Weiterbildung in kleinen und mittleren Betrieben -
Ein deutsch-danischer Vergleich

Carroll Haak*

Die Partizipation an betrieblicher Weiterbildung hat zwar in den letzten Jahren in Deutschland stark zuge-
nommen, dennoch liegt diese im européischen Vergleich im unteren Mittelfeld. Gleichzeitig steigt die
Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskraften stetig, wahrend Geringqualifizierte bzw. ungelernte Kréfte
immer geringere Chancen auf eine Beschéaftigung haben. Inshesondere kleine und mittlere Betriebe in
Deutschland sind trotz hoher Arbeitslosigkeit von Fachkraftemangel betroffen. Investitionen in das
Humankapital der Beschaftigten zur Anpassung an die betriebliche Nachfrage nach Qualifikationen sind
ein zentrales Instrument, um diesen Schwierigkeiten zu begegnen.

In diese Studie wird das Weiterbildungsengagement kleiner und mittlerer Betriebe in Deutschland und
Danemark vor dem Hintergrund der Ausgestaltung der Weiterbildungssysteme der beiden Lander anhand
der Daten einer europaweiten Unternehmensbefragung (CVTS Il) empirisch untersucht und bewertet.
Danemark ist aus bildungs- und beschéftigungspolitischer Perspektive sehr erfolgreich, was sich auch in
einem hohen betrieblichen Weiterbildungsengagement niederschlagt. Somit wird der Frage nachgegan-
gen, ob Weiterbildungsdefizite in kleinen und mittleren Betrieben in Deutschland originér der Betriebs-
gréRe zuzuschreiben sind, oder die institutionellen Arrangements der unterschiedlichen Weiterbildungs-
systeme die zentrale Rolle spielen.

Gliederung che und der Rekrutierungsprozess von Personal stellt die-
se Unternehmen vor groRe Herausforderungen. So steigt
die Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskraften auch in

2 Landersysteme und die Regulierung der beruflichenk€ineén und mittleren Unternehmen stetig, wahrend Ge-

Bildung im Vergleich ringqualifizierte bzw. ungelernte Krafte immer geringere
Chancen auf eine Beschéftigung haben. Hochqualifizierte
2.1 Deutschland — Eine deregulierte Weiterbildungsland- Arbeitskrafte arbeiten aufgrund héherer Léhne und bes-

1 Einleitung

schaft? serer Aufstiegschancen vorzugsweise in Grofl3unterneh-
2.2 Danemark — Ein sozialpartnerschaftlich organisiertesmen (Belfield 1999: 25() Die Diskrepanz zwischen an-
Weiterbildungssystem gebotenen und nachgefragten Qualifikationen steigt stetig

o . . ) ~an, und somit geht die Arbeitslosigkeit trotz eines Anstie-
3 Weiterbildung in kleinen und mittleren Unternehmen in ges offener Stellen immer weniger zuriick. Diese Arbeits-

Deutschland und Danemark platze kdnnen haufig nicht mit Arbeitslosen aufgrund de-
3.1 Wirtschafts- und Unternehmensstruktur der Lander '€" schlechter Qualifikationen besetzt werden (Schmid
3.2 Empirische Befunde 2003: 19 ).

3.2.1 Analyse von Qualifikationsbedarf und Planung der 5,5 ynterehmensperspektive sind dabei insbesondere
Wesiterbildungsmafinahmen kleine und mittlere Unternehmen betroffen, da Gber die

3.2.2 Durchfuhrung der Weiterbildungen Rekrutierungsschwierigkeiten von Fachpersonal hinaus,
3.2.3 Erfolgskontrolle der Qualifizierungsmafinahmen

4 Zusammenfassung und Ausblick
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GroRunternehmen vor groRen Schwierigkeiten ihren qua-or?;ﬁﬁzgmife‘f”eb und Unternehmen werden in dieser Analyse syn
litativen Personalbedarf an die unternehmerische Nach-, Fir eine Analyse Uber Zusammenhéange zwischen BetriebsgroRe und

frage anzupassen (Neubaumer 199&)r allem die Su-  Lohnhohe vgl. Gerlach u.a. (1998).
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die Mdglichkeiten einer qualitativen Anpassung an dendungspolitik zu einer breiteren Beteiligung der Akteure
Bedarf im Vergleich zu GroRunternehmen geringer sindim Weiterbildungssystem fuhrt und welche Faktoren fur
(Neubaumer 1995). Viele dieser Betriebe kdnnen ihreneine derartige positive Akzeptanz verantwortlich sind. So
Anpassungsbedarf aufgrund einer diinnen Personaldecksoll auch die Frage beantwortet werden, ob Weiterbil-
und/oder finanzieller Engpéasse nicht umsetzen (Leichtdungsdefizite in kleinen und mittleren Unternehmen in
u.a. 1998: 41) oder haben Schwierigkeiten bei der Identi-Deutschland originar der Betriebsgré3e zugeschrieben
fizierung des konkreten Weiterbildungsbedarfs (Europai- werden kénnen oder der marginale Regulierungsgrad der
sche Kommission 2000: 18). Kleine und mittlere Unter- Weiterbildung zu einer geringen Beteiligung kleiner und
nehmen verfligen selten Uber eine vorausschauende Pemittlerer Unternehmen an Investitionen in Weiterbildung
sonalplanung und in der Regel nicht Uber das Potenzialfuhrt. Eine Auflosung der strengen Segmentation von
auf den sich wandelnden Qualifikationsbedarf hinrei- Aus- und Weiterbildung in Deutschland sowie die Bereit-
chend zu reagieren (Europaische Kommission 2000:stellung einer Infrastruktur fir die Durchfihrung einer
328). Sie besitzen aulBerdem keine eigenen Resourcerkonsequenten Weiterbildungspolitik in Verbindung mit
innerbetriebliche Weiterbildungsaktivitdten durchzufiuh- einer differenzierten gesetzlichen Regelung kénnten so-
ren (Buchter 1998: 239). Aus diesem Grund sind sie aufmit zu einer gréR3eren Weiterbildungsbeteiligung kleiner
externe Weiterbildungsangebote angewiesen, aus deneund mittlerer Unternehmen fihren.

sie aufgrund der mangelnden Transparenz des Weiterbil-

dungsmarktes nur schwer die passenden Programme he _anemark ist aus"bild"ungspolitischer Perspektive sehr er-
ausfiltern konnen. Gleichzeitig kann die Weiterbildungs- '0l9reich und verflgt tber ein tradiertes umfassendes Bil-

abstinenz kleiner und mittlerer Unternehmen schlicht aufdungssystem, das unter Einbeziehung der Sozialpartner
mangelndes Interesse des Geschaftsfuhrers an diesetjndig den aktuellen Anforderungen angepasst und mo-
Themen zuriickzufilhren sein (Leicht u.a. 1998: 41). So_dernisiert wird. So erhielt Danemark 1999 den Carl Ber-
mit stellt sich die Frage, wie man effiziente Weiterbildung telsmann Preis fir das weltbeste System beruflicher Bil-

auch in kleinen und mittleren Unternehrdén Deutsch- dung. Zentrale Kriterien fur die Vergabe waren die Zu-
land implementieren kann. sammenarbeit der Akteure beruflicher Bildung, die Be-

ricksichtigung neuer Anforderungen in Aus- und Weiter-
Mdglicherweise setzt das Problem des Qualifikationsbe-bildung, Flexibilitat und Differenziertheit des Systems
darfs in kleinen und mittleren Unternehmen aber bereitssowie Mal3nahmen zur Qualitatsentwicklung und zur Ko-
in der Problemerkennung der Relevanz von Mitarbeiter- ordination von Ressourcen. In seinen Grundziigen beziig-
qualifikationen an. Zusammenhange zwischen wirt- lich seiner bestehenden Berufsbildungsstrukturen ist es
schaftlichen Schwierigkeiten und Defiziten in den Quali- dem deutschen System sehr &hnlich. Ein Vergleich der
fikationen der Mitarbeiter werden dabei nicht realisiert. Aktivitdten im Bereich der betrieblichen Weiterbildung in
So werden die QualifizierungsmaRnahmen der Mitarbei-kleinen und mittleren Unternehmen zwischen Deutsch-
ter haufig ausschlieRlich in Form einer Anpassungsquali-land und Danemark verspricht insofern fruchtbare Er-
fizierung durchgefiihrt. Hierbei resultiert neuer Bedarf kenntnisse zu liefern.
aus der Einfihrung neuer Technologien und die betriebli-
che Weiterbildung reagiert in einer technikorientierten
Planung und Durchfuihrung von Qualifizierungsmafnah-

Im Folgenden werden die Landersysteme Deutschlands
und Danemarks skizziert, die das Zusammenspiel der Ak-

men. Die Interessen der Beschéftigten werden bei diesefure in ihren unterschiedlichen Berufshildungssystemen

Strategieformen haufig nicht beriicksichtigt (Mahnkopf verdeutlichen. '“.“ empirischen Vergleich werden eine "’.lk'
1991: 237). tuelle europaweite Unternehmensbefragung (Continuing

Vocational Training Survey 2; CVTS II) herangezogen
Insbesondere fiir kleine und mittlere Betriebe beinhaltenund zentrale Ergebnisse der Weiterbildungsaktivitaten
die Investitionen in Humankapital allerdings ein zentrales kleiner und mittlerer Unternehmen fur Deutschland und
Instrument zur Anpassung des gegebenen Personalbd)dnemark ausgewertet. Erganzend werden flr die deut-
darfs an den Strukturwandel der Arbeitswelt. Die Hetero- sche Analyse Ergebnisse des IAB-Betriebspanels des Jah-
genitat der Weiterbildungslandschaft, die Deregulierung res 2001 dargestellt.
der Weiterbildung, die Dezentralisierung der Aktivitaten
und das daraus resultierende Fehlen einer konsistente
Weiterbildungsstatistik in Deutschland erschweren ein
Matching zwischen Angebot und Nachfrage nach Qualifi—T o - b anders defin 4
Kationen. Die zunehmende Diskrepanz zwischen angebo, 1 1e5¢: URrsiehing, were Honuored ancersdefnir, werden oc.
tenen und nachgefragten Qualifikationen auf den Arbeits-definiert:
markten kdnnen deutliche Hinweise in Bezug auf Defizi- Kleinstunternehmen sind Unternehmen mit weniger als 10 Arbeitneh-
te im deutschen BIIdungSSYSte,m Sem (Schmid 2003: 14)-%2?2%; Unternehmen sind Unternehmen mit nicht mehr als 50 Arbeit-
Von zentraler Bedeutung sind in diesem Zusammenhantnehmern und einem Umsatz von nicht mehr als sieben Mio. € oder einer
die institutionellen Regelungen fur die ImpUIse der I\B/IiiltatlrézriuLTr:Tt];rr\llgr?n\ﬁngennigiﬁrdaLIanft%?:](-';ﬂ%e% mit weniger als 250 Arbeit:
Unternehmen in die Humankapitalbildung ihrer Mitarbei- nehmern und einem Umsatz von nicht mehr als 40 I\%io. € oder einer Bi-

ter zu investieren. lanzsumme von nicht mehr als 27 Mio. € und
GroRunternehmen sind Unternehmen ab 250 Beschéftigte (Amtsblatt
Im Rahmen dieser empirischen Analyse soll der Fragevom 30.04.1996). In der empirischen Auswertung dieser Arbeit erfolgt
. eine feinere Differenzierung innerhalb der GroRbetriebe; dies fuhrt ins-
nac.hgegangen' Werden_j Qb die Stark,e Verankerung.degesamt zu sechs BetriebsgroRenklassen, Umsatzzahlen kénnen dabei
Weiterbildung in der danischen Arbeitsmarkt- und Bil- Ieider nicht beriicksichtigt werden.
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2 Landersysteme und die Regulierung der beruf- den Bereichen mdglich, in denen es Engpasse auf den Ar-
lichen Bildung im Vergleich beitsmarkten gibt. Hervorzuheben in der Reform des Bil-
In Deutschland beruht die Organisation des Erstausbil-dungssystem des Jahres 2000 ist das Angebot eines flexi-
dungssystems auf einer engen sozialpartnerschaftlictpd strukturierten Angebotes von Zusatzqualifikationen in
ausgerichteten Kooperation, wahrend das Weiterbil- Form von Wahlpflichtfachern. Die beiden Hauptprinzi-
dungssystem vom beruflichen ErstausbildungssystempPien der Reform sind eine einfachere Struktur und erhoh-
weitgehend entkoppelt ist. Das deutsche Ausbildungs-te Flexibilitdt innerhalb der einzelnen Ausbildungsgange
system zeichnet sich durch eine hohe Kontinuitat aus und®i® Kurse werden in Zusammenarbeit von Auszubilden-
verfiigt iiber eine lange Tradition, wobei die Sozialpartner@&n und Ausbildungsbetrieb gewahlt. Hier spielen Ele-
bei der Festsetzung von Ausbildungsinhalten, Zielen undMente der Aus- und Weiterbildung zusammen, da hier be-
Anforderungen eine wichtige Rolle spielen (Streeck u.a.T€its die Moglichkeit besteht, sich wahrend der betrieb-
1987: 15f). Berufsausbildung in Deutschland ist zentraleslichen Erstausbildung fir weiterfuhrende Spezialisierun-
Element des deutschen Bildungswesens und unterliegf€n Zu entscheiden, die unter dem Aspekt des lebenslan-
der Zustandigkeit des Bundes, wenn die Ausbildungsgan9en Lernens ein zentrales Element der Berufsbildungs-
ge nach dem Berufshildungsgesetz (BBiG) geregelt sing.reform dars"tellen. Die Haupt:_;}usplldung schlie3t mit der
Die Sozialpartner spielen eine zentrale Rolle in den Aus-Gesellenprifung oder einem ahnlichen Verfahren ab. Ele-
handlungsprozessen von Ausbildungsinhalten in dem du.Mente der Abschlussprifung beinhalten Berufliche Quali-
alen System, sowohl bei der Beratung von Ausbildungs-f'kat'on’ Wissen und Hgltung des Auszubildenden (.I.\hell—
ordnungen als auch bei der regionalen Umsetzung. Die€n U-a. 2000: 108). Ein weiterer zentralt_er Punkt fir die
Ausbildungsordnungen werden in einem mehrstufigen Verschrankung von beruflicher Erstausbildung und des
Verfahren in Abstimmung mit den Rahmenlehrplénen der Besuchs von Weiterbildungsmafinahmen sind Dokumen-
Standigen Konferenz der Kultusminister der Lander in tationen in einem personlichen Bildungslogbuch (Uddan-
Deutschland erarbeitet. Seit Inkrafttreten des BBIG wur- N€lsesbog). Dieses enthalt einen personlichen Bildungs-
den insgesamt 312 Ausbildungsberufe neu geordneplan, der in Zusammenarbeit mit einem Kontaktlehrer er-
(BMBF 2002: 132). In Danemark dagegen wird auf eine arbeitet wird (Lauterbach 2000: DK-71).

breite Verzahnung des Erstausbildungs- mit dem Weiter-_. s .
bildungssystem unter Einbeziehung der SozialpartnerDIe enwartienen Q“a"f"‘.at'of?e.” bk ngmonal von.(.jen
hingewirkt. Das danische Berufsbildungssystem ist eineAkteuren a“e”‘?‘””t- Die dgmschen Sozialpartner uben
Mischform zwischen dem deutschen dualen System unq;en zentralen Einfluss auf die Gestaltung des Berufsaus-
den schulbasierten Modellen der nordischen Staaten un ildungssystems aus. Sie sind sowohl auf der nationalen,

zeichnet sich insbesondere durch seine Anpassungsfiihiqells augh "’}Al\]f dt?{dbkalin thulischen Eé)?jne vertretenbund
keit aus. Ahnlich dem dualen System besteht die Grung-¢9€n die Ausbridungsbedingungen und die zu enwerben-

lage der Aushildung aus einem Wechsel zwischen schyliden Qualifikationen fest. Lokale Berufsausbildungsaus-

schen und betrieblichen Ausbildungszeiten. Eine Berufs—SChusse stehen in direkter Verbindung mit den regionalen

ausbildung dauert in der Regel drei bis dreieinhalb Jahreﬁrbe'tsmarkten' Die Sozialpartner arbeiten mit der Re-
den Berufsschulen und Berufsschullehrern an

wobei die Berufsschiller zwei Drittel ihrer Zeit in den Be- J€TUN9. d - ;
trieben verbringen. Die Grundlage der Ausbildung ist der dgr sta_n(_jlger_l Modernisierung des Systems (Undervis-
Lehrvertrag mit einem Ausbildungsbetrieb. Dieser zahlt ningsministeriet 2000).

dem Auszubildenden die Ausbildungsvergitung — auch
wéahrend der Schulperioden. Ein Drittel der theoretischen
Ausbildung dient der Vermittlung von Querschnitts- bzw.
Allgemeinwissen (Undervisningsministeriet 2000).

Hervorzuheben in dem déanischen Erstausbildungssystem
ist das Zusammenspiel von betrieblicher Erstausbildung
mit dem Weiterbildungssystem. So setzt sich berufliche
Erstausbildung in Danemark sehr viel starker aus Modu-
Das déanische Berufsbildungssystem wurde im Jahr 2000en zusammen als das deutsche Ausbildungssystem. Hier
einer umfassenden Reform unterzogen. Die Berufsausbilsetzt bereits das Konzept des lebenslangen Lernens an,
dung gliedert sich seit jeher in die Grund- und Hauptaus-wahrend in Deutschland Aus- und Weiterbildungssystem
bildung. Neu ist in der Grundausbildung, dass der Auszu-stark entkoppelt sind. Diese Verzahnung von Elementen
bildende aus sieben Berufsfeldern einen Bereich ausder Aus- und Weiterbildung bereits zu Beginn des Ar-
wahlt, nach dessen Abschluss eine berufliche Spezialisiebeitslebens spielt méglicherweise eine zentrale Rolle fiir
rung nach den Prinzipien der dualen Berufsausbildung erdie Akzeptanz der Individuen an lebenslangen Investitio-
folgt. Die Grundausbildung ist schulisch organisiert und nen in ihr personliches Bildungskonto. Im Folgenden
endet mit einem Abschlusszeugnis. Das Grundausbil-werden die Funktionsweisen der Systeme beztiglich der
dungssystem ist durch ein hohes Maf3 an Flexibilitat ge-Akteure in der Weiterbildung im L&ndervergleich skiz-
kennzeichnet. Es besteht die Mdglichkeit, die Grundaus-ziert.

bildung bereits nach zehn Wochen abzuschlie3en, wenn

dem Auszubildenden das Ausbildungsziel bereits bekannt

ist. Gleichzeitig bietet dieses System den Berufsschiilerr?-1 Deutschland — Eine deregulierte Weiterbildungsland-

auch Orientierungs- und Wahlméglichkeiten, indem zu- Schaft?

sétzliche berufliche oder weiterfuhrende Elemente ge-

. Die Weiterbild in Deutschland erfolgt hmlich
wahlt werden kdnnen (Nielsen u.a. 2000: 106). e Werericung in Jeuischand erio'gt vormnenmic

durch die Betriebe und schlagt sich in der selbst getrage-
In der anschlielenden Hauptausbildung erfolgt die beruf-nen Mitarbeiterfortbildung nieder. Das staatliche Bil-
liche Spezialisierung, Zulassungsbeschrankungen sind irdungsangebot ist stérker durch individuelle Berufswiin-
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sche als durch unternehmerischen Qualifikationsbedarfschlossen einen Tarifvertrag zur Qualifizierung ab, in
gepréagt. Es gibt ferner einen kleinen Teil regulierter* dessen Inhalt Anspriiche der Arbeitnehmer auf ein min-
Weiterbildung mit sozialpartnerschaftlich ausgehandeltendestens einmal jahrlich stattfindendes Gespréach mit inren
und in Weiterbildungsordnungen dbernommenen Rege-Vorgesetzten festgelegt sind, in dem Qualifizierungsbe-
lungen, wie z.B. Meisterprifungen in Industrie und darf bestimmt und vereinbart wird (Huber u.a. 2002: 78).
Handwerk. Diese BildungsmaRRnahmen sind im Sozialge-Diese Regelung stellt die Verhandlungspartner vor hohe
setzbuch 11l (SGB IIl) geregelt und beinhalten die Erlan- Anforderungen. Innovativ und bedarfsorientiert in dieser
gung eines Berufsabschlusses. Die Anzahl der Teilneh-Regelung ist der Perspektivenwechsel. Wahrend in den
mer an diesen Weiterbildungsprifungen ging von 1992meisten Tarifvertragen eine top-down-Regelung erfolgt,
von etwa 170.000 um 40.000 Personen zurlick (BMBFwird hier der Weiterbildungsbedarf individuell, also ,von

2002: 211f). unten ermittelt (Bahnmuller 2002: 40). Kommt es zu

) ) ) L keiner Einigung, entscheidet eine paritatische Kommis-
Dem Weiterbildungssegment liegt das ,subsidiare Ord-gjon, in Betrieben mit mehr als 300 Beschaftigten unter

nungsmodell* zugrunde, nach dem die berufliche Weiter- i, ziehen eines Vertreters degentur zur Férderung
bildung tiber Steuerungsprozesse des Marktes regulierfier peryflichen Weiterbildung in der Metall- und Elektro-
werden soll und staatliche Interventionen nur dort statt-j,qustrie Baden-Wirttemberg eilber das weitere \Vor-
finden, wo diese Instrumente versagen (Block 1995:gahen |n Klein- und Mittelbetrieben (unter 300 Beschéf-
133). Somit spielt der Staat in Deutschland fir die Weiter-jigte) in denen keine paritatische Kommission gebildet
bildung eine weit geringere Rolle als fur die berufliche wurde, nimmt ein Mitarbeiter der Agentur an der gemein-
Erstausbildung. Im Gegensatz zur beruflichen Erstausbil-g5men Sitzung von Arbeitgeber und Betriebsrat mit
dung (duales System) gibt es fir berufliche Weiterbildung stimmrecht teil. In der Mitte des Jahres 2002 nahm die
keinen einheitlichen, flachendeckenden (gesetzlichen)agentyr ihre Arbeit auf. Das Programm richtet sich insbe-
Rahmen, der Inhalte, institutionelle Strukturen, Anerken- ¢qndere an iltere Arbeitnehmer. An- und Ungelernte und
nung, Finanzierung etc. regelt. Staatlich regulierte Rijckkehrerinnen aus der Familienphase. Ferner soll dem
Weiterbildung setzt im Wesentlichen bei der individuel- 4chiraftemangel durch Qualifizierung des eigenen Per-
len Forderung von Arbeitslosen an (Auer 1993). Qualifi- sonals begegnet werden (Brocker 2002). Die Aufgaben
zierungsmafinahmen flir Beschaftigte sind von einerger agentur beinhalten beispielsweise die Beratung von
durch die Bundesanstalt fir Arbeit (BA) geforderten und yjeinen und mittleren Unternehmen beziglich der Ange-
finanzierten Weiterbildung ausgeschlossen, so dass siclyge purchfithrung und Methoden von Qualifizierungs-
eine strikte Segmentation zwischen der betrieblichen undy,arnahmen und die Beratung bei der Inanspruchnahme
der staatlichen Weiterbildung herausgebildet hat (Mahn-yqn \itteln der aktiven Arbeitsmarktpolitik. Sie beob-
kopf u.a. 1991: 232). achtet den Wandel der Qualifikationserfordernisse und
$chlagt Malnahmen vor, die die Beschaftigungschancen
der Mitarbeiter fordern. Ferner soll sie Qualitatsstandards
fur betriebliche Weiterbildung entwickeln. Finf Monate
nach der Arbeitsaufnahme stellt sich die Beratung kleiner
und mittlerer Unternehmen als eine der zentralen Aufga-
ben heraus (Allespach u.a. 2002). Dies kdnnte ein Indiz
dafir sein, dass eine umfassende Informations- und Bera-

vorherrscht (Heidemann u.a.: 2000). Als Instrument fir tu_ngspolitik fUr_ kle_ine und ”_“_“!ere Unternehmen die Be-
die Sozialpartner béte sich hier das Mittel des Tarifvertra- "€ltSchaft, betriebliche Qualifizierungsmanahmen durch-
ges an. So regeln beispielsweise verschiedene Manteltz24funren, erhéhen kénnte.

rifvertrdge des Buchhandels die Weiterbildungsanspriiche - o ) ] ) )
der Beschaftigten. In dem Manteltarifvertrag des Mittel- Trotz positiver Beispiele ist bislang umstritten, ob Tarif-
deutschen Rundfunks verpflichtet sich der MDR zum vertrage ein adaquates Instrument sind, um betriebliche
Beispiel zurErhaltung und Erweiterung der beruflichen VWeiterbildungsaktivitaten — auszuweiten  (Bahnmdller
Qualifikation zur Aufstellung eines jahrlichen Fortbil- 2002, Mahnkopf 1990, Kohl 2000). Eine formalisierte
dungsprogramms (Bispinck 2001: 158f). In der Land- Lésung wirde den betrieblichen Bedarf an Qualifikatio-
und Forstwirtschaft dagegen, die durch Klein- und Mittel- €N nicht einbeziehen, und eine bedarfsorientierte be-
betriebe gekennzeichnet ist, einigten sich die Tarifpar-triebliche Weiterbildungsplanung erschweren. Ferner wa-
teien auf die Einrichtung eines Weiterbildungsfonds, der "€ €in festgelegter Kriterienkatalog praxisfern und wirde
zu 310 durch die Beschéftigten urfflo durch die Arbeit- eine flexible Dbetriebliche Weiterbildung blockieren
geber finanziert wird (Bahnmilller 2002: 40). In der Bau- (Mahnkopf u.a. 1991: 233). In der chemischen Industrie
wirtschaft gibt es Vereinbarungen, die auf bestimmte Be-haben sich die Tarifparteien auf die Einrichtung einer ge-
rufsgruppen oder Tatigkeiten abzielen. So wurden firr be-Meinsam finanzierten Stiftung verstandigt, die neben
stimmte Fachqualifikationen Fortbildungsregeln festge- €iner Analyse des Qualifikations- und Weiterbildungsbe-
schrieben, in denen beispielsweise eine Weiterbildungdarfs, die Planung und Entwicklung von entsprechenden
zum Baumaschinisten, zum Baumaschinenfachmeistef@fnahmen durchfihrt und die Unternehmen beziiglich

oder zum Werkspolier festgelegt ist (Fels u.a. 2001: 28). €iner eigenen Weiterbildungsplanung berat (Bahnmdiller
2002: 39f). Bezuglich der tarifvertraglichen Regelungen

Einen Sonderweg beschritten im Jahr 2001 die Tarifpar-bleibt festzuhalten, dass es sich nur um Einzellésungen
teien der Metallindustrie Baden-Wirttemberg. Diese handelt, sie gleichzeitig grol3betriebslastig sind und der

Die Gewerkschaften betrachten den Regulierungsgra
der Weiterbildung in Deutschland als unzureichend, wah-
rend die Arbeitgeber eine Regulierung ablehnen. So wird
von Seiten der Gewerkschaften kritisiert, dass die Weiter-
bildung nur wenigen Beschéftigtengruppen vorbehalten
ist, keine finanzielle Unterstiitzung, keine Systematisie-
rung und einheitliche Zertifizierung von Weiterbildung
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betriebliche Weiterbildungsbereich weitgehend ein regu-— werden im Qualifizierungspass dokumentiert” (Netz-
lierungsfreies Segment geblieben ist. Hier besteht ein werk Modularisierung 2003).

grofRer Handlungsspielraum fiir Betriebsrate. So hat sich L . ,
in den letzten Jahren verstarkt das Instrument der Be.P@s modulare Weiterbildungssystem ermoglicht geziel-
triebsvereinbarung herausgebildet. Dieses kann eine Viel{€n Und kurzfristigen Erwerb von Zusatzqualifikationen.
zahl unterschiedlicher Einzelregelungen beinhalten, D2S Baukastensystem kann besser auf die Individuen zu-

Doch auch Betriebsvereinbarungen korrelieren sehr stari@€schnitien werden ?ISI_ dki1e_s in a!lgemeineE Weite:cbil-
mit der BetriebsgroRe und sind zumeist ein Instrument,dungsprogrammen maglich ist. So ist es denkbar, auf der
mit dem vor allem GroRunternehmen arbeiten. Basis der Module ein individuelles Weiterbildungspro-

gramm zusammenzustellen.

Auf der gesetzlichen Ebene existiert das Weiterbildungs-

bzw. Erwachsenenbildungsgesetz. Diese begriinden Voﬁ\ufgrund der unkoordinierten Aktivitaten in der Weiter-
allem Freistellungsanspriiche der Arbeitnehmer  fiir ildungslandschaft, eines unscharfen Weiterbildungsbe-

Zwecke der politischen und beruflichen Bildung. Obwohl griffs unq unterentwickelten Be_rich_tswesensllasserl Si.Ch
Beschaftigte in Deutschland in der Regel Uber einen An-NuT Schatzungen auf ur!terschledll.cher. Basis bezuglich
spruch auf einen flnftagigen, bezahlten Bildungsurlaudeelr Akuslggé)se-nvloallimmg n dde;r_c}Nelﬁerbllgung snstefl_l_en
verfigen, wird dieser lediglich von 1,5 Prozent der An- ( OCK : ). Die in viduetlen ‘Ausgaben Tur

spruchsberechtigten eingel6st (Seifert 2002: 5). Das SG V\_/elterblldgng W?fde” von den_ offentllch_en bzw. von der
Il als Gesetzesvorschrift zur beruflichen Bildung regelt __|nanz_stat!st|k U'Cht erfas_st, €n GroBt_ell _der Kogten der
die individuelle und institutionelle Férderung von Fort- offentlich finanzierten Weiterbildung wird in den Gffent-

; ; ; lichen Statistiken nicht ausgewiesen, wahrend die Ausga-
bildungs-, Umschulungs- und Einarbeitungsmal3nahmen . o
Zentrales Instrument ist die personenbezogene Fb‘rderun@efn der SGdB Illhg((ja.forgzrt;n \/tV(al;Lerb|IQUggSaLf{)grtundfdt;ar
durch Unterhaltsgeld. Eine Abgrenzung zur direkten be—t ! %‘Tﬂsﬂng Egrc |ef d a_lrsde g sml " eK stau ﬁ'
trieblichen Weiterbildung erfolgt derart, als Mal3nahmen, rieblicher Ebene, aut der in der Regel en rostenrech-

die im unmittelbaren Interesse der Betriebe liegen, nichtgu?]qzviser:] p;akt'i'?lrtt WWIrrc;Lh kgiml}eﬂ (;Psgc??gn;t nnur
gefordert werden. chatzungen angestellt werdebediglich die groRere

Betriebe fihren eine Kostenrechnung fir die eigene

Das Berufsbildungsgesetz und die Handwerksordnung reWeiterbildung durch, wéahrend die Ausgaben der kleinen
geln die Bestimmung zur Festlegung von Fortbildungs- und mittleren Unternehmen weitgehend unbekannt sind
gangen auf Bundesebene bzw. auf Kammerebene. DiéExpertenkommission 2002: 95) Somit gibt es auch keine
Mitwirkungsrechte der betrieblichen Interessenvertretun- umfassenden rechnerischen Methoden zur Beurteilung
gen bei der beruflichen Weiterbildung auf Betriebsebeneder Effizienz des Weiterbildungssystems (Schmid 2002:
werden durch das Betriebsverfassungsgesetz bestimm@54). Die 6ffentliche Hand finanziert den Uberwiegenden

Allerdings gibt es keine Mitwirkungsrechte beziiglich des Teil ihrer Weiterbildungsleistungen aus dem Steuerauf-
Umfangs, der Ausstattung sowie der Anspriiche vonkommen des Staates. Die Finanzierung erfolgt auf indivi-
WeiterbildungsmaRnahmen. Weitere, noch zu erwahnendueller und institutioneller Ebene durch die Zuweisung

de weiterbildungsbezogene Bundesgesetze sind dagon Darlehen und Krediten, Steuer- und Gebuhren-
Bundesausbildungsférderungsgesetz, das Berufsbil-erleichterungen und die Forderung von anerkannten
dungsforderungsgesetz, das Fernunterrichtsschutzgeseleiterbildungseinrichtungen sowie Volkshochschulen

und das Hochschulrahmengesetz (Block 1995: 131). Ferdurch die Lander und Kommunen (Hummelsheim 1999:
ner gibt es einzelne Initiativen zu modularen Qualifizie- 48ff).

rungs- und Weiterbildungsangeboten, wie beispielsweis
das Netzwerk Modularisierung in Berlin. Bei diesem
Netzwerk handelt es sich um eine regionale Initiative von
Bildungseinrichtungen, Qualifizierungstragern und ande-

ren Akteuren der beruflichen Bildung. In einem Modell- herausgebildéet. Betriebliche Weiterbildung ist weitge-

projekt ,,Organi;ation modulargr berufliche'r Weiterbil- hend ein regulierungsfreies Segment geblieben. Es gibt
dung dgrch regionale Koopgratlon Wurd.e en modulareszwar vereinzelte tarifvertragliche Regelungen und Be-
Weiterbildungssystem entwickelt, das sich auch an den

P . . . triebsvereinbarungen, die betriebliche Weiterbildung
VQvgﬁgllI:atlonsbedarf von kleinen und mittleren Betrieben steuern, doch dabei handelt es sich nur um ,Insellésun-

gen“. Die Betriebe entscheiden somit autonom Uber die

Die Module Weiterbildung ihrer Beschaftigten. Gleichzeitig sind sie

der grofdte Weiterbildungstrager in Deutschland.

— ,beziehen sich auf anerkannte Aus- und Weiterbil-
dungsabschlisse und sind mit Kammern/Verbanden ab
gestimmt,

B bgschrelben die erforderlichen Kom.pete_nzen von .be_“ Das Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (IW) fiihrte eine Erhebung

trieblichen Handlungsfeldern und sind in Bausteine ,; den Kosten der betrieblichen Weiterbildung durch: vgl. dazu Wei

untergliedert, Fachtheorie und Fachpraxis sind eng mit-2000: 23f.

einander verzahnt, 5 Eine Diskussion tber die Segmentierung zwischen allgemeiner und

. . .. beruflicher Bildung sowie beruflicher und arbeitsplatzbezogener Bil-
— werden durch MOdU|prUfungen nachgeW|esen undin eI'dung in Deutschland konnte weitere Erkenntnisse liefern, die allerdings

nem Modulzertifikat bestatigt, an dieser Stelle nicht thematisiert werden.

©Zusammenfassend kénnen folgende Punkte festgehalten
werden: Anstelle eines verzahnten Zusammenspiels von
Aus- und Weiterbildung hat sich in Deutschland eine
strenge Segmentation zwischen Aus- und Weiterbildung
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Sie bestimmen den Umfang der QualifizierungsmafRnah-(Heidemann u.a. 1994). Der gewerkschaftliche Organisa-
men, die Inhalte, sie entscheiden tber die Teilnehmer undionsgrad ist in Danemark im Januar 2000 mit etwa 85
Uben somit einen zentralen Einfluss auf den CharakterProzent der hdchste in der Europaischen Union (LO Dan-
des deutschen Bildungssystems aus. Weiterbildung inmark 2003), die Mitglieder verteilen sich etwa paritéatisch

Deutschland wird dezentral von unterschiedlichen Akteu- GUber die Geschlechter (Ebbinghaus u.a. 2000: 169f.) Die
ren finanziert. Betriebsiibergreifende Tarifvertrage spie-industriellen Beziehungen kénnen durch folgende Merk-

len bislang in der betrieblichen Weiterbildungspolitik male charakterisiert werden (Scheuer 1997: 67):

kleiner und mittlerer Unternehmen nur eine untergeord- Ei ¢ de O isation des Arbei K .
nete Rolle. Das Bildungssystem bietet den Sozialpartnerri. EIN€ Umfassende Organisation des Arbeitsmarktes mit

prinzipiell eine Wahlmdglichkeit beziglich der Gestal- starken Qrganisatio_nen, sowohl auf Arbeitgeber- als auch
tung der betrieblichen Weiterbildung, gleichzeitig er- auf Arbeitnehmerseite. ,

schwert der dezentrale Charakter des Qualifizierungs-_ GebL_mdeIt_e Prozesse von Tanfve.r.handlurlgen, deren
systems den Zugang Kleiner und mittlerer UnternehmenE'9€Pnisse eine zentrale Bedeutung flr den danischen Ar-
zur Weiterbildung. Diese Wabhlfreiheit der Unternehmer b"eltsmarkt beinhalten und die alle zwei Jahre durchge-
schrankt die Mitbestimmungsrechte der Mitarbeiter in funrtwerden.

Weiterbildungsfr_ager} ein. F(_arner_verurse_lcht das Misch-(jper siebzig Prozent der gesamten Beschaftigungsver-
system der Weiterbildungsfinanzierung in Deutschland hjitnisse der danischen Arbeitskrafte sind tber Tarifver-
mt')ghcherwelse eine UnIS|che.rhe|t_unter. den Akteurenrzge geregelt (Lind 1997: 147). Die Tarifvertrage sind
beziiglich der Wahimdglichkeiten in Weiterbildung zu pindend und kénnen nur unter duRersten Schwierigkeiten
investieren und flhrt somit zu einer geringeren Beteili- 3yfgehoben werden. Gleichzeitig besteht keine Verpflich-
gungsrate. tung der Arbeitgeber in Tarifvertrage einzutreten. Im
Gegensatz zu dem hohen Organisationsgrad auf Arbeit-
nehmerseite deckt der Organisationsgrad der Arbeitgeber
etwa 41 Prozent der Beschéftigten von allen Unterneh-
men ab. Zieht man noch weitere Arbeitgeberorganisatio-
Weiterbildung wird in Danemark als o6ffentliche Aufgabe nen auf3erhalb der DA hinzu, so erhdhen sich die Mit-
betrachtet. Sie ist ein zentrales Element der danischen Argliedschaftsanteile auf etwa 51 Prozent der Beschéftigten
beitsmarktpolitik und soll Chancengleichheit fiir alle si- in der Privatwirtschaft (Scheuer 1997: 68).

chern. Es gibt eine spezifisch danische Weiterbildungs-

kultur, die sich seit der Griindung der ersten Bauern- LlnCpie Sozialpartner Uben auf die berufliche Weiterbildung

Heimvolkshochschulen in der ersten Halfte des 19. Jahr." Ddnemark den entscheidenden Einfluss aus, da sie das

hunderts etablierte und alle Bevélkerungsschichten in'[e—S.yStem von der Pohhkformuher_ung b's zur Implementa-
griert (Hocker 1994: 1). Im Jahr 1994 erfolgte in Déne- tion selbst tragen. SO sp.|.elen sle k.).e|_der P!anung der Ar-
mark eine umfassende Arbeitsmarktreform, die eine Qua_bensmar_ktausbll_dungénfur_ |_3eschaft|gte die zen.t.rale
lifizierungsoffensive beinhaltete und somit auch Auswir- Rolle, die arbeitsmarkipolitischen Programme flr Ar-

kungen auf die betriebliche Weiterbildungspolitik hatte. P€itslose werden in Gremien erarbeitet, in denen die Sozi-
So waren das Recht auf Bildungsurlaub und Jobrotationalparte'en leitende Funktionen austben (Hocker 1994:
wesentliche Bestandteile dieser ReférBildung in Da- 52).

nemark spielt eine zentrale Rolle und wird als ein konti- pje Sozialpartner sind allemstitutionenvertreten und
nuierlicher, lebenslanger Prozess betrachtet und soll in al{jpen zentrale Funktionen aus:

len Phasen des Arbeitslebens in Abstimmung mit dem

Qualifikationsbedarf des Arbeitsmarktes verfiigbar sein 1. Der nationale Ausbildungsrat berat den Bildungsminis-
(Hansen 1998: 35). Das Weiterbildungssystem wird prin-  ter zu Fragen bezlglich der Arbeitsmarktausbildungen.
zipiell durch den Staat finanziert, wobei die Verteilung 2. Die Institution zur Verwaltung des Aus- und Weiterbil-
nach dem Taximeterprinzip erfolgt. Dies bedeutet, dass dungsfinanzierungsfonds des Arbeitsmarktes berat den
die Gelder in Abhangigkeit von der Anzahl der Kursteil-  Arbeits- und Bildungsminister bezuglich des Gesamt-
nehmer in den unterschiedlichen Institutionen verteilt bedarfs an beruflicher Erstausbildung und beruflicher
werden. Die Erwerbstatigen in Danemark miissen zur Fi- Weiterbildung und verwaltet den Arbeitsmarktfond.
nanzierung des Weiterbildungssystems acht Prozent ihre$. Der nationale Arbeitsmarktrat berat den Arbeitsminis-
Einkommens vor Steuerabzug entrichten (Hansen 1998). ter und ist an der Konzeption der Arbeitsmarktpolitik
Der Umfang wird jahrlich auf der Grundlage der Ausga- mafgeblich beteiligt.

ben des Vorjahres neu festgelegt, so dass die Bilanz vod- Die regionalen Arbeitsmarktrate koordinieren die Akti-

Ausgaben und Einnahmen jeweils ausgeglichen ist (Wei3 Vitaten in den Arbeitsamtern und uben beratende Funk-
1995: 287). tionen aus. Sie haben ferner den zentralen Einfluss auf

die Auswahl der Zielgruppen der regionalen arbeits-
In Danemark gibt es eine lange Tradition, die Akteure auf marktpolitischen MaRnahmen. Arbeitnehmer und Ar-
den Arbeitsmarkten in die Entwicklung und Implementa-
tion der Weiterbildungspolitik einzubeziehen. Die zentra-
len Institutionen des déanischen Arbeitsmarktes sind die
DaChorgan'sa“o_n d'es danischen GewerkSChaﬂSbunqee Fir detaillierte Darstellungen vgl. Schmid 1999; Schmid, Schémann
(Landsorganisation i Danmark, LO) und der Verband d&- 1999; Hécker 2001 und Oschmiansky 2002.
nischer Arbeitgeber (Dansk Arbejdsgiverforening, DA) 7Eine Darstellung der Arbeitsmarktausbildungen erfolgt im Anschluss.

2.2 Déanemark — Ein sozialpartnerschaftlich organisiertes
Weiterbildungssystem
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beitgeber sind zu je zwei Dritteln (14 Mitglieder), die dungsverlaufe fir Arbeitslose angeboten. Die Teilnehmer
Bezirke (drei Mitglieder) und Gemeinden (vier Mit- werden in unterschiedlichen Bereichen aus- und weiter-
glieder) zu je einem Drittel vertreten. gebildet. Insgesamt gibt es etwa 2000 unterschiedliche

. . . i ) AMU-Schulungen in unterschiedlichen Bereichen und
In denWeiterbildungsausschusskefinden sich Vertreter  gapioren. Sie lassen sich im Wesentlichen in folgende

der Sozialpartner aus verschiedenen Branchen, die EmpProgrammgruppeKeinteilen:

fehlungen zu Aus- und Weiterbildungsbedarf in einem

bestimmten Wirtschaftszweig aussprechen. Diese Aus— Vermittlung formaler Qualifikationerintensivkurse bis
schusse spielen eine zentrale Rolle bei der Anpassung derzu sechs Wochen als Vollzeit-, Teilzeitausbildung oder
Arbeitsmarktausbildungen auf die Bedirfnisse des Ar- in Abendkursen.

beitsmarktes, indem sie die Bedingungen der Ausbil-—Berufliche BildungsmaRnahmen langerer Daugie
dungsgange festlegen und die Weiterbildungsprogramme zielgruppenspezifisch mit allgemeinen oder spezifi-
entwickeln. schen Inhalten an Beschéftigte und Nichtbeschaftigte

Das danische Weiterbildungssystem basiert im Wesent-_ ?(Eé)rghteeiéilzr}:ststellun skursedividuelle Bestimmun
lichen auf folgendeMalRnahmeriBMBF 2001a: 42): P 9 9

der Fahigkeiten und Ermittlung von Qualifikationsbe-

1. Programm der offenen B||dung Modular aufgebautes darf, die der Vorbereitung auf die Teilnahme an Weiter-
flexibles Weiterbildungsprogramm, Méglichkeit des  bildungsmanahmen dienen.

Abschlusses mit Diplom oder Master. — VTP (virksomhedstilpassede kursenternehmensspe-

2. Allgemeine Erwachsenenbildung (AVU), &hnlich dem  zifische SchulungerLehrgénge, die auf den spezifi-
deutschen Volkshochschulsystem. schen Qualifikationsbedarf der Unternehmen abzielen.
3. Arbeitsmarktausbildungen des Bildungsministeriums — TAMU (treeningsskolens arbejdsmarkedsuddannelser).
(AMU). Zielgruppe sind 18- bis 25-Jahrige mit Anpassungs-

schwierigkeitenzZiel ist der erfolgreiche Eintritt in den
Die Arbeitsmarktausbildungerfarbejdsmarkedsuddan-  Arbeitsmarktoder das Bildungssystem (Cort 2002b,
nelserne — AMUpind von zentraler Bedeutung im dani-  Franz 2001: 261, OECD 2000).
schen Bildungssystem und werden im Folgenden genauer
erlautert. Sie haben ihren Ursprung in der Zeit der Vollbe-An dieser Stelle wird bereits deutlich, dass betriebliche
schaftigung in den sechziger Jahren und beinhalteten daWeiterbildung in Danemark in ein umfassendes Gesamt-
bei eine systematische Qualifizierungsoffensive fir die konzept integriert ist, das die Inanspruchnahme der Mog-
ungelernten Arbeitskrafte vor allem aus den landlichenlichkeiten und Angebote sowohl fur die Arbeitgeber als
Regionen. Die aus diesen Regionen stammenden Arbeitsauch fiir die Beschaftigten gewahrleistet. Die AMU-Zen-
krafte sollten den Arbeitskraftemangel abmildern, indem tren sind fast tberall vor Ort verfugbar, so dass ein einfa-
sie im Hinblick auf bestimmte Tatigkeiten qualifiziert cher Zugang zu Weiterbildung auch fir kleine und mittle-
wurden. Die AMU sind im internationalen Kontext ein- re Unternehmen gesichert ist.
'zzlgr?lglignuennd sglgzilﬁegj gmig?;rzﬁsg(;?ﬁ:égninhg;gah?l.ljtf R?_eln den letzten Jahren wurden zahlreiche Projekte initiiert,

beitslose, also beschaftigungsférdernde Funktionen. Dig!M die Unternehmen zu groReren Investitionen in be-

; L : N : triebliche Weiterbildung anzuregen. Als eine beispielhaf-
bildungspolitischen Ziele von AMU kdnnen wie folgt be- o . ;

: . : te Initiative kann das Projekt ,The Integrated Delivery of
schrieben werden (Cort 2002a, Sgrensen 2002: 40): CVT* genannt werden, das zwischen 1997 und 2000
— Abstimmung des Angebots an beruflichen Qualifikatio- durchgefiinrt wurde. Das Projekt zielte darauf ab, die

nen auf die Nachfrage des Arbeitsmarktes und insbeKurse verstarkt auf die Bedurfnisse und Qualifikationen

sondere der Unternehmen, der Teilnehmer anzupassen. Dabei sollten zum einen eine
— Kurzfristiger Ausgleich der Umstrukturierungs- und engere Verbindung zwischen dem Unterricht und den in-

Anpassungsprobleme des Arbeitsmarktes, dividuellen HRM-Strategien des jeweiligen Unterneh-
— Steigerung des Qualifikationsniveaus, mens geschaffen und zum anderen die Bedurfnisse des
— Erhéhung der Mobilitat auf dem Arbeitsmarkt, Arbeitsmarktes mit den Weiterbildungsaktivitéaten abge-

— Reduzierung der Arbeitslosigkeit. stimmt werden (OECD 2000: 65).

Die Arbeitsmarktausbildungen werden in Kooperation Die Gesamtkosten fiir den Bereich der Arbeitsmarktaus-

zwischen Staat und den Sozialpartnern entwickelt undPildungen betrugen im Jahr 1999 etwas unter 4 Milliar-
werden als fachlich ausgerichtete Kurse in AMU-Zentren d€n danischer Kronen (533 Mio €) (Cort 2002b). Die

und an Berufsschulen durchgefiihrt. Seit November 2001Mafnahmen sind in der Regel kostenlos fur Arbeitslose,
traigt das Bildungsministerium die Verantwortung iiber al- Beschaftigte und Unternehmen. Die Bildungsreform aus

le AMU-Aktivitaten (Serensen 2002: 43). Die Zentren dem Jahr 2000 brachte in Danemark einige Veréanderun-

agieren jedoch selbstandig, und sind paritatisch mit Auf-9€n auch fur die betriebliche Weiterbildung mit sich. Die
sichtsraten besetzt. Unternehmen werden zunehmend in die Finanzierung der

Weiterbildung einbezogen. Dies gilt insbesondere fir
Die Weiterbildungen dienen der Erhéhung des individuel- spezialisierte, in Verbindung mit betrieblichen Tatigkei-
len Qualifikationsstandards. Sie wandten sich urspriing-ten stehende WeiterbildungsmaRhahmen. Sind diese
lich nur an Erwerbstatige, seit etwa 1978 werden auch ex\Weiterbildungsmaflinahmen auf die spezifischen Struktu-
plizit berufliche Einfihrungskurse und langere Ausbil- ren des Unternehmens zugeschnitten, ist das Unterneh-
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men verantwortlich fir die Finanzierung dieser Maf3nah-Um zu einem breiteren Verstandnis Uber die unterneh-
men (OECD 2000: 71f). Fur die Teilnehmer wird ein menspolitischen Muster und Strategien in den beiden
Lohnausgleich in der Hohe des maximalen Arbeitslosen-Landern zu gelangen, werden im Folgenden Eckdaten der
geldes durch den Staat bezahlt, der Differenzbetrag zunwirtschaftlichen und strukturellen Gegebenheiten von

normalen Lohn des Mitarbeiters wird in der Regel durch Deutschland und Danemark skizziert. Dabei sollen Ge-

die Unternehmen ausgeglichen (Weiss-Pedersen 1995meinsamkeiten und Unterschiede der wirtschaftlichen

17; Weil3 1995: 287). Diese Kurse machen etwa einen AnKonstellationen und Unternehmensstrukturen herausge-
teil von zehn Prozent des gesamten AMU-Angebotes ausarbeitet werden, um eine Basis fiir den Unternehmensver-
Die Kurse dienen der Mitarbeiterfortbildung und lang- gleich beider Lander zu gewahrleisten.

fristig dem Aufbau einer vorausschauenden Mitarbeiter-

weiterbildung. Aus den Weiterbildungsfonds werden vor-

wiegend kleine und mittlere Unternehmen unterstitzt 3.1 Wirtschafts- und Unternehmensstruktur der Lander

(BMBF 2001a: 47). _ _

] ) In Danemark gibt es insgesamt etwa 320.000 Unterneh-
Die folgenden zentralen Befunde kénnen festgehaltenmen, wobei die Mehrheit weniger als 50 Mitarbeiter be-
werden: Die sozialpartnerschaftlichen Arrangements inschaftigt. Danische Klein- und Mittelbetriebe sind sehr
Déanemark bilden das Fundament der Ausgestaltung degark exportorientiert (Karnge 1999: 21). In Dénemark
Bildungssystems. Das danische Bildungssystem soll a”egibt es nur vereinzelt GroRunternehmen mit 4.000 bis
Bevdlkerungsschichten und die Akteure auf den Arbeits- 13 000 Beschaftigten, die Massenprodukte bzw. Produkte
markten einbeziehen. Das im Vergleich zu der deutschenp, giner groken Menge produzieren. Der gréRte Industrie-

Form sehr transparente Weiterbildungssystem integriertyonzern in Danemark ist Danfoss (Thermostate), weitere
somit auch die kleinen und mittleren Unternehmen und

vereinfacht ihnen den Zugang zu betrieblicher Weiterbil-
dung. Im Unterschied zu Deutschland sind die Finanzie- . .
rung der Weiterbildung und die Weiterbildungsanspriiche 1a€lle 1 : Unternehmen in Deutschland und Dane-
gesetzlich geregelt. Das Weiterbildungssystem in Dane-Mark — Sektoren, Beschaftigung und Umsatz (in An-
mark erfolgt tiber die Arbeitsmarktabgabe und ist somit ©€il€n)

steuerfinanziert. Die staatliche Regulierung der Finanzie- Deutsch-l  Dane-
rung in Danemark fordert moglicherweise die Weiterbil- land mark
dungsbeteiligung der Individuen, da diesen aufgrund
ihrer finanziellen Beteiligung diese Leistungen bekannt Industrie und Energie

sind und somit ein einfacher Zugang gewéhrleistet ist. ~ Unternehmen 9,7 14,7
Gesamtbeschéaftigung 28,8 32,7
Umsatz 36,3 30,6

3 Weiterbildung in kleinen und mittleren Unterneh-

men in Deutschland und Danemark Baugewerbe

Unternehmen 9,6 14,2
Das im beruflichen Erstausbildungssystem erworbene Gesamtbeschaftigung 7.1 10,6
Humankapital ist einer permanenten Entwertung ausge- Umsatz 5,8 6,2
setzt (I__elcht u.a. 1998: 36). Mogllchkel'ten fu_r Unter_neh— Handel und Gastgewerbe
men diesem Prozess zu begegnen, sind die Verbinduni
betrieblicher A 4 Weiterbild Weiterbild d Unternehmen 31,5 41,0
e.”t? Ic der UPS' un Iel erol u:\gh el ir f[ ung es_t Gesamtbeschaftigung 22,1 32,4
existierenden Personals sowie AuBenrekrutierung mit ;. 31,0 44,1

moglicher anschlielender Weiterbildung. Allerdings er- )
weist sich die Rekrutierung von Personal fiir die kleinen Verkenr und Nachrichten-
und mittleren Unternehmen aufgrund geringerer Entloh- Uo€rmittiung

nung, schlechterer Ressourcenausstattung und Aufstiege Unternehmen 3.9 5,6
chancen im Vergleich zu den GroRunternehmen als weit- G€Samtbeschaftigung 6.0 55
aus schwieriger (Pfeiffer 1996; Leicht 1998 28). Umsatz 3,8 5,6

. . L . , Finanzdienstleistungen
Die berufliche Weiterbildung flhrt trotz ihrer starken EX-  ynternehmen 2.4 1,0
pansion in den letzten Jahren immer noch zur Segmenta Gesamtbeschaftigung 43 5.2
tion zwischen den Beschaftigten unterschiedlichen Status (jmsatz 11,1 6.9

sowohl in Deutschland (Dobischat u.a.2002: 143) als
auch in Danemark (Mailand 1999: 44). Diese Polarisie-
rungsmuster verhalten sich im Zeitablauf relativ stabil,

Dienstleistungen
fir Unternehmen

. o o o Unternehmen 12,9 13,9
insbesondere erhéht betriebliche Weiterbildung Zugangs- g ! !
barrieren fir Arbeitslose, da sich die Qualifizierungsmog- Srensszrg[beschaftlgung 51:30 4 g’o

lichkeiten an betrieblichen Kontexten orientieren (Dobi- ) ) _
schat u.a.: 2001). Andererseits erhéhen Weiterbildungs-Sonstige Dienstleistungen

maRnahmen die Beschaftigungsfahigkeit von Arbeitneh- Unternehmen 30,1 9,6
mern und leisten somit einen zentralen Beitrag fiir eine Gesamtbeschaftigung 18,7 4,5
erfolgreiche Arbeitsmarktpolitik sowohl in Deutschland Umsatz 6,7 2,7
als auch in Danemark. Quelle: Eurostat 2001
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bekannte Unternehmen sind beispielsweise NOVO Nord-aktivitdten der kleinen und mittleren Unternehmen in
isk (Insulin/fEnzyme) und LEGO (Karnge u.a. 1999:18). Deutschland und Dédnemark. In diesem Abschnitt werden
Tabelle 1 ermdglicht einen groben vergleichenden Uber-unterschiedliche Aspekte des Weiterbildungsverhaltens
blick uber die Branchenstrukturen in Deutschland und kleiner und mittlerer Unternehmen im Lé&ndervergleich
Danemark. analysiert und diskutiert. Als Datengrundlagen der empi-
] ) ) rischen Ermittlung der Weiterbildungsaktivitaten der klei-
Deutliche Unterschiede zwischen Deutschland und Dénenepy und mittleren Unternehmen in Deutschland und
mark zeigen sich im Bereich der sonstigen Dienstleistun-psnemark werden die New Cronos Tables, CVTS Il ver-

gerf, in denen in Deutschland Uber 30 Prozent der Unter-yendet. Ergénzend fiir die deutschen Unternehmen wird
nehmen und etwa 19 Prozent der Beschatftigten tétig singjas |AB-Betriebspanel herangezogen.

— gepréagt durch einen Uberwiegenden Anteil von Selbst-

sténdigen und Kleinstunternehmen. In Danemark spielt

dieser Dienstleistungssektor in der Gesamtbeschéftigung-2 Empirische Befunde

nur eine untergeordnete Rolle, knapp zehn Prozent depie Beteiligung an Weiterbildung hat in den letzten Jah-
Unternehmen und funf Prozent der Gesamtbeschaftigungen in Deutschland zwar stark zugenommen (BMBF
entfallen auf diese Sektoren. 2001b: 12), dennoch steht Deutschland im europaischen
Vergleich im unteren Mittelfeld (Heidemann 2001: 5).
Motive und Effekte von Investitionen in Weiterbildungen
sowohl aus individueller als auch betrieblicher Perspekti-
ve wurden bereits in zahlreichen Studien untersucht und

(Benner u.a. 1999: 434). Das déanische und das deutsch ga;;ntlc(I;(hetr E?E()lléisnnd;izirr Aln;(‘layés.epf((;’-.\fcfee:noglulguég.)
BetriebsgroRenstruktursystem unterscheiden sich nur un- ' ' 9 ' imeru.a. :
wesentlich. Tabelle 2 gewahrt einen Einblick in die Ver- Kleine und mittlere Betriebe gelten im Vergleich zu

teilung der Beschaftigten nach UnternehmensgroBBenklasGroRunternehmen als wenig weiterbildungsaktiv (Weif3
sen aller Wirtschaftszweige aus den Jahren 1996/97 irp000: 27). So verdeutlichen diverse Untersuchungen so-
Deutschland und Dénemark. Die Werte fur Deutschlandwohl fiir Deutschland als auch fiir Danemark einen positi-
konnten durch Auswertungen des IAB-Betriebspanels deryen Zusammenhang zwischen der BetriebsgréRe und dem
Welle 2001 bestatigt werden. Weiterbildungsengagement der Betriebe (Diill u.a. 1998,
r]Mailamd 1999: 44).

Die danische Exportwirtschaft beschrankt sich im We-
sentlichen auf Massenmarkte und stiitzt sich traditionell
auf landwirtschaftliche Produkte, Maschinen und Instru-
mente, chemische Produkte, Textilien und Bekleidung

Bei etwas Uber 80 Prozent aller danischer Unternehme
handelt es sich um Mikrounternehmen, in Deutschlandin einer empirischen Untersuchung in GroRbritannien
liegen die Anteile etwas unter 80 Prozent. Beziiglich derliber die Ermittlung des zukiinftigen Personalbedarfs in
Beschatftigten zeigt sich jedoch ein anderes Bild: Etwa 72Kleinunternehmen (Ashworth u.a. 1998) konnte festge-
Prozent aller dénischen und deutschen Beschaftigten arstellt werden, dass Kleinunternehmen ihren zukinftigen
beiten in Unternehmen mit mehr als zehn Mitarbeitern, Personalbedarf tendenziell zu hoch einschéatzen. Als eine
damit liegen die Lander im europaischen Durchschnitt der mdglichen Ursachen hierfur wird die mangelnde Be-
(Schmiemann 2002). So spielen die Kleinstunternehmenriicksichtigung der konjunkturellen Entwicklung genannt.
quantitativ zwar eine grof3e Rolle, die Beschaftigungsan-Die Autoren leiten daraus weiteren Forschungsbedarf ab,
teile in diesen Unternehmen sind mit etwa 14 Prozent inder sich mit den eingesetzten Instrumenten zur Ermitt-
Deutschland und 19 Prozent in Danemark jedoch ver-lung des zukiinftigen Personalbedarfs und implizit des
gleichsweise gering. Qualifikationsbedarfs befasst.

Nach der Darstellung einiger Wirtschaftsindikatoren er- Weiterbildung in kleinen und mittleren Unternehmen ist
folgt nun der empirische Vergleich der Weiterbildungs- eher durch sporadische Aktivititen gekennzeichnet, die
sich allenfalls in der Entsendung von Mitarbeitern zu ex-

Tabelle 2 : Anteile der Unternehmen an allen Unter-
nehmen und der Beschaftigten an der Gesamtbeschéf-
tigung nach BetriebsgroRen in Deutschland und  8in den Bereich ,sonstige Dienstleistungen* fallen nach NACE: Dienst-

Danemark leistungen im Bereich des Wohnungswesens, Vermietung beweglicher
Sachen, Datenverarbeitung und Datenbanken, Forschung und Entwick-
Unternehmens- Anteile der Anteile der lung, Gesundheit, Veterinar- und Sozialwesen, Abwasser- und Abfallbe-
" . seitigung, Kultur, Sport und Unterhaltung sowie Wascherei, Friseurge-
groe Unternehmen Beschaftigten werbe, Bestattungswesen etc. (EWG 3037/90).
" " 9 Zu einem guten Uberblick iiber die Datensatze vgl. Egner 2001
Deutsch- Dane-| Deutsch- Dane- (CVTS) und Bellmann u.a. 2001, 2002 (IAB Betriebspanel). Aufgrund
land mark land mark des unterschiedlichen Verstandnisses von betrieblicher Weiterbildung in
theoretischen und empirischen Untersuchungen vor allem im internatio-
Mikro (1-9) 79,7 81,4 13,9 19,1 nalen Kontext und der daraus resultierenden begrifflichen und methodi-
. schen Abgrenzung des Begriffes erweisen sich Vergleiche zwischen ver-
Klein (10'49) 16,4 15,5 23,8 22,5 schiedenen Erhebungen als schwierig. Die hier dargestellten Ergebnisse
: der Erhebung des IAB Betriebspanels der BA stellen keine unmittelba-
Mittel (50'249) 3,2 2,6 23,5 19,5 ren Vergleiche dar, sondern bilden lediglich erganzende Tendenzen auf
Grol3 (250+) 0,7 0,5 38,8 39 dem betrieblichen Weiterbildungsmarkt fur Deutschland ab, deren Aus-
wertungen mit den europaischen Datensatz CVTS Il nicht méglich wa-
Quelle: Schmiemann 2002 ren.
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Abbildung 1 : Unternehmen, die Analysen zum zukinftigen Qualifikationsbedarf durchfiihren
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ternen Seminaren niederschlégt. Viele kleine und mittleremark nach BetriebsgroRenklassen. Das Nivea@datfi-
Unternehmen stehen dartiber hinaus beim Aufbau einefikationsbedarfsanalysezeigt erhebliche Unterschiede
systematischen, vorausschauenden Aus-, Weiterbildungsauf (Abbildung 1).

planung und Personalentwicklungsarbeit noch am An- . s Lo . . .
fang. Als Ursachen hierfir werden der vergleichsweise Die Akthlt_a}ten. bezglich derl Err_mttlu__ng eines zuknfti-
geringe Professionalisierungsgrad im Bereich Personal98" Qualifikationsbedarfs sind in danischen Unterneh-
und Organisationsentwicklung genannt. So werden Kon-men um ein Vielfaches hoéher als in deutschen Unterneh-
zepte und Instrumente der Personalarbeit in kleinen und"eN- Qualifikationsprognose erscheint somit nicht mehr

mittleren Unternehmen in der Regel nicht implementiert, gur als elr;(;nstrumengde}r(l,,C:‘roBen“. Irrpmerhlan__erwen—k
Entscheidungen werden haufig intuitiv getroffen und ba- 9€N etwa rozent der Kleinunternehmen in Danemar

sieren nicht auf systematischen Problem- und Bedarfs/\nalyseinstrumente zur Ermittlung ihres zuknftigen

analysen. Ferner kénnen kleine und mittlere Umemeh_Qualiﬁkationsbe_qlarf_s. In Danemark erfoigt die Ermit'_[-
men langere Freistellungen von Mitarbeitern nicht tragen,lu,r,‘gk des %E§I|f|kat|onsgedarfs . dber L.J.réternehmen viel
da ihnen knappe personelle Ressourcen zur Verfiigungtarker unabhangig von der Betriebsgrofe.

stehen (Severing 1993: 171). Weitaus geringer wird das Instrument der Qualifikations-
o . . bedarfsprognose in deutschen Unternehmen angewendet.
Auch im internationalen Vergleich kann festgestellt wer- g, qin g gie Ursachen des geringen Einsatzes von Analyse-
den, dass die Weiterbildungsbereitschaft von Unterneh'mstrumenten in kleinen und mittleren Unternehmen in
men mit ihrer Betriebsgrofe steigt. Ferner unterstreicherbeutscmand nicht primar der BetriebsgroRe oder dem
empirische Studien eine héhere Weiterbildungsbereit-Mange| geeigneter Instrumente zuzuschreiben. Dies
schaft der Unternehmen bei ohnehin hoherqualifizierten, o oie in einer empirischen Untersuchung des RKW

Mitarbeitern, TeiIZ(_ait— und_befr!stet Beschaftigte d.age.gen aus dem Jahr 1998 bestétigt werden (Hoffmann 1999: 9).
gelangen tendenziell weniger in den Genuss betrieblicher

Weiterbildung (OECD 1999: 138). Die folgende empiri- Generell ist in kleinen und mittleren Unternehmen zu be-
sche Untersuchung verdeutlicht die zentralen Unterschie-obachten, dass die Personalpolitik nicht strategischen
de in der Weiterbildungslandschaft Deutschlands und Da-Zielen folgt, sondern reaktiv erfolgt. So werden beispiels-
nemarks mit dem Fokus auf kleine und mittlere Unter- weise QualifizierungsmalBnahmen erst dann durchge-
nehmen. fuhrt, wenn akute Mangel in den vorliegenden Qualifika-
tionen bzw. ein nicht erfullter Qualifikationsbedarf vor-
herrscht. Fihrungskrafteweiterbildung findet vorwiegend

3.2.1 Analyse von Qualifikationsbedarf und Planung der in individualisierter Form statt. Dieses Vorgehen wird
Weiterbildungsmaf3inahmen

Die empirische Analyse beginnt mit einer Betrachtung
der Ermittlungsaktivititen des zukinftigen Qualifika-
tionsbedarfs der Unternehmen in Deutschland und D&nex0 Rationalisierungs- und Innovationszentrum der deutschen Wirtschaft.
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Abbildung 2 : Unternehmen mit Weiterbildungsplanung
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jedoch nicht ausschlie3lich von kleinen und mittleren Strategien der Qualifikationsbedarfsplanung entspricht
Unternehmen praktiziert, auch in GroRunternehmen er-eher der Politik eines ,muddling-through” (Blichter 1998:
folgt die Personal- und Weiterbildungsplanung haufig re- 238).

aktiv und in Form einer Personalanpassungspolitik. ) S . ) ]
Die Weiterbildungsplanungst wie erwartet ein Instru-

Im europaischen Vergleich (Eurostat 2002: 50; hier nicht ment, mit dem tberwiegend Grof3unternehmen arbeiten.
tabellarisch dargestellt) filhren danische UnternehmenAbbildung 2 verdeutlicht die Verteilung der Unterneh-
beziiglich der Initiativen in der Ermittlung des zukiinfti- men, die ihre Weiterbildung planéh.

gen Qualifikationsbedarfs die Unternehmensstatistik an,
wahrend Deutschland mit den Niederlanden an letzter
Stelle liegt — hier scheint deutlicher Handlungsbedarf ge-
geben.

Die Institutionalisierung betrieblicher Weiterbildung

nimmt mit zunehmender Betriebsgrdlie zu. Es kann ver-
mutet werden, dass Weiterbildung in kleinen und mittle-
ren Unternehmen haufig einzelfallbezogen und situativ

Die Ermittlung des zukiinftigen Bildungsbedarfs in klei- €rfolgt. In dem ENSR Enterprise Survey 189%bnnten

nen und mittleren Unternehmen kénnte auf der Grundla-flr Europa ahnliche Tendenzen abgelesen werden. Ergan-
ge der erwarteten Veranderungen der Berufsb”der, beziezend wurde hier festgestellt, dass die situative Umsetzung
hungsweise der Kenntnisse der Beschaﬁ:igten oder a|é)etrieb|iCher WEiterbildUng starker in Kleinst- und Klein-
Ergebnis eines internen Diskussionsprozesses auf depetrieben erfolgt, und dieser Prozess mit zunehmender
Grundlage von Mitarbeitergesprachen erfolgen. Qualifi- Betriebsgrofie abnimmt. In  einer 1998 durchgefihrten
kationsbedarfsanalyse in kleinen und mittleren Unterneh-Untersuchung des RKW wurde eine systematische
men ist somit eher als ein interaktiver sozialer Prozess zJ/Veiterbildungsplanung fir Deutschland in nur 14 Prozent
verstehen denn als standardisiertes Analyseverfahrender kleinen und mittleren Unternehmen nachgewiesen
Dabei gibt es durchaus Methoden und Konzepte in der

Personalentwicklung. Eine mdgliche Verfahrensweise zur

Feststellung eines zukinftigen Weiterbildungsbedarfs

ware das_ ng,enanme Personalentw!cklungsgespra_ch, Iy In Bezug zu den weiterbildenden Unternehmen.

de_m auf |nQ|V|dueIIer Ebene unter EInbeZUg der Mitar- ,, Das ,European Network for SME research” ist ein Netzwerk, das von
beiter der eigene Qualifizierungsbedarf festgestellt wer-der europsischen Kommission gefordert wird. Bei der 1999 durchge-
den konnte. Allerdings wird in Klein- und Mittelbetrieben fahrten Erhebung wurden etwa 8000 Betriebsinterviews in 19 Landern
in der Regel auf die Anpassungsbereitschaft der Mitarbei_durchgefuhrt. Es wurde eine geschichtete Stichprobe verwendet, es wur-

Il ~den Unternehmen nach sieben Wirtschaftssektoren und vier GroRen-
ter an neue Qualifikationsanforderungen gesetzt und dieklassen differenziert (Europaische Kommission 2000: 450).
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Abbildung 3 : Anteile von Unternehmen, die betriebliche Weiterbildung anbietei?
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(Hoffmann 1999: 9). Die Unterschiede zwischen den bei-troffen und basieren nicht auf systematischen Problem-
den Landern sind jedoch signifikant. So fihren im klein- und Bedarfsanalysen. Ferner kdnnen kleine und mittlere
betrieblichen Segment zwar eher danische UnternehmetUnternehmen langere Freistellungen von Mitarbeitern
eine Weiterbildungsplanung durch, doch in Betrieben abnicht tragen, da ihnen nur relativ knappe personelle
20 Beschiftigten sind es die deutschen Unternehmen, diRessourcen zur Verfligung stehen.

eher zu diesem Instrument greifen. In der Gesamtauswer-

tung ist das Ergebnis doch recht homogen, dort liegen die . —
deutschen Unternehmen beziglich ihrer Weiterbildungs—s'z'2 Durchfiihrung der Weiterbildungen

planung mit zwei Prozent vor den danischen Unterneh-Abbildung 3 veranschaulicht dignteile von Unterneh-
men. men, die im Jahr 1999 tatsachlich Weiterbildung anboten.

Eine weitere danische Untersuchung aus dem Jahr 1998Uch hier zeigen sich deutliche Unterschiede im klein-

zeigt folgende Ergebnisse in der Weiterbildungsplanungund mittelbetrieblichen Segment zwischen den beiden
in Betrieben auf: Lediglich in 25 Prozent der Unterneh- Landern. Erwartungsgemal besteht ein positiver Zu-
men mit weniger als 20 Mitarbeitern werden Weiterbil- Sémmenhang zwischen Weiterbildungsaktivitaten und zu-
dungsplane entwickelt, in Unternehmen mit 20 bis zu 100"€hmender Betriebsgroe. Wahrend sich allerdings die
Mitarbeitern verfiigt immerhin die Halfte tiber ein derarti- ANt€ile von kleinen Unternehmen, die betriebliche

ges Planungsinstrument, wihrend die iberwiegende/Veiterbildung anbieten in Danemark der 95-Prozent-
Mehrheit (iiber 70 Prozent) der Unternehmen mit mehrMarke nahern, liegen sie in Deutschland in dieser Be-

als 100 Mitarbeitern iiber eine Planungsgrundlage dertriebsgrolenklasse bei nur etwa zwei Drittel. Erganzend
Weiterbildung verfiigt (Mailand 1999: 44). kann fur Deutschland angemerkt werden, dass die Weiter-

bildungsanteile der Mikrounternehmen (1 bis 9 Beschéf-

Beztiglich ihrer Personalplanung stehen viele kleine undtigte) lediglich bei unter 30 Prozent liegérDa diese mit
mittlere Unternehmen beim Aufbau einer systematischen,
vorausschauenden Aus- und Weiterbildungsplanung so-
wie ihrer Personalentwicklungsarbeit noch am Anfang

; iarfi _ 13 Hier handelt es sich um alle betrieblichen WetierbildungsmaRnah-
(Leicht u.a. 1998). Als Ursachen hierfur werden der ver men, die sowohl Lehrveranstaltungen, wie beispielsweise Kurse und Se-

gleichsweise geringe Professionalisierungsgrad im Be-minare, die auRerhalb des Arbeitsplatzes stattfinden als auch die Formen
reich Personal- und Organisationsentwicklung genannt.der Weiterbildung, die am Arbeitsplatz oder in der Arbeitsplatzumge-

bung durchgefuhrt werden. Diese beinhalten Unterweisung oder das
So werden Konzepte und Instrumente der Personalarbei ¢ nen mit Hilfe normaler Arbeitsmittel.

n kle.'nen und m'tﬂeren Untemehmen haufig n'(?ht |mple- 14|AB Betriebspanel 2001, Berechnungen durch die Schalterstelle beim
mentiert, Entscheidungen werden in der Regel intuitiv ge-1AB.
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etwa 80 Prozent den Grofiteil aller Unternehmen inTabelle 3 : Grinde fir Unternehmen im Jahr 1999
Deutschland abbilden, erscheint hier dringender Hand-keine Weiterbildung anzubietert”

lungsbedarf gegebéf.zZieht man die Form der Weiter-
bildung in das Zentrum der Betrachtdfgso kann fest-

Unterneh- Deutscll1- Dane-

gestellt werden, dass das Angebot interner Kurse mit zu- mggs; land | mark
nehmender BetriebsgroRe fir beide Lander steigt, wah- grole

rend externe Kurse uber alle BetriebsgroRenklassen voipje vorhandenen 10 - 19' 78 72
einem hohen Anteil (zwischen 80 und 100 Prozent) derFahigkeiten entsprechen 20 - 49" s 91
Unternehmen angeboten werden. dem Qualifikationsbedarf '50 - 249' 85 83
Fiur Danemark muss allerdings beriicksichtigt werden, Qualifikationsbedarf '10 - 19’ 15 73
dass die Fallzahlen der GroR3betriebe sehr klein sind, unwird durch Rekrutierung '20 - 49' 30 87

—

somit sehr schnell die 100-Prozent-Marke erreicht wird. neuer Mitarbeiter gedeckt '50 - 249’ 24 51

Als weitere Ursache firr die zu beobachtenden Betriebs-

groReneffekte kdnnen die hohen BeschiiftigungsschwanV\./enerblldungSkOSten ' 10- 13. 29 17
. . . sind zu hoch 20 - 49 29 19
kungen in den Kleinbetrieben genannt werden, der Stel- 50 - 249 16 6
lenumschlag sinkt mit zunehmender BetriebsgréRe. Auf-
grund der Unsicherheiten beziglich der Dauerhaftigkeit Fir Weiterbildung ist '10 - 19’ 30 31
der Beschéftigungsverhéltnisse in kleineren Unterneh-keine Zeit vorhanden '20 - 49’ 24 30
men erscheint es fur Arbeitgeber wenig rational in die '50 - 249 26 46
We!terbildung der Be.schaftigt.en zu in_vestigren._ Da in Normalerweise wird 10 - 19" 1 4
Kle_lnunternghmen kemg Aufstiegsmdglichkeiten im Ver- Weiterbildung angeboten, ~ '20 - 49' 1 0
gleich zu Mittleren Betrieben oder gar Gro3unternehmen, 999 pestand kein Bedatf ‘50 - 249" 17 6
bestehen, wird der betrieblichen Weiterbildung nicht der
Mehrwert zugeschrieben, den ein Beschaftigter einesSchwierigkeiten bei der '10 - 1p' 7 41
GroBunternehmens anstrebt, um seine personliche KarEinschatzung des '20 - 49 9 40
riere in einem GrofRunternehmen zu planen. Auch von Ar-Weiterbildungsbedarfs '50 - 249’ 18 6
beitgeberseite wi.r.d ein solches Vor_haben nicht notwendi-p . fliche Erstausbildun ) '10- 10’ 29 64
gerweise unterstlitzt, da diese befurchten, die Mitarbeitet, - .« aichend 20 - 49" 27 45

kénnten hohere Gehaltsforderungen nach der Qualifizie-

. ; '50 - 249 31 40
rungsmaflnahme stellen beziehungsweise das Unternet

men endgliltig verlassen. Andere Griinde '10-19' 6 13
'20 - 49 1 4
Die entscheidenden Faktoren bezilglich des Angebote: '50 - 249 3 0

betrieblicher Weiterbildung sind die BetriebsgréfRe und
seine Beschéftigtenstruktur (OECD 2000). Dieser Be- Quelle: New Cronos, CVTS I
triebsgrolReneffekt in Bezug auf die berufliche Weiterbil-
dung konnte in empirischen Untersuchungen sowohl auf

deutscher als auch auf danischer Seite nachgewiesen Wetind dem betrieblichen Bedarf und somit keine Notwen-
den (Euro_palsche Komm!ssmn 2000;_We|[3_2000; OECDdigkeit betriebliche QualifizierungsmalRnahmen durchzu-
2000, Mailand 1999). Dies verdeutlicht die Annahme, fuhren. Wahrend sich bei einem veranderten Qualifika-

dass die kleinen und mittleren Unternehmen vor erheb-jonqheqdarf vor allem die danischen Kleinunternehmen

lichen Schwierigkeiten bzw. Barrieren stehen, in die joq |hgtrument der Personalrekrutierung bedienen, wird
Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu investieren. Bezig- dieses Mittel in den deutschen Klein- und Mittelbetrieben

It:(:lg des.urr:jfgn.griichen Angebr?tes betr:je%”(:h?rr\]/vziter'weit seltener angewandt. Mogliche Ursachen kdnnten
flaung 1n ganischen U_nterne men wir eutlich, 9aSShier in den relativ restriktiven Kindigungsschutzrichtli-
sich das Konsensprinzip der sozialpartnerschaftlichen;. . liegen, die eine quantitative Personalanpassung bei

Bez‘e_hung?‘” a;u; b?_t_ritla(?li.cher Ebe?‘ﬁ fortsetzt (F:]deereinem kurzfristig auftretenden veranderten Qualifika-
2001: 7). Dies fuhrt fur kleine und mittlere Unternehmen tionsbedarf erschweren.

zu gunstigeren Ausgangsbedingungen in Bezug auf die
Weiterbildungsinvestitionen und letztendlich zu einem
starkeren Engagement in diesem Feld.

A_UfSChlussreiCh erscheint nun in diesem Zusamme_nhan§15 Fur Mikrounternehmen in Danemark liegen keine Vergleichswerte
die Beantwortung der Frage zu sein, weshalb Teile dewor.

Unternehmen — dabei handelt es sich insbesondere um di*¢ New Cronos, CVTS Il, Unternehmen mit Weiterbildungskursen nach
kleinen und mittleren Unternehmen — im Jahr 1999 keineXursvp:

ERT . : - ; ; _ 17 Hier muss berUcksichtigt werden, dass die Fallzahlen fur Danemark
betriebliche Weiterbildung durchfiihrten. Die Werte in Ta sehr gering sind, da nur wenige danische Unternehmen keine Weiterbil-

belle 3 zeigen einige Ursachen auf. dung anbieten. Ab einer Zahl von 250 Mitarbeitern fiihren alle dé&ni-
schen Unternehmen Weiterbildung durch. Durch die Einteilung in Be-
Der Grofteil der Unternehmen in beiden L&éndern, die imtriebsgroRenklassen verstarkt sich diese Problematik. Eurostat stellt

. . . . . allerdings keine Mikrodaten dieser Erhebung zur Verfigung, so dass die
Ja_hr 19_99 keine berL_thche Weiterbildung anbc_Jt_en,_ SIehtErgebnisse nur in dieser BetriebsgroRenklassenstruktur darstellbar sind.
keine Diskrepanz zwischen vorhandenen QualifikationenBei den Werten handelt es sich um Anteile in Prozent.
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Abbildung 4 : Teilnehmerinnen an betrieblicher Weiterbildung nach UnternehmensgroR¥
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Waéhrend ein erheblicher Anteil (etwa 40 Prozent) der triebliche Weiterbildung zu Wettbewerbsvorteilen fur die
kleinen danischen Unternehmen (unter 50 Mitarbeiter) Unternehmen, vor allem bei einem bestehenden Fach-
die Einschatzung des Weiterbildungsbedarfs als schwiekraftemangel (OECD 2000: 64).

rig betrachtet, wird die Qualifikationsbedarfsanalyse bei ) .

einer nur geringen Anzahl von deutschen Kleinunterneh-Vendet man sich der Anzahl d&eilnehmerinnen an
men als schwierig eingestuft. Erstaunlich ist in diesem Kursen bzw. Seminaren in betrieblicher Weiterbildang

Zusammenhang die eben festgestellte Tatsache, dass dyerlieren BetriebsgroBenklassen etwas an Bedeutung
kleinen und mittleren Unternehmen in Deutschland in ei- (Abbildung 4).

nem sehr viel geringeren Ausmafs Analysen zum zukUnf-pje panner und Frauen, die an Kursen betrieblicher
t_igen Qualifikationsbedarf d“r.Chf“hre..”- Méglicherw_eise_ Weiterbildung partizipierer,m streuen sehr stark Uber die
liegt eine der Ursachen darin begrindet, dass sie dign,einen BetriebsgroRen. Dennoch nehmen etwas mehr
Schvv_lerlgkelten, die eine de_ra_mge Ermittlung beinhaltet, Beschaftigte in GroRunternehmen an dieser Form betrieb-
gar nicht erkennen bzw. realisieren. licher Weiterbildungsangebote teil als in kleinen und

Ausgehend von einem &hnlich hohen Niveau der beruf-Mittleren Unternehmen. Auch beziglich der Teilnahme
lichen Erstausbildung der beiden Lander, befinden 40 bishach Geschlecht zeigt der Vergleich ein deutliches Bild:
60 Prozent der dénischen Unternehmen, die betrieblichdVahrend in Deutschland tendenziell eher Manner an
Erstausbildung liefere ein ausreichendes Qualifikations-Kursen in betrieblicher Weiterbildung teilnehmen — dies
potenzial, wahrend nur etwa ein Drittel der deutschenZ€igt sich vor allem in den groeren Unternehmen — liegt
Unternehmen zu dieser Aussage gelangt. Auffallend imin Danemark eine Gleichverteilung vor, allerdings auf ei-
tabellarischen Vergleich ist die Strategie bei iber zweinem weit héheren Niveau als in Deutschland. Insgesamt
Dritteln der danischen Unternehmen, bei festgestellten'aSSt sich auch aus dieser Perspektive festhalten, dass die
Qualifikationsdefiziten Personal tiber den externen Ar- betriebliche Weiterbildung in Form von Kursen oder Se-
beitsmarkt zu rekrutieren. Der danische Arbeitsmarkt ver-minaren in Danemark mit Anteilen von uber 50 Prozent
fiigt Giber eine hohe ,job turnover rate*. So waren bei- der insgesamt Bes_chaftlgten weit sta[ker ausgepragt ist
spielsweise nur 38 Prozent der Arbeitskrafte im Jahr 1997als die deutsche Teilnahme mit etwas tiber 30 Prozent der
noch im selben Betrieb tatig wie im Jahr 1993. In einem

Arbeitsmarkt mit immer unsichereren Beschéaftigungsver-

héaltnissen spielt das Weiterbildungssystem eine zentrale

Rolle. Zum e'f‘e_” erhOh_t perme_mentes Lernen d'? indivi-1 In Bezug zu allen Unternehmen, auch den nichtweiterbildenden
duelle Beschéftigungssicherheit, zum anderen fihrt be-unternehmen.
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Tabelle 4 : Danische Unternehmen mit Weiterbildungsplan fur die Beschéaftigten 1989
Anteile von Unternehmen mit Weiterbildungsplan fir die Beschéftigten

Privatunternehmen (Anteile) offentlicher Sektor (Anteile)

Klein Mittel Grof3 Gesamt  Klein Mittel Grof3| Gesamt
ungelernte/angelernte Arbeiter 15 36 66 22 45 36 48 41
Facharbeiter 31 43 65 35 41 41 81 45
Angestellte mit beruflichem
Ausbildungsabschlu3 27 55 83 37 42 62 7 52
Angestellte mit héherem
Bildungsabschlufy 35 55 76 44 28 56 7 44

Quelle: Arbejdsministeriet u.a. 1999

Abbildung 5 : Statusgruppen in betrieblicher Weiterbildung
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2001, Berechnungen der Schalterstelle beim IAB

Beschaftigten. Die Ursache der starken Belegung voniber alle BetriebsgrofRenklassen nachgewiesen werden
Kursen und Seminaren in déanischen Unternehmen liegf(Leicht u.a. 1998: 39). Dies gilt empirisch sowohl fiir D&-
moglicherweise an den unternehmensspezifischen Angenemark als auch fur Deutschland (OECD 2000: 63).

boten durch AMU. Setzt man die beschaftigten Frauen o o

und Manner in Weiterbildung in Bezug auf alle weiterbil- Dié Weiterbildungsplanung in danischen Unternehmen

denden Unternehmé# verandern sich die Werte leicht, unterstreicht die These, vornehmlich Hoherqualifizierte
die Tendenz bleibt allerdings erhalten. in betriebliche Fortbildungsmalinahmen einzubeziehen.

Tabelle 4 zeigt die Anteile von Beschaftigten nach Status
Von zentraler Bedeutung fir die betriebliche Weiterbil- auf, fiir die ein Weiterbildungsplan aufgestellt wird.
dungsforschung ist die Frage nach den Beschéftigten
gruppen, die in die betrieblichen Weiterbildungsmaf3nah-
men einbezogen sifd Auf die immer noch stattfindende
Segmentation zwischen den einzelnen Statusgruppens New Cronos CVTS II) Aufgrund der relativ geringen Abweichungen
wurde bereits an anderer Stelle hingewiesen. So wurde irim Vergleich zu Abbildung 3 wird auf eine Abbildung verzichtet.
diversen Untersuchungen aufgezeigt, dass ein hohere?® Die Daten des CVTS Il liefern hierzu keine Ergebnisse.
formaler Bildungsabschluss die Wahrscheinlichkeit einer ?* Folgende BetriebsgroRenklassen wurden in dieser Tabelle gewahlt:
Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung in einem Kleinunternehmen 1-19 Beschéftigte, Mittlere Unternehmen 20-99 Be-

- . " . schéftigte, GroRunternehmen mehr als 100 Beschéftigte. Diese unter-
Unternehmen erhght. Diese positive Korrelation konnte scheiden sich substanziell von der Klasseneinteilung des CVTS II.
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Abbildung 6 : Anteile von Unternehmen mit betrieblichen/tarifvertraglichen Vereinbarungen zur beruflichen
Weiterbildung
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Zentrale Unterschiede in der Auswahl Beschétftigter fir 2000, Mahnkopf 1991). Zuséatzlich hervorzuheben ist
die betriebliche Weiterbildung sind vor allem zwischen allerdings nach dieser Berechnung die vor allem starke
den un-/angelernten und den Facharbeitern in Kleinunterpositive Korrelation zwischen der Teilnahme an betrieb-
nehmen der Privatunternehmen und den GrofRunternehlicher Weiterbildung bei den Un-/angelernten Arbeitern
men des oOffentlichen Sektors festzumachen. Deutlichemit zunehmender Betriebsgréf3e. Wéahrend diese Gruppe
Differenzen gibt es zwischen den Arbeitern und Ange- anteilig nur unter finf Prozent an betrieblichen Fortbil-
stellten insgesamt, wobei Uber alle Betriebsgrof3en, so-dungsmaflRnahmen teilnimmt, steigen die Anteile mit zu-
wohl im privaten als auch im 6ffentlichen Sektor Ange- nehmender Betriebsgrof3e stetig bis Gber zehn Prozent an.
stellte starker an betrieblichen Weiterbildungsmafinah-Ein &hnlicher Zusammenhang ist bei der Gruppe der An-
men teilnehmen. Eine Ursache der relativ geringengestellten/Beamten einfacher Tatigkeiten festzumachen.
Weiterbildungsinvestitionen der an- und ungelernten Ar- So spielt méglicherweise die zunehmende Technisierung
beiter kann durch das spezifisch leistungsorientiertevor allem in den GroRunternehmen eine zentrale Rolle,
Lohnsystem fir un- und angelernte Arbeiter erklart wer- die Erwerbstéatigen in den unteren Qualifikationsgruppen
den. Demnach lohnen sich Weiterbildungsbemiihungenan betrieblicher Weiterbildung partizipieren zu lassen.
fur diese Personengruppe nicht, da diese aufgrund deBei den oberen Qualifikationsgruppen streuen die Anteile
Leistungskomponente in ihrer Lohnermittlung hohere der Qualifikationsgruppen relativ homogen tber die ein-
Lohne erzielen koénnen als Blroangestellte (Mailand zelnen BetriebsgrofRenklassen. So kann auch hier fur bei-
1999: 45). de Lander die These der Segmentation im Betrieb beziig-

. o . lich des Weiterbildungsverhaltens bestétigt werden.
Fir Deutschland werden fur die Beantwortung dieser Fra-

ge Ergebnisse des IAB Betriebspanels 2001 betrachtetBetriebsvereinbarungen und Tarifvertragezuglich be-
Abbildung 5 auf der vorhergehenden Seite verdeutlichttrieblicher Weiterbildung finden sich in Deutschland
die Ergebnisse. Uberwiegend in GroRunternehmen. Abbildung 6 bietet

- . , _ . hierzu einen Uberblick.
Auch hier ist wenig Uberraschend, dass die Weiterbil-

dungsintensitat zwischen den einzelnen (ausgewahltenWahrend in den danischen Unternehmen die Anteile von
Qualifikationsgruppen erheblich streut. Die Weiterbil- Unternehmen mit Vereinbarungen zur betrieblichen
dungsbeteiligung nimmt mit zunehmendem beruflichen Weiterbildung mit zunehmender BetriebsgréRe zwar an-
Bildungsabschluss zu. Diese Erkenntnis kann in allensteigen, fallt die Differenzierung nach Unternehmensgro-
bundesweiten aktuellen Informations- bzw. DatenquellenRen bei weitem nicht so deutlich aus, wie dies in den
bestatigt werden (Expertenkommission 2003: 56f, Weil3 deutschen Unternehmen der Fall ist. Aufgrund der Ver-
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Abbildung 7: Anteile von Unternehmen, die die Effekte von Weiterbildung auswerten
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einbarungen zwischen den Organisationen des danischetisch. Mit zunehmender BetriebsgréRe steigen jedoch
Arbeitsmarkts gibt es in Unternehmen mit mehr als 25 auch die Differenzen zwischen den Landern. Insgesamt
Arbeitnehmern einen Betriebsrat, der verpflichtet ist, sich weist auch hier Danemark die hoheren Werte auf. Uberra-
mit Fragen der Weiterbildung und deren Finanzierung zuschend ist die Tatsache, dass die Auswertung von Effek-
befassen (Ant u.a. 1996: 88). Einen mafl3geblichen Beitragen der betrieblichen Weiterbildung in Deutschland in
zu den relativ hohen Weiterbildungsanteilen auch bei dengrof3en Unternehmen in einem relativ geringen Ausmali
kleinen und mittleren Unternehmen leistet das sozialpart-(zwischen fiinfzig und siebzig Prozent der Unternehmen)
nerschaftlich ausgerichtete System der Weiterbildung inerfolgt.

Danemark, wahrend in Deutschland die kleinen und mitt- _ .
leren Unternehmen in der Uberwiegenden Anzahl nichtBellebteste Form der Auswertung des Erfolges einer be-

tber eine Belegschaftsvertretung verfigen. So verfugtifi€Plichen Weiterbildungsmafinahme ist die Bewertung
nur jeder 16. Betrieb mit einer Anzahl zwischen 5 und 20 der Mafsnahme durch die Beschaftigten. Dieses organisa-

Mitarbeitern und etwa jedes dritte Unternehmen mit einertoriSCh einfache Instrument wird tber alle Betriebsgro-

Beschaftigtenzahl zwischen 21 und 100 in Deutschland®€nklassen gerne angewendet. An Tests zur Ermittlung
tiber einen Betriebsrat (Ellguth 2002: 10). des Erfolges der MaRnahme bedienen sich nur etwa 50

Prozent der deutschen Grof3unternehmen (mit Giber 1000

Beschaftigten). Im binationalen Vergleich ergeben sich
3.2.3 Erfolgskontrolle der Qualifizierungsmafinahmen keine signifikanten Unterschiede in den Bewertungsme-
thoden, ferner lassen sich auch keine deutlichen Struktu-
ren zwischen den einzelnen Betriebsgrof3enklassen auf-
zeigen??

Zuletzt geht es um die Uberpriifung des Erfolges von
WeiterbildungsmaRnahmen. Werden Effekte von Weiter-
bildungen Uberhaupt erhoben? Ein erster Eindruck wird
durch Abbildung 7 vermittelt.

Blickt man auf die betriebsgroRenunabhangigen Anteile, 4 Zusammenfassung und Ausblick

so erhalt man zunachst ein Ergebnis, das keine wesenBie empirischen Auswertungen in dieser Analyse zeigen
lichen Unterschiede beziglich der Ermittlung der Ergeb- relativ homogene Ergebnisse beziiglich der Performanz
nisse der Weiterbildung zwischen den Unternehmen indanischer Unternehmen in der betrieblichen Weiterbil-
Deutschland und Danemark aufzeigt. Doch bei genauere
Betrachtung sind die Differenzen vor allem bei den gro-
Reren Unternehmen zwischen den beiden Landern signi
fikant. Im kleinbetrieblichen Segment (10 bis 19 Beschaf- A )

Auf die tabellarische Darstellung der Ergebnisse der Auswertung der

tigte) Sm_d d'_e Anteile der Unternehmen, die die Erfqlge Effekte von Weiterbildung — nach Form der Auswertung wurde aus die-
von WeiterbildungsmalRnahmen messen, nahezu idensem Grund verzichtet.
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dung. So weisen dénische Betriebe ein stérkeres Engageler Stellenwert von Bildung und der langfristige kono-
ment in der Ermittlung ihres zukinftigen Qualifikations- mische Nutzen von Weiterbildungsinvestitionen starker
bedarfs auf, sie verfiigen in einem groReren Ausmal} Ubeherausgearbeitet werden.

eine Weiterbildungsplanung und ermitteln letztendlich ) _
auch eher den Erfolg ihrer durchgefiihrten MaRnahmen Ein zentrales Argument fur die Durchfiihrung von Weiter-
als dies in deutschen Unternehmen der Fall ist. GleichzeiRildungsmaiinahmen auf breiter Ebene ist, dem vor allem
tig sind die Unterschiede, die sich in den Weiterbildungs-die kleinen und mittleren Unternehmen betreffenden
aktivitaten iiber die BetriebsgroRenklassen zeigen, in Dafacharbeitermangel entgegenzuwirken. Zum einen konn-
nemark nicht in der starken Auffalligkeit im Vergleich zu ten Qualifikationsdefizite ausgeglichen, zum anderen die
den deutschen Unternehmen vorhanden. Mog||Cherwe|séttrakt|V|tat der Al’beitsplétze in diesen Unternehmen er-
handelt es sich bei den Schwierigkeiten bei der Imple-hoht werden. Gleichzeitig wirde die Beschaftigungs-
mentation betrieblicher Weiterbildung vor allem in deut- fahigkeit der Arbeitnehmer erhéht und somit das Risiko
schen Unternehmen nicht nur Originar um ein betriebs_bevorstehender ArbeitS|OSigkeit reduziert. Ob Weiterbil-
groRenspezifisches Problem. So sind die institutionellendungsmalinahmen das Problem des Fachkraftemangels
Arrangements, in denen die Organisation und Durchfiih-grundsatzlich Iosen kénnen, ist allerdings umstritten.
rung der betrieblichen Weiterbildung eingebettet sind, Starkere Aktivitaten auf diesem Gebiet konnten aller-
zentral verankert. Die starke Rolle der Sozialpartner beidings einen Beitrag zu den Qualifikationsdefiziten auf
gleichzeitiger Ubernahme von Verantwortung des Staatesien deutschen Arbeitsmarkten leisten.

in der Weiterbildung in Danemark fuhrt letztendlich zu BildungsmaRnahmen sollten individuell an die Bediirf-

einer breiteren Beteiligung der kleinen und mittleren _. : X
Unternehmen an der betrieblichen Weiterbildung als in nisse der kleinen und mittleren Unternehmen angepasst

Deutschland. Ferner hangen diese Auswirkungen auc erden. Daﬁildungsmarketintjﬁt ein _Instrume.n.t, das in
mit der starken Verankerung der Weiterbildung im tradi- der Form mafigeschneiderter betriebsspezifischer Pro-

tionell bildungsorientierten System Danemarks zusam-Jramme in den Unternehmen durch die Weiterbildungs-

men. Das danische Weiterbildungssystem ist im européi-trager durchgefiihrt werden kénnte. Dies setzt bei der Bil-

schen Vergleich filhrend und die Entwicklung von Hu- gﬂggsbedarfszn?lysedan, Ier.1tV\;|c|k(taIE[ kglr)dﬁn;pelzzlflscgle
manressourcen ist ein zentraler Faktor in der erfolgrei- ridungsangenote und evailiert letztendich die Lrgeb-

chen danischen Beschéftigungs- und Arbeitsmarktpolitik. nisse qler MaBrjahmen. Die A_nalyseprozesse zur Ermitt-
Die Steuerfinanzierung des Weiterbildungssystems unter|UNg €ines zukinftigen Qualifikationsbedarfs sollten als
stutzt die Ausgestaltung der Infrastruktur und fuhrt somit kontinuierlicher Prozess begriffen werden, in dem Ange-

zu einem Selbstverstandnis der Akteure, in WeiterbildungSte"t?. und U_ntern_ehmenslelfcung eng kooperle_ren und die
U investieren. Beteiligten direkt in Entscheidungsprozesse eingebunden

werden.

Die Schwierigkeiten, die ein dereguliertes Weiterbil- Ayfgrund von Personalengpassen erscheint es fir viele
dungssystem wie das Deutsche beinhaltet, liegen auf degnternehmen schwierig, Weiterbildungsabsichten konse-
Hand:' Die Aktivitaten in diesem Geblet'b_lelben weitge- quent umzusetzen. So kénnen diese Betriebe aufgrund
hend intransparent und laufen unkoordiniert ab, die Be-gnger Personalausstattung ihre Mitarbeiter nicht freistel-
triebe flihren ihre Weiterbildungsaktivitaten haufig auf- en_ Kleine und mittlere Betriebe verfiigen in der betrieb-
grund kurzfristigen Anpassungsbedarfs durch. Vor allem|ichen praxis nicht tiber die organisatorischen und finan-
in den kleinen und mittleren Unternehmen existieren kei- yjg|ien Moglichkeiten einer effizienten Planung der Mit-
ne systematischen Ermittlungsmethoden und Instrumenteyrheiterfortbildung. Kleine, aber auch mittlere Unterneh-
der Erfolgskontrolle der betrieblichen Weiterbildung. Die men kénnten sich verstirkt zu Verbiinden zusammen-
schwache Entwicklung transparenter Qualitatsstandardsg;cplieRen, Partnerschaften und Netzwerke bilden, um den
betrieblicher Weiterbildung und die mangelhafte Koordi- petrieplichen Qualifikationsbedarf zu decken und den
nation der Schnittstellen zwischen Bildungs- und Be- \iitarbeitern betriebliche Weiterbildung anzubieten. Die-
schaftigungssystem verstarken diese Effekte. Moglicher-ge kgnnen kleine und mittlere Unternehmen sowoh! fi-

weise konnte ein Abgaben- oder Steuersystem geschaffefanie|l als auch organisatorisch in der Durchfiihrung ei-
werden, das die Bereitstellung einer Infrastruktur zur ef- ganer BildungsmaRnahmen unterstiitzen.

fektiveren Gestaltung der Weiterbildung fordert und so-
mit alle Akteure starker in das Weiterbildungssystem inte-
griert werden kdnnen.

Eine weitere Ursache der Weiterbildungsabstinenz klei- Literatur

ner"und mittlerer Unternehmen_ liegt In einer Fehlem- Acemoglu, Daron/Pischke, Jorn-Steffen (1998): Why do firms
schatzung der Relevanz von Mitarbeiterqualifikationen. ain? Theory and Evidence. In: The Quarterly Journal of
Die bestehende strenge Segmentation von Aus- und Economics. February, S. 79-119.

Weiterbildung in Deutschland fihrt méglicherweise dazu, _

dass der Mehrwert von Bildungsaktivitaten in Form des Allespach, Martin/Pusch, Erhard (2002): Agentur Q. In: Ar-
Lebenslangen Lernens nicht erkannt und somit vernach- Peitsrechtim Betrieb 11, S. 702-705.

lassigt wird. Bestehende wirtschaftliche Schwierigkeiten ant, Marc/Kintzelé, Jeffivan Haecht, Anne/Walther, Richard
werden maglicherweise nicht mit Qualifikationsdefiziten  (Hrsg.) (1996): Berufliche Weiterbildung in Europa: Zugang,
der Beschaftigten in Verbindung gebracht. Dabei kénnte Qualitat und Umfang. Neuwied.

MittAB 2/2003 183



Arbejdsministeriet, Undervisningsministeriet und Finansmini-
steriet (1999): Mal og midler i offentligt finansieret voksen-
og efteruddannelse. Kopenhagen.

Bichter, Karin (1999): Regeln zur Ermittlung von Qualifika-
tionsbedarf in Betrieben. In: Berufsbildung Nr. 16, Europai-
sche Zeitschrift. Thessaloniki, S. 7-14.

Ashworth, John/Johnson, Peter/Conway, Cheryl (1998): How Cort, Pia (2002a): Vocational education and training in Den-

Good are Small Firms at Predicting Employment? In: Small
Business Economics 10, S. 379-387.

Auer, Peter (1993): Berufliche Weiterbildung Beschéftigter in
Europa. In: inforMISEP 42/1993.

Auer, Peter/Schmid, Gunther (1993): Challenges and Possibl
Responses: Further Education and Training for the Employed

Reader. WZB Discussion Paper FS | 93 — 202.

Bahnmiiller, Reinhard (2002): Tarifpolitik in Europa. Aus- und
Weiterbildung — neue Entwicklungen und alte Fragen. In:
WSI Mitteilungen 1, S. 38-44.

Becker, Gary (1975): Human Capital. A theoretical and empiri-

cal analysis with special reference to education. New York,

London.

Belfield, Clive R. (1999): The Behaviour of Graduates in the
SME Labour Market: Evidence and Perceptions. In: Small
Business Economics 12, S. 249-259.

Bellmann, Lutz (2003): Datenlage und Interpretation der
Weiterbildung in Europa. Bielefeld.

Bellmann, Lutz/Dull, Herbert/Leber, Ute (2001): Zur Entwick-
lung der betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten — Eine empi-

rische Untersuchung auf Basis des |AB-Betriebspanels. In:

Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (BeitrAB)
245,S.97-123.

Bellmann, Lutz/Gewiese, Tilo (2002): Konzeption des |IAB-Be-
triebspanels und Anwendungen in der Berufsbildungsfor-
schung. In: BWP 3, S. 37-41.

Berthel, Jirgen (1989): Personalmanagement. Stuttgart.

Bispinck, Reinhard (2001): Qualifizierung und Weiterbildung in
Tarifvertragen — Bisherige Entwicklung und Perspektiven. In:
Dobischat, Rolf/Seifert, Hartmut (Hrsg.): Lernzeiten neu or-
ganisieren. Berlin, S. 153-180.

Block, Rainer (1995): Weiterbildung. In: Béttcher, Wolfgang/
Klemm, Klaus (Hrsg.): Bildung in Zahlen. Miinchen, S. 131-
156.

BMBF (2001a): Studie zum européischen und internationalen

Weiterbildungsmarkt. Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung. Bonn.

BMBF (2001b): Berichtssystem Weiterbildung 2000. Bundes-
ministerium fur Bildung und Forschung. Bonn.

BMBF (2002): Berufsbildungsbericht 2002. Bundesministe-
rium fur Bildung und Forschung. Bonn.

Brocker, Ulrich (2002): Pressegesprach am 25.02.2002 anlass-

lich der Griindung der Agentur zur Férderung der beruflichen
Weiterbildung in der Metall- und Elektroindustrie Baden-

mark. Cedefop Panorama Series. Office for Official Publica-
tions of the European Communities. Luxemburg.

Cort, Pia (2002b): Das Berufsbildungssystem in D&nemark.
Cedefop Panorama series 42. Luxemburg.

eDanish Ministry of Education (1999): New Structure of the Da-

nish Vocational Education and Training System. Copenhagen.

Dobischat, Rolf/Gnahs, Dieter (2002): Institutionelle Sicherung
der Weiterbildung. In: Faulstich, Peter (Hrsg.): Lernzeiten.
Hamburg, S. 140-149.

Dobischat, Rolf/Seifert, Hartmut (2001): Betriebliche Weiterbil-
dung und Arbeitszeitkonten. In: WSI Mitteilungen 2, S. 92-
101.

Dull, Herbert/Bellmann, Lutz (1998): Betriebliche Weiterbil-
dungsaktivitaten in West- und Ostdeutschland. Eine theoreti-
sche und empirische Analyse mit den Daten des I|AB-
Betriebspanels 1997. In: MittAB 2, S. 205-225.

Ebbinghaus, Bernhard/Scheuer, Steen (2000): Denmark. In: Eb-
binghaus, Bernhard/Visser, Jelle (Hrsg.): The Societies of Eu-
rope. New York, S. 157-199.

Egner, Ute (2001): Zweite Europaische Erhebung zur beruf-
lichen Weiterbildung (CVTS2). In: Statistisches Bundesamt,
Wirtschaft und Statistik 12, S. 1008-1020.

Ellguth, Peter (2002): Betriebsrate in Kleinbetrieben — ein bis-
lang eher seltenes Phdnomen. In: IAB-Materialien 1, S. 10-
12.

EU Amtsblatt (1996): Amtsblatt der Européischen Gemein-
schaften: Empfehlung 96/280/EG der Kommission betreffend
die Definition der kleinen und mittleren Unternehmen (Amts-
blatt 107 vom 30.04.1996).

Européische Kommission 2000: Das Europdische Beobach-
tungsnetz fir KMU — Sechster Bericht. Luxemburg.

Eurostat (2001): Unternehmen in Europa. Européaische Kom-
mission. Luxemburg.

Eurostat (2002): SMEs in Europe. Competitiveness, innovation
and the knowledge-driven society. Europaische Kommission.
Luxemburg.

EWG Verordnung Nr. 3037/90 des Rates vom 9. Oktober 1990
betreffend die statistische Systematik der Wirtschaftszweige
in der Europaischen Gemeinschatft.

Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens
(2002): Auf dem Weg zur Finanzierung Lebenslangen Ler-
nens. Bielefeld.

Fels, Gerhard/Heinze, Rolf/Pfarr, Heide/Schmid, Giinther/Streeck,

Wolfgang (2001): Gute Praxis in der betrieblichen Weiterbil-
dung. Bericht der Benchmarking-Gruppe des Biindnisses fiur
Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit. Berlin.

Wurttemberg e.V. In: http:/iwww.suedwestmetall.de/swm/ Franz, Hans-Werner (2001): Berufsbildungsreform fiir lebens-

webswm.nsf/Oecbfoc9fbea3811c1256bc
500493599/d0f04e299618f100c1256b6b0044eled!OpenDo-
cument am 18.03.03.

langes Lernen in Spanien, Frankreich und Danemark. In: Do-
bischat, Rolf, Seifert, Hartmut (Hrsg.): Lernzeiten neu orga-
nisieren. Berlin.

Bichter, Karin (1998): Strukturwandel und Qualifikationsbe- Gerlach, Knut/Jirjahn, Uwe (1998): Determinanten betrieb-

darf in kleinen und mittleren Betrieben — einige erniichternde

Anmerkungen zu einem Klischee. In: Zeitschrift fur Berufs-
und Wirtschaftspédagogik 2, S. 227-247.

184

licher Weiterbildungsaktivitaten. Eine empirische Untersu-
chung mit Daten des Hannoveraner Firmenpanels. In: Fried-
helm Pfeiffer, Winfried Pohlmeier (Hrsg.): Qualifikation,

MittAB 2/2003



Weiterbildung und Arbeitsmarkterfolg. Baden-Baden, 311- Lind, Jens (1997): EMU and collective bargaining in Denmark.
337. In: Fajertag, Giuseppe/Pochet, Philippe (Hrsg.): Social Pacts

Gil, Salvador/Allesch, Jirgen/Prei3-Allesch, Dagmar (1997): In Europe. European Trade Union Institute (ETUI). Brussel,
- . ; ; . oy S. 145-156.
Strategien fur den Zugang kleiner und mittelstdndischer
Unternehmer zur Bildung. CEDEFOP. Thessaloniki. LO Danmark 2003 http://www.lo.dk/smcms/English_version/

. ) ' . . Presentation/Membership/Index.htm?
Hansen, Martin Eggert (1998): The financing of vocational edu- ID=2991 am 5.03.2003.

cation and training in Denmark. CEDEFOP. Thessaloniki.

Heidemann, Winfried (2001): Weiterbildung in Deutschland —
Daten und Fakten. Hans-Bockler-Stiftung. Disseldorf.

Mahnkopf, Birgit (1990): Weiterqualifizierung tber Tarifvertrag
— zu den Problemen gewerkschaftlicher Qualifikationspolitik.
In: Dabrowski, Hartmut/Jacobi, Otto/ Schudlich, Edwin/
Heidemann, Winfried/Kruse, Wilfried/Paul-Kohlhoff, Angela/ Teschner, Eckart (Hrsg.): Jenseits des Taylorismus: Neue Be-
Zeuner, Christine (1994): Social Dialogue and Further Educa- grundungen und Ziele gewerkschaftlicher Rahmentarifpoli-
tion and Training in Europe. Berlin. tik. Dusseldorf, S. 217-246.

Heidemann, Winfried/Paul-Kohlhoff, Angela/Felger, Susanne Mahnkopf, Birgit (1991): Flexibilisierung und Wesiterbildung —
(2000): Berufliche Kompetenzen und Qualifikationen. Hans-  Regulierungsdefizite und Regulierungsalternativen. In: Sem-
Bockler-Stiftung. Disseldorf. linger, Klaus (Hrsg.): Flexibilisierung des Arbeitsmarktes.

. L . . Frankfurt/New York, S. 225-248.
Hocker, Herrad (1994): Reorganisation der Arbeitsmarktpolitik.
Weiterbildung fir Arbeitslose in Danemark. WZB Discussion Mailand, Mikkel (1999): Denmark as a further training utopia?
Paper FS |1 94-202. The interplay between firms, training providers and the state.
Paper prepared for the ILM Conference Aberdeen. Kopenha-

Hocker, Herrad (2001): Arbeitsumverteilung, Qualifizierung, gen.

Organistionsentwicklung und Jobrotation in Danemark. In:

Ulich, Eberhard (Hrsg.): Beschaftigungswirksame Anreizmo- Neub&umer, Renate (1995): Schwer besetzbare Arbeitsplétze als

delle. Zrich. BetriebsgréRenproblem. In: Semlinger, Klaus/Frick, Bernd
(Hrsg.): Betriebliche Modernisierung in personeller Erneue-

Hocker, Herrad/Reissert, Bernd (1995): Beschaftigungsbriicken rung. Berlin.

durch Stellvertreterregelung in Danemarkt und Schweden. o )
Schriftenreihe der Senatsverwaltung fiir Arbeit und Frauen, Netzwerk Modularisierung 2003 http://www.modulnet-berlin.de/
Berlin. am 15.08.2003

Hoffmann, Thomas (1999): Qualifizierungsbedarf und Qualifi- Nielsen, Sgren Peder/Minderop, Dorothea (2000): Berufsbil-
zierungsplanung in kleinen und mittleren Unternehmen. dungsreform 20_00 — Standige Erneyerung_ als Prinzip. In:
Schriftenreihe Personalmanagement des RKW 9. Eschborn.  Bertelsmann Stiftung (Hrsg.): Berufliche Bildung der Zu-

. ) ) kunft. Gutersloh.
Huber, Berthold/Allespach, Martin (2002): Weiterbildung als _ _ _
tarifpolitische Gestaltungsaufgabe. In: Faulstich, Peter Obermann, Dirk (1996): Eine Analyse der Beschaftigungspro-
(Hrsg.): Lernzeiten. Hamburg, S. 76-85. bleme kleiner Unternehmen. Frankfurt am Main.

Hummelsheim, Stefan/Timmermann, Dieter (1999): Finanzie- OECD (1999): Employment Outlook. Paris. Juni 1999.

rung der Berufsbildung in _D_eutschland — Finanzierungspor- OECD (2000): Thematic Review on Adult Learning. Denmark —
trét. CEDEFOP Thessaloniki. Background Report. In: www.oecd.org am 15.03.2002.

Kapsalis, Constantine (1997): Employee Training: An Interna-
tional Perspective. International Adult Literacy Survey. Sta-
tistics Canada.

Oschmiansky, Heidi (2002): Implementation von Jobrotation im
Gesundheit- und Pflegebereich — ein dénisch-deutscher Ver-
gleich. WZB Discussion Paper FS | 02-205.

Oschmiansky, Heidi/Schmid, Gunther (2001): Qualifikation
und Beschaftigung. Jobrotation als Instrument der Weiterbil-
dung und Integration von Arbeitslosen. Friedrich-Ebert-Stif-
tung. Bonn.

Karnge, Peter (1999): Systems Framework and Danish SMEs
In: Karnge, Peter/ Kristensen, Peer Hull/Andersen, Poul Hou-
man (Hrsg.) (1999): Mobilizing Resources and Generating
Competencies. The Remarkable Success of Small and Me-
dium-sized Enterprises in the Danish Business System. Co-
penhagen, S. 7-72. Pannenberg, Markus (1995): Weiterbildungsaktivitaten und Er-

Kohl, Heribert (2000): Qualifizierung als Verhandlungs- und werbsbiographie. Frankfurt/New York.

Verteilungsgut in betrieblichen und tarifvertraglichen Rege- Pfeiffer, Barbara (1996): Das Ausbildungsverhalten der west-
lungen. In: Hoffmann, Thomas/Kohl, Heribert/Schreurs, deutschen Betriebe 1995. In: MittAB 4, S. 589-606.
Margarete (Hrsg.): Weiterbildung als kooperative Gestal- . . - . .
tungsaufgabe. Neuwied, S. 97-106. Scharpf, Fritz/Schmidt, Vivien (1999): Welfare and Work in the
Open Economy. Oxford.
Lauterbach, Uwe (2000): Internationales Handbuch der Berufs-

bildung. Baden-Baden. Scheuer, Steen (1997): Collective Bargaining Coverage under

Trade Unionism: A Sociological Investigation. In: British
Leber, Ute (2002): Die GrofR3en tun viel, die Kleinen nur wenig.  Journal of Industrial Relations 1, S. 65-86.

In: IAB-Materialien 2. Nurnberg. Schmid, Gunther (1999): Weiterbilden und Einstellen — Ein Bei-
Leicht, René/Castello, Tur (1998): Qualifikation in Kleinbetrie- spiel fur ein realistisches Bundnis fur Arbeit. In: Fricke, Wer-
ben. IfM Mannheim. ner (Hrsg.): Jahrbuch Arbeit und Technik 1999/2000. Bonn,

Liepmann, Detlev/Felfe, Jorg/Resetka, Hans-Jirgen (1995): Be- S. 128-138.

darfsanalysen — Voraussetzung fur Qualifizierung. Bundesin- Schmid, Glnther (2002): Wege in eine neue Vollbeschéftigung.
stitut fur berufliche Bildung. Berlin. Frankfurt am Main.

MittAB 2/2003 185



Schmid, Ginther (2003): Entwicklungslinien der Arbeitsmarkt-  dent on the Qualification Strategies and Economic Situation
politik und deren Folgen fir den Aus- und Weiterbildungs-  of Firms. In: Rouault, Sophie/Oschmiansky, Heidi/Scho-
markt. Bundesinstitut fur berufliche Bildung. Bonn. mann, Isabelle: Reacting in time to qualification needs: To-

= - X i
Schmid, Giinther, Schémann, Klaus (Hrsg.) (1999): Von Déne- wards a cooperative implementation? WZB Discussion Paper

mark lernen — Learning from Denmark. WZB discussion Pa- FS 102 -202, S. 39-56.

per FS 199-201. Staudt, Erich/Kréll, Martin/Horen, Martin von (1993): Poten-
tialorientierung der strategischen Unternehmensplanung:

Schmiemann, Manfred (2002): Enterprises in Europe — does . . :
Unternehmens- und Personalentwicklung als iterativer Pro-

size matter? In: Statistics in focus.

Theme 4 — 39/2002.Eurostat. zess. In: Die Betriebswirtschaft 53: 57-75.
Scholz, Christian (1994): Personalmanagement. Miinchen. Streeck, Wolfgang/Hilbert, Josef/van Kevelaer, Harl-Heinz/
. ) o Maier, Friederike/Weber, Hajo (1987): Steuerung und Regu-
Schémann, Klaus/Becker, Rolf (1999): Berufliche Weiterbil-  |ierung der beruflichen Bildung. Berlin.

dung und Einkommenschancen im Lebenslauf. In: Beer, Do-
ris/Frick, Bernd, Neub&umer, Renate/Sesselmeier, WernerUndervisningsministeriet (2000): Die neue Struktur: Berufliche
(Hrsg.): Die wirtschaftlichen Folgen von Aus- und Weiterbil- Bildung in Danemark. Kopenhagen.
dung. Miinchen, S. 93-122
WeiR3, Reinhold (1995): Regelungs- und Steuerungsmechanis-
Schémann, Klaus/Brzinsky, Christian (2003) Methodenbericht men der beruflichen Weiterbildung im europaischen Ver-
zu CVTS 2002 (Teil B1) WZB-Beitrag (unverdffentlicht). gleich. In: Dobischat, Rolf/Husemann, Rudolf (Hrsg): Beruf-

Seifert, Hartmut (2002): Lernzeitkonten fiir lebenslanges Ler- liche Weiterbildung als freier Markt? Berlin.

nen. Bonn. Wei3, Reinhold (2000): Wettbewerbsfaktor Weiterbildung. Er-

Severing, Eckart (1993): Bildungsmarketing — von den Schwie-  gebnisse der Weiterbildungserhebung der Wirtschaft. KéIn.

rigkeiten und Méglichkeiten der Weiterbildung fur kleine und . ) . .
mittlere Unternehmen. In: Paulsen, Bent/Worschech, FranZWelss-Pedersen, Morten (1995): Das danische Arbeitsmarkt-

. Henarianti i " - Ausbildungssystem und Rotationsregelungen der Arbeits-

(SI-'Irlsg.?)_.lég?eltsorlentlerte Weiterbildung fur KMU. Brussel, marktreform. In: Hocker, Herrad/Reissert, Bernd: Beschéafti-

gungsbriicken durch Stellvertreterregelung in Danemark und

Sgrensen, John Houman (2002): Job-Rotation Schemes in Den- Schweden. Schriftenreihe der Senatsverwaltung fiir Arbeit
mark: An Active Labour Market Policy Instrument Depen- und Frauen, Berlin, S. 15-24.

186 MittAB 2/2003



