzmittel, eine angestrebte Verbesserung der Wettbe-
werbsfédhigkeit oder allgemeiner Nachholbedarf, zusammengefasst, die nur
von einzelnen Betrieben genannt wurden.

Im letzten groBen Fragenblock wurden u.a. betriebliche Verdnderungen im
Jahr 2006 erfasst. Von zwei Drittel der insgesamt 97 Betriebe, die diese Frage

Tabelle 8
Erfolgspriifung der Teilnahme an einer Weiterbildungsmainahme
Absolut Anteil in in %

Riickmeldung des Abteilungsleiters 30 35
Beurteilung der Arbeitsleistung 29 34
Weiterbildungszertifikat 26 32
Mitarbeitergesprach mit Vorgesetzten 24 30
Vortrag 15 17
Befragung 13 15
Keine Priifung 12 14

Quelle: WeLLL-Zusatzerhebung Betriebe. Basis: 98 Betriebe; Mehrfachnennungen moglich.




Tabelle 9

Griinde fiir die Zunahme des Weiterbildungsangebots

Absolut Anteil in %
Einfiihrung neuer Produkte/Programme 11 34
Umstrukturierung und Gesetzesdnderung 8 25
Fachkriftemangel, neue Mitarbeiter 5 15
Sonstige 10 31

Quelle: WeLL-Zusatzerhebung Betriebe. Basis: 30 Betriebe; Mehrfachnennungen moglich.

Tabelle 10

Anteil der von betrieblichen Verinderungen betroffenen Beschiftigten

Anteil betroffener Mitarbeiter Absolut Anteil in %
Bis zu 30% 29 36

30 bis 60% 16 20

60 bis 99% 13 16
100% 22 28

Quelle: WeLLL-Zusatzerhebung Betriebe. Basis: 80 Betriebe.

beantwortet haben, wurden organisatorische Verdanderungen wie Reorganisa-
tion, Verlagerung von Verantwortung oder Einrichtung neuer Einheiten ge-
nannt. 55 Betriebe nannten die Aufnahme neuer Produkte oder Dienstleis-
tungen. Von 39 der befragten Betriebe werden betriebliche Verdnderungen in
Form einer Einfithrung neuer Verfahren zur Herstellung von Produkten/
Dienstleistungen erwéhnt. Der Anteil der Beschiftigten, die von den Verén-
derungen betroffen waren, ist in Tabelle 10 abgebildet.

Zudem wurde auf die aktuelle Diskussion um den Fachkridftemangel einge-
gangen. Die Frage, ob in den néchsten drei Jahren voraussichtlich ein Fach-
kraftemangel auftreten wird, wurde mit 77 Nennungen deutlich bejaht. Dem-
nach sehen viele Betriebe den Mangel an qualifiziertem Personal in Zukunft
als ein ernstzunehmendes Problem an. Unter moglichen Strategien zur
Deckung des Fachkréftebedarfs wurden die in Tabelle 11 dargestellten drei
Vorgehensweisen fiir am wichtigsten gehalten. Demnach bilden die eigene be-
triebliche Ausbildung und die Neueinstellung von Fachkriften die zentralen
Strategien. Die Weiterbildung von Mitarbeitern wird dagegen nur selten als
wichtigste Strategie genannt.

Tabelle 11
Wichtigste Strategien zur Deckung des Fachkriiftebedarfs

Absolut Anteil in %
Eigene betriebliche Ausbildung 41 53
Neueinstellung von Fachkriften 14 18
Weiterbildung von Mitarbeitern 10 13

Quelle: WeLL-Zusatzerhebung Betriebe. Basis: 79 Betriebe.




Schlielich wurde danach gefragt, ob Stellen trotz Bedarf nicht besetzt wer-
den konnten. Dies war in 30 Betrieben der Fall. Die Griinde hierfiir sind viel-
faltig. Fiir 17 Betriebe stellt die mangelnde fachliche Eignung der Bewerber
den mit Abstand am hiufigsten genannten Grund dar. Dass keine bzw. nicht
geeignete Bewerber oder unterschiedliche Anspriiche die zentralen Punkte
fiir eine Nichtbesetzung waren, wurde nur von einzelnen Betrieben als wich-
tigster Grund angegeben.

4. Arbeitnehmerbefragung WeLL-Erhebung 2007

4.1 Erhebungskonzept

Im Fokus der WeLL-Erhebung 2007 stehen die individuelle Teilnahme an be-
ruflicher Weiterbildung und ihre Wirkung auf die berufliche Entwicklung, z.B.
abgebildet durch intra- und interbetriebliche Mobilitdt und Einkommenszu-
wiichse.2 Da sich diese Ergebnisvariablen auf berufliche und betriebliche Ver-
dnderungen beziehen, werden im Rahmen der Befragung nur Weiterbildun-
gen erfasst, die im Zusammenhang mit der aktuellen oder einer angestrebten
beruflichen Tétigkeit stehen, also beruflich verwertbar sind.

Bei der Befragung der Arbeitnehmer wurde eine moglichst liickenlose Erfas-
sung der Weiterbildungsbiographie seit Januar 2006 angestrebt. Der Schwer-
punkt der Untersuchung lag zwar auf der Teilnahme an ,,klassischen®, forma-
lisierten Mafnahmen. Dartiber hinaus wurden jedoch auch die nicht formali-
sierten, arbeitsplatznahen Formen der Qualifizierung und des Lernens erho-
ben. Um auch kurze MaBBnahmen méglichst vollstiandig zu erfassen, an die sich
Personen meist weniger genau erinnern konnen, wurde eine systematische
Abfrage anhand einer standardisierten Liste gewiahlt. Ermittelt wurden alle
beruflichen Weiterbildungen seit Januar 2006 (retrospektiver Léngsschnitt)?,
und zwar formalisierte Weiterbildungen:

— Teilnahme an Seminaren, Lehrgéingen, Kursen oder Trainings zur berufli-
chen Weiterbildung, die von einem externen Tréger durchgefiihrt oder von
dem eigenen Unternehmen organisiert wurden;

und informelle Weiterbildungen:

— Teilnahme an Fachvortriagen, Tagungen, Kongressen, Messeveranstaltun-
gen, Kolloquien oder Symposien;

— Teilnahme an einer Weiterbildung am Arbeitsplatz (z.B. organisierte Ein-
arbeitung bzw. Unterweisung durch Kollegen oder Vorgesetzte);

2 Eine ausfihrliche Darstellung der Ziele des Projektes findet sich in Abschnitt 2.1.

3 Die gewidhlten Mafinahmen sind grofitenteils identisch mit denen der WeL.L-Zusatzerhebung
Betriebe, um die Vergleichbarkeit beider Erhebungen zu gewihrleisten.



— Teilnahme an Qualitéts- oder Werkstattzirkeln, einer Lernstatt, einem the-
menbezogenen Workshop oder einem Arbeitskreis;

— Teilnahme an MaBnahmen der beruflichen Orientierung (z.B. Coaching,
Supervision, Mentoren-/Patensystem, Trainee-Programme);

— Teilnahme an einem Austauschprogramm mit anderen Unternehmen oder
an einem systematischen Arbeitsplatzwechsel (Job Rotation);

— selbstgesteuertes Lernen am Arbeitsplatz (z.B. durch Fernunterricht,
audiovisuelle Hilfen wie Video, computergestiitztes Lernen).

Fiir bis zu drei formalisierte Veranstaltungen — also Seminare, Lehrgénge,
Kurse oder Trainings — wurden ergidnzende Angaben zu Beginn und Ende,
Dauer und Umfang, Zielen, Griinden fiir Abbruch, zum thematischen
Schwerpunkt, Qualitdt und Art der Weiterbildung, Erhalt eines Zertifikates
und den direkten und indirekten Kosten der Teilnahme erfasst. Hatte eine
Person an mehr als drei Weiterbildungen teilgenommen, wurden in chronolo-
gischer Reihenfolge die drei zuletzt besuchten Kurse niher betrachtet, auch
wenn diese zum Zeitpunkt der Befragung noch andauerten. Fiir informelle
Weiterbildungen ist lediglich die Haufigkeit der Teilnahme als zusétzliche In-
formation erfragt worden.

Das Erhebungskonzept der Studie unterscheidet sich in mehrfacher Hinsicht
von allgemeinen Weiterbildungsstudien. So bezieht sich das in regelméfBigen
Abstianden vorgelegte Berichtssystem Weiterbildung (BSW; BMBF 2006) auf
Stichproben aus der erwerbsfihigen Bevolkerung. Im BSW werden allgemei-
ne, sowohl nicht beruflich induzierte als auch berufliche Weiterbildungen un-
tersucht. Die Erhebungslogik wie auch die Ergebnisdarlegung sind in erster
Linie auf die Wohnbevolkerung orientiert. Spezielle Auswertungen fiir Ar-
beitnehmer sind dem nachgeordnet. Auch die Erfassung der Teilnahme er-
folgt mit einer anderen Methodik und nicht in derselben Differenziertheit wie
hier. Der Schwerpunkt liegt vor allem auf den formalisierten Formen der Wei-
terbildung. Die WeLL-Ergebnisse sind deshalb nur sehr begrenzt mit dem
BSW vergleichbar.

Ein unmittelbarer Anschluss besteht dagegen an eine einschlédgige Erhebung
bei Erwerbspersonen aus dem Jahre 2002/03. Auf der Basis einer Stichprobe
wurden iiber 5 000 Arbeitnehmer tiber Weiterbildungen im zuriickliegenden
Zwolfmonatszeitraum befragt. Diese Erhebung erfolgte nach einem ver-
gleichbaren Messkonzept (Schroder et al. 2004; Beicht et al. 2004, 2006). Die
Ergebnisse werden fiir entsprechende Vergleiche herangezogen.

4.2  Inhalt und Erhebungsmethode

Neben den beschriebenen Weiterbildungsvariablen waren die Fragebogenin-
halte insbesondere auf Ergebnisvariablen ausgerichtet, die zur Messung der



Wirkung von Weiterbildung herangezogen werden sollen. Als Wirkungsvaria-
blen wurden eine Reihe von Informationen zur Arbeits-, Einkommens- oder
Lebenssituation erhoben. Die Arbeitnehmerbefragung ist als Panel mit drei
Messzeitpunkten in den Jahren 2007, 2008 und 2009 konzipiert, um zeitliche
Verianderungen der Ergebnisvariablen im Kontext zu zeitlich verorteten Wei-
terbildungsaktivitdten analysieren zu konnen.

Ein zentraler Fragenkomplex befasst sich mit der Berufsbiographie ab Januar
2006. Parallel zur Weiterbildungsbiographie wurden damit Verdnderungen in-
nerhalb der Erwerbsgeschichte ermittelt und zeitlich zugeordnet. Die Erfas-
sung im Zeitverlauf diente dem Zweck, nicht nur Tétigkeits- und Betriebscha-
rakteristika zur aktuellen Berufstitigkeit zu erhalten, sondern von allen Be-
schéftigungsverhéltnissen bzw. Tétigkeiten innerhalb des Beobachtungsfens-
ters. Dariiber hinaus konnten so Informationen zur betrieblichen und berufli-
chen Mobilitidt sowie zu Erwerbsunterbrechungen und Arbeitslosigkeitsdau-
ern gewonnen werden. Ferner sind soziodemographische Merkmale und
Merkmale zum Haushaltskontext erfragt worden, um (weitere) Erkenntnisse
zu den Determinanten der Weiterbildungsteilnahme zu gewinnen.

Detaillierte Informationen zu den einzelnen Merkmalen sind nachfolgend
nach Themenkomplexen zusammengefasst aufgelistet:

Berufsbiographie seit Januar 2006 (retrospektiver Lingsschnitt)

— Erfassung siamtlicher (auch paralleler) abhingigen Beschiftigungsverhalt-
nisse, selbststandiger Erwerbstitigkeit, Arbeits- und Erwerbslosigkeitspe-
rioden;

— Detailfragen zu Art und Inhalt der jeweiligen abhédngiger Beschiftigungs-
verhiltnisse: berufliche Stellung, Befristung, Arbeitszeitregelungen, Uber-
stunden, wochentliche Arbeitszeit, Tatigkeiten, Umgang mit IKT, Verdnde-
rung der Arbeitssituation, Aufgabenbereiche, Ubertragbarkeit des Wissens
nach Arbeitgeberwechsel, Griinde fiir betriebliche Mobilitit;

— zusétzliche Detailfragen zur Selbststdndigkeit: Anzahl der Mitarbeiter,
Griinde fiir Beendigung der Selbststéndigkeit.
Arbeitszufriedenheit

— allgemeine Zufriedenheit mit der Tatigkeit, Zufriedenheit mit einzelnen
Aspekten der beruflichen Tiétigkeit.

Erwartungen

— berufliche und betriebliche Verdnderungen.

Nicht realisierte Weiterbildungspline/Motive fiir Nichtteilnahme
— Griinde fiir das Absagen eines fest geplanten Weiterbildungskurses;

— allgemeine Griinde fiir Nichtteilnahme an beruflicher Weiterbildung.



Angaben zur Soziodemographie

— Geschlecht, Geburtsmonat und -jahr, Geburtsort, Staatsangehorigkeit, Mi-
grationshintergrund, Schulabschluss und beruflicher Bildungsabschluss.

Allgemeine Fragen zur Person und zum Haushalt

— Familienstand, Erwerbstétigkeit des Partners, Kinder, Anzahl der Personen
im Haushalt, ehrenamtliche Tatigkeiten, Betreuung pflegebediirftiger Per-
sonen, Arbeitseinkommen, Haushaltseinkommen.

Als Erhebungsmethode wurden computergestiitzte Telefoninterviews (CATI
— Computer Assisted Telephone Interview) gewihlt. Die Interviewfithrung mit-
tels eines elektronischen Fragebogens erleichtert die Erhebung von biogra-
phischen Berufs- und Weiterbildungsereignissen im Zeitablauf. Dariiber hin-
aus erlaubt diese Methode komplexe Filtersteuerungen und interne Plausibi-
litdatspriifungen (z.B. Priifung der Vollstindigkeit des biographischen Léngs-
schnitts). Sicherlich wire eine computergestiitzte Erhebung mit face-to-face
Interviews der Konigsweg gewesen; dies wurde aber aus Kostengriinden ver-
worfen.

4.3  Auswahlgrundlage, Stichprobenziehung und -ausschopfung

Die Auswahlgrundlage fiir die Stichprobenziehung bildeten die Beschéftigten
der Betriebe, die um Teilnahme an einem Interview an der WeLL-Zusatzerhe-
bung gebeten wurden. Dementsprechend sind nur Beschéftigte aus Betrieben
enthalten, die den Ziehungskriterien der WeLL-Zusatzerhebung Betriebe
entsprachen (Abschnitt 3.2). Griinde fiir die Einbeziehung der Beschéftigten
aller angeschriebenen und nicht nur der an der Arbeitgeberbefragung teilneh-
menden Betriebe waren zum einen die Erhohung der Stichprobengrof3e und
zum anderen die Vermeidung von Selektivitdt dadurch, dass nicht nur Be-
schiftigte aus dem (eventuell) selektiven Sample der teilnehmenden Betriebe
befragt wurden.

Alle sozialversicherungspflichtig Beschiftigten der 167 angeschriebenen Be-
triebe, fiir die eine Jahresmeldung bei der Beschiftigtenhistorik des IAB
(BeH) zum 31. Dezember 2006 vorlag, die also zu diesem Stichtag in einem
der Betriebe beschéftigt waren, wurden fiir die Stichprobenziehung bertick-
sichtigt. Des Weiteren mussten sie einer voll sozialversicherungspflichtigen
Beschiftigung nachgehen oder geringfiigig beschéftigt sein, wodurch z.B. Aus-
zubildende, Rentner und Beschiftige in Altersteilzeit ausgeschlossen wurden.
Sank die Anzahl der Beschiftigten pro Betrieb durch diese Restriktionen auf
weniger als 50, wurden die Beschéftigten dieses Betriebes nicht in die Stich-
probenziehung einbezogen. Dadurch standen fiir die Stichprobenziehung
letztlich etwa 56 000 Beschiftigte aus 149 Betrieben zur Verfiigung.



Tabelle 12
Ausschopfung der Stichprobe

Absolut in %

Einsatzstichprobe (brutto) 20190 100,0

davon:

stichprobenneutrale Ausfille! 3638 18,0
Bereinigte Einsatzstichprobe (netto) 16 552 100,0

davon:

nicht erreicht? 441 27

systematische Ausfille (Verweigerung)? 9641 58,2

systematische Ausfille (nicht befragbar)* 66 0,4
Realisierte Interviews 6 404 38,7

davon:

konvertierte Verweigerer 375 5.9

Quelle: WeLL-Erhebung 2007.— 'Z.B. Zielperson unbekannt, falsche Telefonnummer, keine aus-
reichenden Deutschkenntnisse, Zielperson unbekannt verzogen, Zielperson verstorben, System-
fehler. — 2Nicht abgehoben, Zielperson in Feldzeit nicht erreichbar, Anrufbeantworter, Termin
nicht realisiert. — *Teilnahme verweigert, direkt aufgelegt, Interview abgebrochen. — *Z.B. wegen
Schwerhorigkeit oder Behinderung.

Fiir die Haupterhebung wurden 20 190 Adressen von Beschéftigten aus die-
sen 149 Betrieben eingesetzt. Davon stellten sich knapp 20% als stichproben-
neutrale Ausfille (z.B. unbekannte Zielperson, falsche Telefonnummer) her-
aus. Die bereinigte Bruttostichprobe umfasste 16 552 Personen, wovon
441 nicht erreicht werden konnten und 9 707 systematische Ausfille waren
(z.B. Verweigerung der Teilnahme, direktes Auflegen nach der Vorstellung
durch den Interviewer, abgebrochenes Interview oder Zielpersonen nicht be-
fragbar wegen Behinderung). Insgesamt wurde eine Ausschopfungsquote von
38,7% realisiert, was 6 404 erfolgreichen Interviews entspricht (Tabelle 12).

In Anbetracht der langen Dauer der Interviews und der Erreichbarkeitspro-
bleme wegen langer ,,auler-Haus-Zeiten* bei Arbeitnehmerstudien ist diese
Ausschopfungsquote als recht gut zu bewerten. Die durchschnittliche Befra-
gungsdauer betrug rund 32 Minuten. Je nach Weiterbildungsaktivitidt und
Haiufigkeit der beruflichen Verdnderungen unterschied sie sich jedoch sehr
stark (Standardabweichung von 9,5 Minuten). Im Durchschnitt dauerte das
Interview eines Teilnehmers an formaler Weiterbildung knapp 36 Minuten
und das Interview einer Person ohne formale Weiterbildung gut 25 Minuten.

Im Vorfeld der Befragung wurden die Interviewer im Rahmen einer Schulung
in den Fragebogen eingewiesen. Auflerdem wurden Personen, die die Teilnah-
me nicht grundsitzlich, sondern aufgrund der Situation zum Anrufzeitpunkt
verweigert hatten (z.B. weil sie keine Zeit hatten), nach einiger Zeit noch ein-
mal kontaktiert. Insgesamt gelang es den Interviewern, 375 solcher , konver-
tierter” Verweigerer noch zu einem Interview zu bewegen. Das entspricht 6%
der realisierten Interviews.



44  Durchfiihrung der Befragung und Antwortverweigerungen

Im Vorfeld der Befragung wurde an alle Zielpersonen ein Informationsschrei-
ben verschickt,in welchem die Bedeutung der Studie erldutert und deren Zie-
le kurz skizziert wurden. Die Haupterhebung wurde von Oktober 2007 bis Ja-
nuar 2008 von infas, Bonn durchgefiihrt. Im Rahmen eines Pretests, welcher
der Hauptbefragung vorgelagert im September 2007 bei 41 Personen durch-
gefithrt wurde, sollte der Fragebogen auf Verstdndlichkeit und Genauigkeit
gepriift werden. Im Ergebnis konnte er gestrafft und inhaltlich verbessert wer-
den.

Die Item-Nonresponse-Rate, d.h. der Anteil der Personen ohne Antwort auf
die jeweiligen Fragen, verweist auf eine sehr hohe Qualitdt der Daten, da sie
fir den Grofteil der Fragen eher gering war. So lag sie fiir die Merkmale
Staatsangehorigkeit, Geburtsmonat und -jahr sowie Bildungshintergrund je-
weils weit unter 1%. Dasselbe gilt fiir die Weiterbildungsfragen. Erwartungs-
gemill war mit iiberdurchschnittlich hohen Antwortausféllen beim monatli-
chen Nettoeinkommen zu rechnen, womit das Einkommen aus abhéngiger
oder selbststdndiger Beschéftigung sowie Rentenzahlungen nach Abzug von
Steuern und Sozialversicherungsbeitrdgen gemeint waren. Hier haben aber
86% der Personen, die zur Zeit des Interviews einer Beschiftigung nachgin-
gen, eine Angabe gemacht. Die Personen ohne Einkommensinformation ha-
ben entweder die Antwort verweigert (13% ) oder sie konnten keine Auskunft
geben (1%). Der Anteil der Antwortenden liegt deutlich iber Werten, die in
anderen Studien erreicht wurden. Auf die Frage nach dem monatlichen Haus-
haltsnettoeinkommen (d.h. Summe der Einkommen und Einkiinfte aller
Haushaltsmitglieder) lag die Antwortquote bei 83%. 11% der Personen ver-
weigerten hier die Antwort und 5% wussten die Frage nicht zu beantworten.
Des Weiteren erklirten sich 91% der Befragten mit einer Zuspielung ihrer
Daten mit den Daten des IAB einverstanden und 92 % signalisierten Panelbe-
reitschaft, d.h. sie waren damit einverstanden, fiir ein wiederholtes Interview
kontaktiert zu werden. Beide Werte signalisieren eine hohe Mitwirkungsbe-
reitschaft.

4.5  Deskriptive Auswertungen der individuellen Weiterbildungsbeteiligung

Von den 6 404 Befragten waren 62% maénnlich und 98% hatten die deutsche
Staatsangehorigkeit, wovon 54 % in Westdeutschland, 42 % in Ostdeutschland
und 4% auBerhalb Deutschlands geboren wurden. Etwa 22% der Befragten
gaben an, iiber einen Fachhochschul- oder Universitidtsabschluss zu verfiigen,
10% haben eine Meister-, Techniker- oder Fachwirtpriifung abgeschlossen,
66% eine betriebliche oder schulische Berufsausbildung absolviert und 3%
verfiigten iiber keinen berufsqualifizierenden Bildungsabschluss. Zum Zeit-
punkt der Befragung gingen 97% einer Erwerbstétigkeit nach.



Tabelle 13
Art der Teilnahme an Weiterbildung

Anzahl Anteil in %
Nur formale Weiterbildung 1046 16
Nur informale Weiterbildung 1292 20
Formale und informale Weiterbildung 3029 47
Keine Teilnahme 1015 16
Insgesamt 6382 100

Quelle: WeLL-Erhebung 2007.

4.5.1 Weiterbildungsbeteiligung

Die Weiterbildungsbeteiligung von Januar 2006 bis zum Zeitpunkt des Inter-
views ist in Tabelle 13 veranschaulicht. Fiir die Darstellung der Weiterbil-
dungsbeteiligung wurden nur Personen beriicksichtigt, die zu jeder erfragten
Form der formalen und informalen Weiterbildung eine Antwort gegeben ha-
ben.* 16% der Befragten nehmen nur an formalen Kursen teil,20% nur an in-
formalen und 47% an beiden Formen. Insgesamt haben damit 64% der Be-
fragten an formalen MaBnahmen teilgenommen, unabhéngig davon, ob diese
vom Unternehmen organisiert oder bei einem externen Trager durchgefiihrt
wurden. 68% der Befragten haben an mindestens einer informalen Maf3nah-
me teilgenommen. Insgesamt haben 84% der Befragten angegeben, iiber-
haupt an Weiterbildung teilgenommen zu haben.

In Schaubild 1 sind die Teilnahmequoten nach Art der MaBnahme dargestellt.
49% der Befragten haben an formaler Weiterbildung teilgenommen, die vom
Unternehmen selbst organisiert und durchgefiihrt wurde und 30% an Weiter-
bildungen bei einem externen Trager. Von einer Teilnahme sowohl an exter-
nen als auch an internen Kursen haben 16% berichtet. Bei den informalen
MaBnahmen dominieren die Weiterbildung am Arbeitsplatz (42%), der Be-
such von Fachvortrigen, Kongressen usw. (28 % ), Qualitits- und Werkstattzir-
kel 0.4. (19%) und das selbstgesteuerte Lernen (19%).> Im Durchschnitt nah-
men die Teilnehmer an internen (externen) Kursen an 1,57 (1,56) entspre-
chenden MafBnahmen teil. Bezogen auf alle Teilnehmer an formalen Weiter-
bildungen errechnet sich ein Durchschnitt von 1,95 Veranstaltungen.

4 Ohne diese Restriktion, ergibt sich eine Gesamtzahl von 4 084 Teilnehmern an formaler Wei-
terbildung, 4 337 Teilnehmern an informaler Weiterbildung und 1 015 Nichtteilnehmern.

5 Die ermittelten Werte entsprechen in der Tendenz — bei einigen Weiterbildungsarten sogar bis
auf die genaue GroBenordnung — Ergebnissen, die vier Jahre zuvor in einer Studie fiir das BIBB
gemessen wurden. Die damalige Studie zeigte, dass die Weiterbildungsteilnahme von Arbeitneh-
mern allgemein und auch differenziert nach Weiterbildungsarten mit der Grée des Unterneh-
mens wichst, in dem sie beschéftigt sind (Beicht u.a.2004). Da bei WeLL die mittleren und grof3e-
ren Unternehmen iiberproportional in der Stichprobe vertreten sind, liegen die Werte im Durch-
schnitt tiber den 2004 gemessenen Werten.



Schaubild 1

Teilnahme an Weiterbildung nach Art der MaBnahme
Anteil in %

Seminare, Lehrgénge, Kurse, Trainings
(organisiert/ durchgefiihrt vom Unternehmen)
3

Seminare, Lehrgénge, Kurse, Trainings
(durchgefiihrt von externem Trager)

49
4
8

30
Weiterbildung am Arbeitsplatz
2
19
19

(z.B. Unterweisung durch Kollegen/Vorgesetzte)

Fachvortrage, Kongresse,Tagungen, Fachmessen

Qualitédts- oder Werkstattzirkel, Lernstatt,
‘Workshop oder Arbeitskreis

I
I
v

Selbstgesteuertes Lernen am Arbeitsplatz

MaBnahmen der beruflichen Orientierung
(z.B. Coaching, Mentoren-/ Patensystem)
Betriebliche Austauschprogramme

(Job Rotation)

8
\ \ \ \
10 20 30 40 50 60

Quelle: WeLL-Erhebung 2007. Basis: 6 382 Personen; Mehrfachnennungen moglich.

Diese Zahlen sagen noch nicht viel dariiber aus, wie hdufig an Kursen teilge-
nommen wurde. Bezogen auf die Teilnehmer an formaler Weiterbildung ist
dies in Schaubild 2 dargestellt. Im Durchschnitt nehmen 65% der Teilnehmer
an externer Weiterbildung an nur einem externen Kurs teil, 22% an zwei, 8%
an drei und die verbleibenden 4% an vier und mehr. Eine dhnliche Verteilung
ergibt sich fiir die internen Kurse. Bezieht man sich auf die Teilnehmer an in-
ternen und externen formalen MaBnahmen, berichten 50% von einer einmali-
gen Teilnahme, 28 % (13% ) von zwei (drei) Kursen und 10% von mehr als drei
Kursen.

Der relativ hohe Anteil der Teilnehmer mit mehr als drei Veranstaltungen
kann teilweise auf Aufbau- oder Ergénzungskurse zuriickgefiihrt werden. So
sind einige der Titel verschiedener Veranstaltungen bei Personen mit Mehr-
fachteilnahme identisch oder gleiche Titel werden teilweise durchnumme-
riert. Je hiufiger an Kursen teilgenommen wird, desto eher liegen Beginn und
Ende der Weiterbildung im selben Monat desselben Jahres, was auf eine eher
kiirzere Kursdauer hinweist.

In Schaubild 3 ist dargestellt, welche Ziele die Befragten mit der Teilnahme an
formalen MaBBnahmen verbanden. Die Verbesserung der beruflichen Leis-
tungsfiahigkeit und die Anpassung an neue Tétigkeitsfelder werden von fast
der Hilfte der Teilnehmer als sehr wichtig eingestuft. Arbeitsplatzsicherheit



Schaubild 2

Hiufigkeit der Teilnahme an externer und interner formaler Weiterbildung
Anteil in %

Teilnehmer an Teilnehmer an Teilnehmer an internen
externen Kursen internen Kursen und externen Kursen
70 70 70 70 70 70
60 60 60 60 60 60
50 50 50 50 50 50
40 40 40 40 40 40
30 30 30 30 30 30
20 20 20 20 20 20
10 10 10 10 10 10
0 0 0 0 0 0
1 2 g =i 1 2 3 >4 D B S

Anzahl der besuchten Kurse Anzahl der besuchten Kurse Anzahl der besuchten Kurse

Quelle: WeLL-Erhebung 2007.

Schaubild 3

Ziele der Teilnahme an Kursen, Seminaren oder Lehrgiingen
Anteil in %

Verbesserung der beruflichen
Leistungsfdhigkeit
Anpassung an neue
Tétigkeitsanforderungen

Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust

Erwartungen des Vorgesetzen
entsprechen

Bessere Aussicht auf einen héheren
Verdienst

Verbesserung der Aufstiegschancen

Vorbereitung auf berufliche
Neuorientierung

0 10 20 30 40 50 60

1 sehr wichtig mm cher wichtig mm cher nicht wichtig mm gar nicht wichtig
Quelle: WeLL-Erhebung 2007. Basis: 4 084 Personen.

und die Erfiillung der Erwartungen des Vorgesetzten werden von etwa 40%
als sehr wichtig angesehen. Demgegeniiber stellen die Verbesserung des Ein-
kommens und der Aufstiegschancen sowie die Vorbereitung auf eine berufli-
che Neuorientierung weniger wichtige Ziele dar.



Schaubild 4

Thematischer Schwerpunkt der Weiterbildungsmafnahmen
Anteil in %

Gesundheit, Sicherheit

Technische Inhalte

EDV/Informations- und Kommunikationstechnik
Kaufminnische Inhalte, Qualititsmanagement
Sozial- oder Kommunikationstraining

Sonstiges

Fiihrungskriftetraining

Fremdsprache

Umwelt

Quelle: WeLL-Erhebung 2007. Basis: 7 081 Mafinahmen.

4.5.2 Details zur formalen Weiterbildung

Fiir drei formale Weiterbildungsveranstaltungen wurden detaillierte Informa-
tionen wie z.B.zum thematischen Schwerpunkt, zur Dauer und zu den Kosten
erfragt. Es wurden chronologisch die drei zuletzt besuchten Veranstaltungen
nédher betrachtet, auch wenn diese zum Zeitpunkt der Befragung noch nicht
abgeschlossen waren. Insgesamt liegen Informationen fiir 4 084 Teilnehmer
des ersten Kurses, fiir 2 074 Teilnehmer des zweiten Kurses und fiir 935 Teil-
nehmer des dritten Kurses vor. Damit liegen fiir 7 093 Weiterbildungen detail-
lierte Angaben vor.

Thematischer Schwerpunkt

Am héufigsten werden die Schwerpunkte Gesundheit/Sicherheit (19%), tech-
nische Inhalte (18%) und IKT (17%) genannt. Kaufménnische Inhalte wer-
den in 13% vermittelt, Sozial- oder Kommunikationstraining in 10%. Fiih-
rungskréftetraining, Fremdsprachen und Umwelt sind Thema von weniger als
10% der Weiterbildungen (Schaubild 4).

Gesamtdauer der Weiterbildung in Stunden und Zeitraum
Die Teilnehmer wurden gebeten, die gesamte Stundenzahl der Weiterbildung
anzugeben.® Bei 32% der besuchten Veranstaltungen betrug die Stundenzahl

6 Eswurde erfasst, ob es sich um Unterrichts- oder Zeitstunden handelt. Zur Veranschaulichung
der Ergebnisse wurde in Zeitstunden umgerechnet.



Schaubild 5

Teilnahme an Weiterbildung nach Dauer der Mainahme
Anteil in %

20 bis unter 10 Stunden

110 bis unter 20 Stunden

32

M 20 bis unter 30 Stunden

mm 30 bis unter 40 Stunden

B 40 bis unter 50 Stunden

150 bis unter 100 Stunden

B 100 bis unter 200 Stunden

I {iber 200 Stunden

23

Quelle: WeLL-Erhebung 2007. Basis: 6 931 Mafnahmen.

weniger als 10 und bei 23% zwischen 10 und weniger als 20 Stunden
(Schaubild 5). Demzufolge waren mehr als die Hilfte der MaBnahmen von
eher kiirzerer Dauer. 14% der Weiterbildungen dauerten 20 bis unter 30 Stun-
den, 10% 30 bis 40 Stunden. Jeweils 7% 40 bis 50 und 50 bis 100 Stunden. Bei
8% der formalen Veranstaltungen handelt es sich um Kurse mit mehr als 100
Stunden.

Dariiber hinaus wurden alle Teilnehmer gebeten, den Zeitraum der MafB3nah-
men anzugeben (Schaubild 6). Im Unterschied zur vorherigen Frage werden
hier nicht die Unterrichtsstunden erfasst, sondern der Zeitraum zwischen er-
ster und letzter Unterrichtsstunde. In 59% der Fille erstreckt sich die Weiter-
bildung auf einen Zeitraum von bis zu drei Tagen, in 17% zwischen vier Tagen
und einer Woche. 11% der Weiterbildungen dauern eine Woche bis zu 2 Mo-
naten und 13% lianger als zwei Monate.

Kosten der Weiterbildung

Die Kosten konnen direkter Art sein (z.B. Kursgebiihren, Lehrmaterialien)
oder indirekt als Opportunitidtskosten auftreten (z.B. Verlust von Freizeit).
Tabelle 14 enthilt die Aufteilung der Weiterbildungskosten zwischen Arbeit-
nehmern und Arbeitgebern. Es wurden nur Weiterbildungen wahrend der



Schaubild 6

Zeitraum, iiber den sich Weiterbildung erstreckt
Anteil in %

I bis zu 3 Tage
m zwischen 4 Tage
und 1 Woche

B lénger als 1 Woche
und maximal 2 Wochen

B lénger als 2 Wochen
und maximal 4 Wochen

[1langer als 1 Monat
bis maximal 2 Monate

I Jdnger als 2 Monate

Quelle: WeLL-Erhebung 2007. Basis: 7 063 Mafinahmen.

Tabelle 14

Kostenaufteilung zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern
Anteil in %

Weiterbildung in der Arbeitszeit

vollstiandig teilweise auBerhalb insgesamt

Arbeitnehmer, die Kosten getragen haben

Ohne finanzielle Unterstiitzung 0,6 0,9 48 6,2
Mit finanzieller Unterstiitzung durch
Arbf:itgf:berff 24 31 30 86

Mit finanzieller Unterstiitzung nur

durch andere Stelle 0.2 03 0,8 13

Arbeitnehmer ohne Kosten

Ohne finanzielle Unterstiitzung 0,5 0,1 0,5 1,1
Mit finanzieller Unterstiitzung durch

Arbeitgeber? 53,2 157 10,9 79,7
Mit finanzieller Unterstiitzung nur

durch andere Stelle L5 06 0.9 3,0
Insgesamt 58,3 20,7 21,0 100,0

Quelle: WeLL-Erhebung 2007. Basis: 7 052 MaBnahmen. — 'Hier sind auch Mafinahmen enthal-
ten, die neben finanzieller Unterstiitzung durch den Arbeitgeber auch von anderer Seite finan-
ziell unterstiitzt wurden. Die ist jedoch nur sehr selten der Fall.




Ausiibung einer Erwerbstétigkeit erfasst. Bei den tatsidchlichen Kosten fiir
den Arbeitnehmer wurde zusitzlich erfasst, ob finanzielle Unterstiitzung vom
Arbeitgeber und/oder von anderer Stelle (Arbeitsagentur, ein JobCenter, an-
dere offentliche Stellen oder Sonstige) tibernommen wurde.

Bei 16% der MaBBnahmen fallen dem Arbeitnehmer direkte Kosten an, wovon
bei der Hilfte dieser MaBnahmen der Arbeitgeber einen Teil ibernommen
hat. 80% der Mafinahmen finden mit finanzieller Unterstiitzung des Arbeit-
gebers und ohne Kostenbelastung fiir den Arbeitnehmer statt. Bei nur 3% der
MaBnahmen werden die Kosten allein von anderer Stelle iibernommen. 21 %
der Mafinahmen finden komplett in der Freizeit des Arbeitnehmers statt und
21% werden teilweise in der Arbeit und teilweise in der Freizeit durchgefiihrt.
58% finden vollstandig innerhalb der Arbeitszeit statt.

Dies deutet auf eine eher geringe Beteiligung der Arbeitnehmer und eine im
Vergleich sehr hohe Beteiligung der Arbeitgeber an den Weiterbildungskos-
ten insbesondere hinsichtlich der direkten Kosten hin. Dies wird noch deutli-
cher, betrachtet man die direkten und indirekten Kosten zusammen. Insge-
samt fallen fiir 55% der MaBnahmen keinerlei Kosten fiir den Arbeitnehmer
an,38% werden gemeinsam von Arbeitgebern und Arbeitnehmern finanziert.
Nur bei 7% der Mafinahmen findet keine Kosteniibernahme durch den Ar-
beitgeber statt.

Angaben zur Hohe der direkten Kosten der Arbeitnehmer liegen fiir 1 142
Weiterbildungsmafnahmen vor. Fiir 39% davon fielen weniger als 100 € fiir
den Arbeitnehmer an, fiir 40% 100 bis 500 €, fiir 7% zwischen 501 bis 1 000 €,
fiir 6% 1 001 bis 2 000 € und fiir die verbleibenden 8% mehr als 2 000 €.

In Anbetracht der hohen Arbeitgeberbeteiligung an den Kosten ist es aus
okonomischer Sicht iiberraschend, dass nur bei etwa 5% der MaBBnahmen
eine Riickerstattungspflicht besteht. Diese stellt fiir die Betriebe insofern ei-
nen Investitionsanreiz dar, als Arbeitnehmer dann nach Beendigung der Wei-
terbildung einen geringeren Anreiz haben, den Arbeitgeber zu wechseln, da
sie ansonsten die Kosten der Weiterbildung zuriickzahlen miissten. Bei be-
trieblicher Mobilitdt des Arbeitnehmers besteht fiir den Arbeitgeber keine
Moglichkeit, die Kosten der Weiterbildung zu decken. Im Durchschnitt be-
steht die Riickzahlungspflicht bei einer Kiindigung des Arbeitnehmers fiir 2,3
Jahren nach der Weiterbildung.

Nach der Humankapitaltheorie (Becker 1964) sollte sich ein Zusammenhang
zwischen Kostenaufteilung und Transferierbarkeit des erworbenen Wissens
ergeben. Arbeitgeber haben nach Beckers Theorie keinen Anreiz, in allge-
meines Humankapital zu investieren, das einen produktivitéatssteigernden Ef-
fekt in anderen Betrieben beim Wechsel des Arbeitgebers nach sich zieht, da
es ansonsten keine Moglichkeit zur Deckung der Kosten gibt. Die Finanzie-



Tabelle 15

Kostenaufteilung und Transferierbarkeit des erworbenen Wissens
Anteil in %

Verwendbarkeit des

erworbenen Wissens bei VOHC. Kosten Kostenteilung Volle K osten Insgesamt
- Arbeitnehmer Arbeitgeber
anderem Betrieb
Voll und ganz verwendbar 50 47 45 46
Uberwiegend verwendbar 35 40 40 39
Uberwiegend nicht verwendbar 8 8 10 9
Gar nicht verwendbar 6 5 6 6
Insgesamt 100 100 100 100

Quelle: WeLL-Erhebung 2007. Basis: 6 981 Mafinahmen.

rung von allgemeinem Wissen sollte Becker zufolge vom Arbeitnehmer iiber-
nommen werden, wihrend Investitionen in nicht transferierbares Wissen vom
Arbeitgeber getétigt werden sollten.

In Tabelle 15 sind die Weiterbildungen nach Transferierbarkeit der erworbe-
nen Kenntnisse und Kostenaufteilung zwischen Arbeitnehmer und -geber ab-
gebildet. Die Ubertragbarkeit des Wissens wird durch den Befragten selbst
eingeschitzt. Im Speziellen wird nach der Verwendbarkeit des erworbenen
Wissens bei Betriebswechsel gefragt. Tragt der Arbeitnehmer die vollen Kos-
ten, handelt es sich in 50% der Fille um MafBnahmen, die voll und ganz in
einem anderen Betrieb verwendbar sind, und zu 35% um iiberwiegend allge-
mein verwendbare Kenntnisse. Werden die Kosten aufgeteilt, ist das Wissen in
47% voll und ganz bei einem eventuellen Betriebswechsel verwendbar. In
40% handelt es sich um iiberwiegend tibertragbares Wissen. Wenn der Arbeit-
geber vollstdandig die Kosten tréigt, ist das Wissen bei 45% der Weiterbildun-
gen voll und ganz und bei 40% iiberwiegend transferierbar. Zwar ist ein Zu-
sammenhang zwischen Transferierbarkeit und Kostenaufteilung erkennbar,
dieser ist jedoch nur sehr schwach. Dies stimmt mit den Ergebnissen anderer
Studien iiberein, nach denen Arbeitgeber durchaus erheblich in allgemeines
Humankapital investieren (Pischke 2001; Loewenstein, Spletzer 1999).

Initiative und Qualitiit der Weiterbildung, Teilnahmezertifikat und Weitergabe
des Wissens an Kollegen

Die Weiterbildungsinitiative ging nach Angaben der Befragten bei 44% der
MaBnahmen vom Teilnehmer aus, bei 16% erfolgte sie auf Anraten des Be-
triebes. Bei 24% wurde die Weiterbildung von betrieblicher Seite und bei 15%
ist sie im jeweiligen Beruf vorgeschrieben. 1% der Teilnahmen erfolgte auf
Anraten von anderer Seite.

13% der Weiterbildungen fiihrten zu einem anerkannten Abschluss etwa
durch eine Kammerpriifung, wovon es sich bei 20% um eine Aufstiegsfortbil-
dung zum Meister, Techniker, Fachwirt oder dhnlichem handelte. Bei 73%
wurde bei Abschluss ein Teilnahmezertifikat vergeben.



Die Befragten wurden auflerdem gebeten, die Qualitdt der Weiterbildung in
Schulnoten von 1 bis 6 zu bewerten. Von 22% wird die Qualitéit der Kurse als
sehr gut und von 54% als gut erachtet. 20% der Maflnahmen wurden mit der
Schulnote 3 bewertet, 3% mit der Note 4. Lediglich 1% der Befragten beur-
teilt die Qualitit mit der Note 5 oder 6.

Um Informationen dariiber zu erhalten, ob Kollegen von der Weiterbildung
des Befragten wussten und eventuell davon profitieren konnten, wurden die
Teilnehmer nach der Weitergabe der Inhalte befragt. Es wurden nur erfolg-
reich abgeschlossene Weiterbildungen beriicksichtigt. Bei 33% der Mafnah-
men wurden die Inhalte an Kollegen weitervermittelt,z.B.im Rahmen von be-
trieblichen Schulungen. Schulungsmaterialien wurden bei 38% weitergege-
ben. Am hiufigsten (55%) wurden Kollegen tiber die Moglichkeit zur Teil-
nahme an Weiterbildung informiert. Insgesamt wurden bei 75% der Mafinah-
men Kollegen in einer der drei genannten Formen informiert.

4.5.3 Griinde fiir Nichtteilnahme an Weiterbildung

Die Griinde fiir die Nichtteilnahme sind von den 1 015 Personen, die keine Be-
teiligung an formaler oder informaler Weiterbildung angegeben haben, in

Schaubild 7

Griinde fiir Nichtteilnahme an Weiterbildung
Anteil in %
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Weiterbildung ist nicht vorgeschrieben
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gesundheitliche Griinde
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keine Unterstiitzung durch PartnerIn
Weiterbildungsbeteiligung des Partners
schlechte Weiterbildungserfahrungen
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Quelle: WeLL-Erhebung 2007. Basis: 1 015 Personen; Mehrfachnennungen moglich.




Schaubild 7 wiedergegeben. Fast 70% der Nichtteilnehmer gaben an, dass ihre
berufliche Qualifikation geniige und sie das Notwendige bestdndig im laufen-
den Arbeitsprozess lernen. 55% geben an, dass Weiterbildung in ihrem Beruf
nicht vorgeschrieben sei, und 44% sehen in der Teilnahme keine Verbesse-
rung ihrer Aufstiegschancen. Grofitenteils spiegeln diese meistgenannten
Griinde den erwarteten Nutzenaspekt wider, d.h. die Nichtteilnehmer sehen
durch die Teilnahme an Weiterbildung keine Verbesserung ihrer Arbeitssitua-
tion. Aber auch das Kostenargument spielt — wenn auch eher zweitrangig —
eine nennenswerte Rolle: 32% der Befragten gaben an, dass sich ihr Betrieb
finanziell nicht an der Weiterbildung beteiligt, 28% sehen eine zu hohe zeitli-
che Belastung, bei 24 % wire Arbeit wihrend der Weiterbildung liegen geblie-
ben und 19% halten die finanzielle Belastung fiir zu hoch. Weitere Griinde,
die von jeweils weniger als einem Fiinftel genannt wurden, sind Lernstress
oder Versagensangst, gesundheitliche oder familidre Griinde sowie die Orga-
nisation der Weiterbildung (z.B. ungiinstiger Veranstaltungsort oder ungiins-
tige Zeit).

4.5.4 Weiterbildungsbeteiligung und soziodemographische Charakteristika

Die Entscheidung zur Teilnahme an Weiterbildung beruht theoretisch auf
einer rationalen Abwigung von Teilnahmekosten und -nutzen: Eine Teilnah-
me erfolgt, wenn die Summe der diskontierten Weiterbildungsertrige die Ge-
samtkosten iibersteigt. Sowohl die Renditen als auch die Kosten variieren da-
bei mit den individuellen soziodemographischen Charakteristika. Beispiels-
weise konnen gut ausgebildete Individuen mit langerer Berufserfahrung (ce-
teris paribus) mit hoheren Weiterbildungsrenditen rechnen (Kuckulenz,
Zwick 2003).

In Tabelle 16 ist der Zusammenhang zwischen der Weiterbildungsbeteiligung
nach ausgewdhlten soziodemographischen Merkmalen veranschaulicht, wo-
bei sowohl formale als auch informale Maf3nahmen einbezogen sind. Durch-
schnittlich ist die Teilnahmequote bei Médnnern um fast 2%-Punkte hoher als
bei Frauen und bei Deutschen um rund 5%-Punkte hoher als bei Personen mit
einer anderen Staatsangehorigkeit. Es scheinen groe Unterschiede nach dem
Alter zu bestehen, da die Teilnahmequote von Befragten unter 30 Jahren die
der tiber 49-Jahrigen um durchschnittlich mehr als 7%-Punkte iibersteigt.
Ebenfalls besteht eine starke positive Korrelation zwischen der Beteiligung
und dem Bildungsniveau: Im Durchschnitt berichten nur 51% der Befra-
gungsteilnehmer ohne Bildungsabschluss von einer Weiterbildung, wohinge-
gen es bei Universitidtsabsolventen fast 95% waren.

Bei der Interpretation dieser Mittelwerte hinsichtlich eventueller Chancen-
ungleichheit und Zugangsbeschriankungen bei der Teilnahme ist jedoch Vor-
sicht geboten, da die Beteiligungsquoten lediglich nach einem Merkmal auf-



Tabelle 16

Teilnahme an Weiterbildung nach soziodemographischen Merkmalen

Nichtteilnehmer- Teilnehmer-
Beobachtungen
quote quote
Geschlecht
mannlich 15 85 2413
weiblich 17 83 3987
Staatsangehorigkeit
deutsch 16 84 6263
sonstige 21 79 146
Alter
< 30 Jahre 12 88 501
30 bis 39 Jahre 15 85 1179
40 bis 49 Jahre 14 86 2383
> 49 Jahre 19 81 2328
Beruflicher Bildungsabschluss
kein 49 51 172
Ausbildung 19 81 4193
Meister, Fachwirt, Techniker 10 90 644
Universitét 5 95 1389

Quelle: WeLL-Erhebung 2007.

geteilt wurden. Diese eindimensionale Betrachtung vernachléssigt, dass auch
andere Charakteristika eine Rolle spielen konnten. Beispielsweise konnten
die Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen durch Unterschiede in deren
Bildungsabschluss erkldrt werden und nicht durch geschlechtsspezifische Un-
terschiede. Die Kontrolle fiir verschiedene Individualmerkmale kann im Rah-
men von multivariaten Regressionsverfahren durchgefiihrt werden. Dies soll
Gegenstand zukiinftiger Untersuchungen sein.

5. Verkniipfung und Erginzung der Daten mit weiteren Datenquellen

Fiir sich betrachtet, liefern die Arbeitgeber- und die Arbeitnehmerbefragung
zwar Ergebnisse zum besseren Verstandnis der jeweiligen Aktivitdten der be-
ruflichen Weiterbildung, jedoch bleibt offen, wie sich beide Seiten gegenseitig
beeinflussen. Um dies analysieren zu konnen, miissen die Daten miteinander
verkniipft werden. Dazu wurden die Teilnehmer beider Studien um Einwilli-
gung gebeten, ihre Befragungsdaten mit anderen Datenquellen zusammen-
spielen zu diirfen. Hierbei ergibt sich die in Tabelle 17 dargestellte Zuspielbe-
reitschaft: Fiir 80 Betriebe und 5 819 Personen konnen die Daten nicht nur aus
den beiden Erhebungen zusammengespielt werden, sondern auch mit den im
IAB vorliegenden Prozessdaten und dem IAB-Betriebspanel verkniipft wer-
den.



Tabelle 17

Einwilligung zum Zuspielen von Daten

Ja Nein Insgesamt
Befragte Betriebe
absolut 80 18 98
Anteil in % 82 18 100
Befragte Arbeitnehmer
absolut 5819 585 6404
Anteil in % 91 9 100

Aus den Prozessdaten des IAB wurden zwei Datensétze ausgewahlt, die fiir
die Erginzung der Befragungsdaten im vorliegenden Zusammenhang am
besten geeignet sind: die Beschiftigten-Leistungsempfanger-Historik (BLH)
und das Betriebs-Historik-Panel (BHP).

Die BLH enthilt Meldungen zur Art und Dauer der Beschiftigung und zum
Bruttotagesentgelt aller sozialversicherungspflichtig Beschiftigten in
Deutschland seit 1975. Ab 1999 kommen die Meldungen der geringfiigig Be-
schiftigten hinzu. Diese Beschiftigtenkonten werden durch Informationen
zum Leistungsbezug von Arbeitslosengeld und Arbeitslosenhilfe ergénzt. Da-
mit erhdlt man tagesgenaue Angaben zu den Beschiftigungs- und Leistungs-
bezugsphasen einer Person.” Aus dieser Grundgesamtheit werden fiir das
Projekt WeLL nun zwei Ausziige erstellt. Der erste Auszug enthilt die kom-
pletten Erwerbsverldufe der Personen, die einer Zuspielung von Daten zuge-
stimmt haben. Der zweite Auszug umfasst die vollstdndigen Erwerbsverldufe
aller Personen, die am 31. Dezember 2006 in einem der 80 zustimmenden Be-
triebe beschéftigt waren. Das Merkmalsspektrum beider Ausziige umfasst ne-
ben dem Meldegrund und den exakten Beginn- und Ende-Daten, Angaben
zur Person (Alter, Geschlecht, Nationalitét, Ausbildung), zur Beschéftigung
(Personengruppe, Beruf, Stellung im Beruf, Bruttoentgelt) und zum Beschéf-
tigungsbetrieb (Arbeitsort, Branche). Fiir die Leistungsbezugsepisoden wer-
den auch die exakten Beginn- und Ende-Daten sowie die Art der Leistung
und der Grund fiir das Bezugsende ausgewiesen.

Das BHP wird aus den Informationen der BLH erzeugt, indem die personen-
bezogenen Informationen auf Betriebsnummernebene aggregiert werden.
Damit erhilt man Informationen zu den Betrieben u.a. zur GroBenklasse,
Verteilung der Beschiftigten nach soziodemographischen Merkmalen (Ge-

7 Nicht enthalten sind Beamte, Selbstidndige, mithelfende Familienangehorige, Wehrpflichtige
und geringfiigig Beschiftigte (bis einschlieflich 1998). In den Leistungsbezugsphasen sind nur die
Personen erfasst, die Leistungen aus der Arbeitslosenversicherung erhalten, d.h. Arbeitslosen-
geld (I), Arbeitslosenhilfe (bis einschlieBlich 2004) und Unterhaltsgeld. Es fehlen damit Angaben
zu Arbeitslosen, die keine Leistungen aus der Arbeitslosenversicherung beziehen. Dazu gehoren
auch Empfinger von Arbeitslosengeld II.



schlecht, Alter, Nationalitét) aus der Grundgesamtheit aller deutschen Betrie-
be mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig oder (ab 1999) einem
geringfiigig Beschiftigten. Bei der Aggregation werden neben der Grof3e be-
stimmter Beschiftigtengruppen im Betrieb (z.B. Anzahl der Frauen, Anzahl
der Deutschen) auch die Quartile der Bruttoentgelte berechnet. Das BHP
wird standardméBig fiir einen Stichtag pro Jahr (30. Juni) erstellt (Spengler
2007). Fur das WeLL-Projekt werden zudem Querschnittsdaten zum 31. De-
zember erzeugt. Auch hier werden wiederum zwei Ausziige erstellt. Der erste
Auszug enthilt alle Querschnitte ab dem Jahr 2000 fiir alle 80 zustimmenden
Betriebe. Der zweite Auszug enthilt die entsprechenden Daten fiir die Betrie-
be, in denen die zustimmenden Personen am 31. Dezember 2006 beschéftigt
waren. Sobald neuere Daten vorliegen, werden zudem die Daten der Betriebe
gezogen, in die diese Personen nach dem 31. Dezember 2006 gewechselt sind.
In beiden Ausziigen sind folgende Merkmale enthalten: Anzahl der Beschéf-
tigten (nach Hauptbeschiftigung, Vollzeit, Teilzeit, geringfiigige Beschafti-
gung), Anzahl der Méanner, Anzahl der Deutschen, Anzahl der Beschiftigten
nach Bildungsniveau, Anzahl der Beschiftigten nach Altersklassen, Quantile
von Lohn und Alter. Zusitzlich werden das Bundesland und die Branche des
Betriebs ausgewiesen.

Dariiber hinaus besteht die Moglichkeit, die Befragungsdaten mit dem
IAB-Betriebspanel zu verkniipfen. Das IAB-Betriebspanel ist eine jéhrliche
repréisentative Befragung, die seit 1993 in West- und seit 1996 in Ostdeutsch-
land durchgefiihrt wird. Die Erhebung umfasst eine Vielzahl von beschifti-
gungspolitischen Themen, z.B. Beschiftigungsentwicklung, Geschéftspolitik,
Geschiftsentwicklung, Investitionen, Innovationen, Personalstruktur, Berufs-
ausbildung, Personaleinstellungen und -abginge, Personalsuche, Lohne und
Gehilter, Arbeitszeiten sowie allgemeine Angaben zum Betrieb.

Auf Basis dieser Datenquellen konnen unterschiedliche, am jeweiligen For-
schungsinteresse orientierte Linked Employer-Employee-Datensitze aufge-
baut werden. In Schaubild 8 sind die Verkniipfungsméglichkeiten der Daten-
quellen abgebildet. Es ist geplant, die Ausziige aus den Prozessdaten jéahrlich
zu aktualisieren und gegebenenfalls zu erweitern.

Fiir das Projekt WeLL sind jeweils im Herbst 2008 und 2009 zwei weitere Be-
fragungswellen geplant. Dabei werden die panelbereiten Arbeitnehmer er-
neut kontaktiert und um eine weitere Teilnahme gebeten. Durch die Verkniip-
fung der Betriebsinformationen mit den Arbeitnehmerdaten entsteht ein Da-
tensatz, der in Deutschland einmalig sein wird. Die dadurch zu gewinnenden
Erkenntnisse zu verschiedensten Aspekten der Weiterbildung sowohl auf Ar-
beitnehmer- als auch auf Arbeitgeberseite sollen in bildungspolitische Hand-
lungsempfehlungen fiir die Entwicklung einer kohirenten Strategie zur For-
derung lebenslangen Lernens miinden. Nach Abschluss der geplanten Pro-



Schaubild 8

‘Verkniipfungsmoglichkeiten der WeLL-Befragungsdaten mit weiteren Daten der BA und des IAB
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jektarbeiten soll der Paneldatensatz der wissenschaftlichen Forschung zur
Verfiigung gestellt werden.
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