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Projektteam und Verantwortlichkeiten

Das Projekt gliedert sich in vier Arbeitspakete. Diese wurden von unterschiedlichen Teams
bearbeitet, wobei in der Regel jeweils ein Projektmitglied die Federfihrung tbernahm.

Arbeitspaket 1 wurde federfiihrend von Hr. Walter bearbeitet und ist Teil seines Promoti-
onsvorhabens an der Universitat Duisburg-Essen, das 3 Jahre lang durch das BIBB gefor-
dert wurde. An der Konzeption des Arbeitspaketes, der Erhebungsplanung und den Auswer-
tungen hat auf3erdem Herr Dr. Muller mitgewirkt.

Verantwortlich flr Konzeption, Erhebung und Analysen in Arbeitspaket 2 war Hr. Dr. Mlller,
der auRBerdem als Gesamtprojektsprecher fir die Teile 1 bis 3 fungierte. Fr. Azeez war in die
Erhebungsplanung und die Erarbeitung des Projektzwischenberichtes eingebunden.

Hr. Walter war fir die Datenerhebung in Arbeitspaket 3 verantwortlich. Die Auswertungen
wurden gemeinsam durch Hr. Dr. Miller und Hr. Walter durchgefiihrt. Beide waren gleicher-
maflen an der Interpretation der Ergebnisse beteiligt. Fr. Lemmermann war voribergehend
als studentische Hilfskraft in das Projekt eingebunden und Ubernahm im Wesentlichen die
Vercodung der erhobenen Textdaten.

Hr. Moraal zeichnet als Teilprojektsprecher verantwortlich fur sémtliche Arbeiten im Rahmen
des Arbeitspakets 4, die gemeinsam mit Hr. Berger durchgefuhrt wurden.

Fur die vier Projektteile wurden separate Abschlussberichte erstellt, die durch die jeweiligen
Autoren verantwortet werden.

Fr. Azeez und Hr. Walter sind Ende 2011 vorzeitig aus dem Projekt ausgeschieden.



1. Problemdarstellung und Projektziel

Angesichts des technologischen Wandels sowie der Alterung industrialisierter Gesellschaften
ist es unstrittig, dass Prozessen lebensbegleitenden Lernens in Zukunft wachsende Bedeu-
tung zukommt. Umstritten ist jedoch, wer in welchem Umfang fur die Finanzierung aufkom-
men soll. Das vorliegende Projekt betrachtet speziell berufliche Weiterbildungsmal3nahmen,
die marktgangige Qualifikationen vermitteln. Bildungs- und Arbeitsmarktékonomen vermuten,
dass einerseits Betriebe und andererseits Beschaftigte weniger in solche MalRBhahmen inves-
tieren, als es im 6konomischen Sinne optimal wére.

Die mogliche Unterinvestition in Gberbetrieblich verwertbare berufliche Weiterbildung wird —
nicht zuletzt im Lichte des prognostizierten Fachkraftemangels durch die Alterung der Ge-
sellschaft — zunehmend als politisches Problem wahrgenommen. Daher hat sich — nicht nur
in Deutschland — eine rege Debatte um Konzepte zu ihrer Finanzierung, Férderung und Re-
gelung entwickelt, mit deren Hilfe Investitionsanreize fiir Betriebe und Beschéftigte (wieder-)
hergestellt werden sollen, um so die Weiterbildungsnachfrage zu unterstiitzen (vgl. BAL-
ZER 2001; BMBF 2004). Empirisch ist aber weder geklart, ob und fur welche Gruppen von
Betrieben und Beschaftigten in der Praxis von einer Unterinvestition gesprochen werden
kann (siehe BRUNELLO/DE PAOLA 2009), noch welche Wirkungen bestehende und vorge-
schlagene Finanzierungskonzepte haben (OOSTERBEEK/PATRINOS 2008) bzw. ob es ihnen
gelingt oder gelingen kann, zur Lésung des Unterinvestitionsproblems beizutragen.

Der vorliegende Bericht fasst die Arbeiten und Ergebnisse des Projektes ,Berufliche Weiter-
bildung: Ursachen moglicher Unterinvestitionen und Anreize fur Betriebe und Beschéftigte”
(Projektnr. 2.3.301) zusammen. Ziel des Projektes war es, Ursachen mdglicher Unterinvesti-
tionen durch Betriebe und Beschaftigte auf ihre praktische Bedeutung hin zu untersuchen
und aus den Erkenntnissen Rickschliisse auf die Sinnhaftigkeit von staatlichem Handeln
bzw. auf die zweckmaRige Gestaltung von Finanzierungsanreizen zur Uberwindung eines
Unterinvestitionsproblems zu ziehen. Dariber hinaus sollte das Projekt zur Deckung des
Informationsbedarfs Uber die Wirkungsweise solcher Konzepte beitragen. Hierzu waren Er-
fahrungen mit bereits implementierten Finanzierungsmodellen aufzuarbeiten und mit den
Erkenntnissen aus der vorgelagerten Analyse zu kontrastieren.

Zu diesem Zweck wurden aus der Kombination beider Untersuchungsgegenstande — Un-
terinvestitionsursachen und Finanzierungsanreize — sowie der Berlcksichtigung der indivi-
duellen und betrieblichen Seite, vier Arbeitspakete gebildet, die weitgehend selbststéandige
Projektteile darstellen. Fur jeden dieser Projektteile wurden separate Abschlussberichte er-
stellt, die vollstandig durch die jeweiligen Autoren verantwortet werden (siehe WALTER/
MULLER 2013; MULLER 2013; MULLER/WALTER 2013; MORAAL/BERGER 2013). Die vorliegende
Kurzzusammenfassung stellt die Ergebnisse in Bezug zueinander.*

! Leser, die mit dem Projektantrag vertraut sind, seien darauf hingewiesen, dass die Benennung der Arbeitspake-
te 2 und 3 gegeniiber dem Zwischenbericht vertauscht wurden, um eine intuitivere Abfolge bei der Darstellung
der Projektergebnisse in diesem Endbericht zu ermdglichen.



2. Zusammenfassung der Ergebnisse

Arbeitspaket 1: Entscheidungsrationalitat der Beschéaftigten

Das erste Arbeitspaket behandelte die Frage, ob und ggf. bei welchen Personengruppen von
einer Einschrankung der Rationalitatsannahme bei der individuellen Weiterbildungsentschei-
dung als potenzielle Ursache einer Unterinvestition seitens der Individuen auszugehen ist.

Hierzu wurde eine deutschlandweite Befragung bei 1.600 Erwerbstétigen im Alter von 19 bis
64 Jahren durchgefihrt (BIBB-DICT-Erhebung). Sie liefert Informationen zur Zahlungsbereit-
schaft flr bestimmte Weiterbildungsmaflinahmen, die naherungsweise als Malf3 fir die Teil-
nahmebereitschaft verwendet wird, sowie zu den finanziellen, zeitlichen und informationsbe-
zogenen Restriktionen, denen die Individuen ausgesetzt sind. Daruber hinaus wurden Infor-
mationen erhoben, aus denen sich ein Indikator fir den subjektiv empfundenen Weiterbil-
dungsnutzen (SEU) bilden liel3. Sie betreffen die

o subjektive Bewertung von potenziell mit einer (erfolgreichen) Weiterbildungsteilnahme
verbundenen Nutzen- und Disnutzenaspekten,

e individuell eingeschéatzte Wahrscheinlichkeit, dass diese Ziele durch eine
(erfolgreiche) Weiterbildungsteilnahme erreichbar sind,

¢ individuell eingeschatzte Wahrscheinlichkeit, dass die eigenen Kompetenzen, die
wahrgenommene  Kursqualitstt und die angenommene Kompetenz des
Bildungspersonals einen Lernerfolg Uberhaupt méglich machen.

Der Nutzenindikator erweist sich in Regressionsanalysen noch vor restringierenden Faktoren
wie dem verfugbaren Einkommen als wichtigste Einflussgré3e auf die individuelle Zahlungs-
bereitschaft fir Weiterbildung. Bei den restringierenden Faktoren zeigt sich dartber hinaus,
dass nicht nur das verfiighare Zeitbudget, sondern vor allem die Mdglichkeit zur freien Zeit-
einteilung (Alleinerziehende aufern mit einer héheren Wahrscheinlichkeit eine Zahlungsbe-
reitschaft von Null; Personen mit flexibler Arbeitszeitgestaltung aul3ern héhere Zahlungsbe-
reitschaften) die Zahlungsbereitschaft fordert.

Viele sozio-demografische Merkmale hingegen wirken sich unter Kontrolle dieser Aspekte
nicht mehr direkt auf die Zahlungsbereitschaft aus. Ein Zusammenhang zeigt sich mit

dem Geschlecht (Manner haben eine hohere Zahlungsbereitschaft),
der Erfiullung von Anforderungen am Arbeitsplatz (Uberforderte auRern eine geringere
Zahlungsbereitschaft fur berufliche Weiterbildung), und

e der beruflichen Stellung (je hoher, desto hdher auch die Zahlungsbereitschaft fir
Weiterbildung).

Wahrend der Einfluss des Geschlechts moglicherweise nicht gemessene finanzielle Restrik-
tionen oder einen durch die SEU-Messung nicht abgebildeten ,Rest“-Nutzen widerspiegelt,
scheinen zumindest die letzten beiden Merkmale einen Erklarungsbeitrag zu liefern, der au-
Rerhalb der gangigen Annahmen des Rational-Choice-Paradigmas liegt. Sehr deutlich korre-
liert auBerdem die Weiterbildungsbeteiligung in der Vergangenheit mit der Zahlungsbereit-
schaft. Die Kausalitat dieses Effektes ist jedoch in den Analysen nicht sichergestellt.

Aus den Ergebnissen werden folgende Empfehlungen fir die Gestaltung von weiterbildungs-
bezogener Forderpolitik abgeleitet:

1. Vor allem die Nutzenwahrnehmung entscheidet dariiber, ob Personen eine positive Zah-

lungsbereitschaft fir Weiterbildung aufRern. Ein wichtiges Ziel muss es daher sein, Informati-
onsmaoglichkeiten so zu gestalten, dass Interessierte sich ohne grof3en Aufwand eigenstan-
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dig ein Urteil dariiber bilden kénnen, ob bestimmte angebotene Kurse am Arbeitsmarkt auch
anerkannt bzw. honoriert werden und ob die Qualitat der Kurse und des Lehrpersonals einen
Lernerfolg erwarten lassen. Alternativ kann der Nutzen einer Weiterbildungsteilnahme auch
in Beratungsgesprachen verdeutlicht werden. Damit Beratungsgesprache eine Wirkung ent-
falten kénnen, mussen sie allerdings in einer Phase ansetzen, in der noch keine Entschei-
dung fir eine Weiterbildungsteilnahme gefallen ist. In Form verpflichtender Gespréache bei
bereits bestehendem Bildungsinteresse bleiben sie unter ihren Mdglichkeiten. Gleiches gilt
fur Beratungsangebote, die sich darauf beschranken, einen Uberblick Uber das Kursangebot
zu vermitteln.

Den Mdoglichkeiten einer damit angesprochenen ,aufsuchenden“ Beratung scheinen aller-
dings praktische Grenzen gesetzt zu sein. Die grof3te Herausforderung ist es, Personen, die
sich aufgrund einer schwachen Nutzenwahrnehmung bewusst gegen Weiterbildung ent-
scheiden, ,aufzufinden®.

2. Finanzielle Restriktionen sollten aus wohlfahrtsékonomischer Sicht vorzugsweise durch
das Steuer- und Verteilungssystem ausgeglichen werden. Eine zuséatzliche Férderung kénn-
te aber nach Ansicht einiger Okonomen zum Beispiel auch mit Einschrankungen der Ratio-
nalitatsannahme gerechtfertigt werden. Die vorliegenden Analysen liefern insofern ggf. ein
Argument fur die Forderung von Personen ohne beruflichen Abschluss.

Sofern finanzielle Forderung vor allem in Betracht gezogen wird, um finanzielle Hemmnisse
abzubauen, sollte in jedem Fall das Einkommen ein zusatzliches Forderkriterium sein. Ver-
mutlich kénnen bereits moderate Forderbetrdge um die 150 Euro grundsatzlich wirksam
sein. Dies bedeutet jedoch nicht automatisch, dass von MalRBhahmen in entsprechend gerin-
gem Umfang auch ein signifikanter Kompetenzzuwachs ausgeht. Bei hoherer Forderung
ware gegebenenfalls Uber eine mehrjahrige Férderfrequenz nachzudenken.

3. Forderpolitik kann schlieBlich auch auf die Reduzierung nicht-monetéarer Restriktionen
gerichtet sein, beispielsweise auf die Flexibilisierung von Arbeitszeiten. Die Férderung von
betrieblichen Modellprojekten stellt eine Moglichkeit dar. AuRerdem beinhalten auch nicht-
monetére Restriktionen meist einen monetaren Aspekt, da sie durch zusatzliche finanzielle
Mittel teilweise kompensiert werden konnen. Beispielsweise kdnnen ein geringes Weiterbil-
dungsangebot in strukturschwachen Regionen durch zuséatzliche Reise- und Ubernach-
tungsmittel und zeitliche Beschrankungen aufgrund von Kinderbetreuung durch die Uber-
nahmen von Betreuungskosten ausgeglichen werden.

4. Die Auswertungen liefern zwar Hinweise auf einen positiven Zusammenhang zwischen
vergangenen Weiterbildungsteilnahmen und Zahlungsbereitschaft. Die Kausalitat steht aber
in Frage, sodass auf Basis der Ergebnisse nicht notwendigerweise davon ausgegangen
werden kann, dass eine finanziell geforderte Weiterbildungsteilnahme Anschubeffekte be-
wirkt. Dennoch waren Anschubeffekte ein starkes zuséatzliches Argument (auch wenn sie
nicht zwingend vorliegen missen, um finanzielle Hilfen zu rechtfertigen). Férderungen sollten
daher nach Mdglichkeit unter diesem Gesichtspunkt (und nattrlich gleichzeitig unter Bertick-
sichtigung von Mitnahmeeffekten sowie diverser anderer Kosten- und Nutzenaspekte) evalu-
iert werden.



Arbeitspaket 2: Forderkonzepte fur Beschéftigte

Arbeitspaket 2 thematisierte Forderkonzepte fur Beschéftigte und verfolgte das Ziel, die Er-
fahrungen aus der Forderpraxis mit den aus der Analyse individueller Weiterbildungsent-
scheidungen (Arbeitspaket 1) abgeleiteten Empfehlungen zur Gestaltung von Fdrderpolitik
zu kontrastieren.

Es wurde eine Synopse erarbeitet, die auf Basis der in englischer oder deutscher Sprache
verfugbaren Literatur die wichtigsten Gestaltungsmerkmale und Erfolgsindikatoren fir 43
ausgewahlte Forderinstrumente aus verschiedenen Landern gegeniberstellt. Dabei wurden
Gutscheine, Ruckerstattungen, Konten, Kredite und Stipendien unterschieden. Es ist aber zu
konstatieren, dass die gegenwartige Informationslage hinsichtlich der Wirkungen der unter-
suchten Forderinstrumente, insbesondere was Mitnahme- und Anschubeffekte betrifft, &u-
Berst durftig ist. Insofern liefert die Auswertung der synoptischen Zusammenstellung lediglich
schwache Ergebnisse, die zugegebenermalien deutlich hinter den Erwartungen zurtick blei-
ben. Die Synopse sollte insofern nur als Beginn einer Bestandaufnahme des Fdrderspekt-
rums und als Grundlage flr weitere Arbeiten betrachtet werden.

Zu den gewonnen Erkenntnissen gehort, dass sich die in Teilbericht 1 formulierten Zweifel
am Nutzen von Beratung als Begleitangebot zur finanziellen Forderung bestétigen. Sie wer-
den vor allem durch ein Schweizer Gutschein-Experiment genahrt (MESSER/WOLTER 2009).
Da zum Zeitpunkt der Beratung die Entscheidung Uber die Inanspruchnahme des Férderin-
struments bereits gefallen ist, konnen derartige Angebote lediglich ein bereits vorhandenes
Weiterbildungsinteresse in bestimmte Bahnen lenken, aber schwerlich die Nutzenwahrneh-
mung verbessern und bildungsabstinente Personen aktivieren.

Zielgruppe der Forderungen sind haufig Altere oder Beschéftigte in kleinen und mittleren
Unternehmen (KMU). Sie werden damit begrundet, dass diese Personengruppen seltener in
den Genuss von betrieblich finanzierter Weiterbildung kommen. Fir beide Gruppen fand sich
in den Auswertungen des Projektteils 1 aber kein Hinweis auf ein Rationalitatsversagen. Es
ist daher davon auszugehen, dass hier Gerechtigkeitsiiberlegungen und industriepolitische
Ziele im Vordergrund stehen.

Geringqualifizierte sind eine etwas seltener ausdriicklich benannte Zielgruppe. Haufig wird
vermutlich davon ausgegangen, dass diese Gruppe in weiten Teilen auch durch Einkom-
mensgrenzen angesprochen wird. Die Disparitaten in der Beteiligung an beruflicher Weiter-
bildung kdnnen durch Forderinstrumente haufig aber kaum reduziert werden. Die angespro-
chene Experimentalstudie fuhrte zwar bezlglich einiger Merkmale einen Ausgleich in der
Beteiligung herbei, aber hinsichtlich des héchsten erreichten Bildungsabschlusses zeigten
sich auch hier Unterschiede bei der Inanspruchnahme.

Am haufigsten tritt in den untersuchten Instrumenten das Einkommen als Forderkriterium
auf. Dies kann darauf hindeuten, dass auch dem Umverteilungsmotiv bei der Weiterbildungs-
forderung eine gewisse Bedeutung zukommt (vgl. Berichtsteil 1, Abschnitt 5.3.2). Allerdings
setzen etwa Ruckerstattungsinstrumente die Vorleistung der Geférderten voraus. Um finan-
zielle Barrieren reduzieren zu konnen, erscheinen Forderungen, welche die Mittel bereits vor
der MalRnahme zur Verfigung stellen, als besser geeignet. Gutscheine sind eine relativ un-
birokratische Lésung, die im Vergleich zu Bildungskonten auch Missbrauch leicht vorbeugen
kann. Sie weisen eher geringere Forderhdhen sowie hohe potenzielle Forderfrequenzen
(mindestens einmal jahrlich) auf, leiden aber haufig unter Mitnahmeeffekten, was darauf hin-
deutet, dass die Zielgruppenabgrenzung durchaus noch bei einigen Instrumenten optimie-
rungsfahig ist. Die angesprochene Schweizer Experimentalstudie zeigte zudem, dass der
birokratische Aufwand bei Férderhthen bis 200 CHF (ca. 160 Euro) den Erfolg beeintrachti-
gen kann und relativiert damit die Aussagen des ersten Projektteils beziglich der Wirksam-



keit moderater Forderbetrage. Immerhin werden bereits durch einen guten Teil der Pro-
gramme auch indirekte Weiterbildungskosten (wie sie etwa durch Kindebetreuung, Reisen
und Ubernachtungen entstehen) geférdert, wodurch auch nicht-monetare Restriktionen teil-
weise ausgeglichen werden kénnen.

Das groRte Defizit von Forderaktivitaten besteht aus unserer Sicht in der mangelnden Uber-
prifung ihres Erfolgs. Eine systematische Befragung von Geftrderten fand offenbar nur bei
sechs der untersuchten Instrumente statt.

Es bleibt aber festzuhalten, dass die finanzielle Férderung nicht zwingend das erstbeste Mit-
tel zur Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung sein muss. Wie bereits in den Empfehlun-
gen in Teil 1 des Abschlussberichts dargelegt, sind auch MaRhahmen zur Verbesserung der
Nutzenwahrnehmung vielversprechende staatliche Handlungsmoglichkeiten. So waren etwa
aufmerksamkeitssteigernde Mafinahmen und Beratungsangebote in Betracht zu ziehen, die
frher ansetzen als die Beratungsangebote im Rahmen finanzieller Férderinstrumente. Au-
Rerdem ist diskussionswirdig, ob Forderung — wie haufig in der Praxis — durch eine Vielzahl
verschiedener Programme erfolgen sollte. So hat etwa die ,Expertenkommission zur Finan-
zierung Lebenslangen Lernens* bereits im Jahr 2004 vorgeschlagen, ein Erwachsenenbil-
dungsgesetz zu etablieren.

Arbeitspaket 3: Fluktuation und betriebliche Weiterbildung

Arbeitsmarktdkonomen vermuten, dass wegen der potenziellen Gefahr von Arbeitgeber-
wechseln zu wenig in die berufliche Weiterbildung von Beschéftigten investiert wird. Diese
Annahme wird in der arbeitsmarktékonomischen Literatur unter dem Stichwort ,Poaching®
diskutiert, was so viel wie ,Wilderei“ bedeutet und sich auf das Abwerben von Beschaftigten
bezieht. Als Konsequenz wird bisweilen die Einfihrung eines umlagebasierten Weiterbil-
dungsfonds gefordert. Aus politischer Sicht ist es daher auf3erst interessant, einschatzen zu
konnen, welche Bedeutung einer solchen Unterinvestitionsproblematik in der deutschen Pra-
xis tatsachlich zukommt. Dies mit Hilfe quantitativer Auswertungen zu Uberprifen war Aufga-
be des dritten Arbeitspakets.

Hierzu wurden aus der theoretischen Literatur zwei Propositionen abgeleitet, die sich empi-
risch Uberprifen lassen. Im Wesentlichen ware eine Unterinvestitionsproblematik dann ge-
geben, wenn eine starkere Fluktuation der Belegschaft die Anreize fir Investitionen in die
berufliche Weiterbildung unterwandert, also h6here Fluktuationsraten sich (unabh&angig von
den Marktbedingungen) in einem geringeren betrieblichen Weiterbildungsengagement &au-
Bern (Proposition 1). Allerdings ware ein entsprechender Zusammenhang auch dann zu er-
warten, wenn keine Unterinvestition vorliegt, solange Weiterbildungsinvestitionen betriebs-
spezifisch sind. Es war daher zusatzlich zu zeigen, dass der postulierte Effekt starker aus-
fallt, wenn Betriebe in Qualifikationen investieren, die theoretisch auch auf3erhalb des eige-
nen Betriebes von Nutzen sein kdnnten (Proposition 2).

Einige empirische Studien haben sich bereits mit dem Zusammenhang zwischen der Be-
schéftigtenfluktuation und dem betrieblichen Weiterbildungsengagement beschéftigt. Unter
anderem wegen diverser methodischer Unterschiede liefern diese Studien aber bislang keine
eindeutige und robuste Botschaft bezlglich der praktischen Relevanz einer Unterinvestiti-
onsproblematik. Besondere Schwierigkeiten stellt in der Regel das Herausarbeiten der Kau-
salitat dar. Denn ein negativer Zusammenhang kann ebenso gut den umgekehrten Einfluss
des betrieblichen Weiterbildungsengagements (oder einer insgesamt arbeitnehmerfreundli-
chen Personalpolitik) auf die Beschaftigtenfluktuation widerspiegeln.



Ziel war es daher, einen Datensatz zu erheben, der helfen kann, der Unterinvestitionshypo-
these empirisch ndher zu kommen. Dies gelang mit der im Jahr 2011 eigens durchgefuhrten
BIBB-FIuCT-Erhebung. Sie liefert fur 1.238 Betriebe in Deutschland unter anderem Informa-
tionen Uber die Belegschaftsfluktuation und die betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen.
AuRerdem wurden Angaben zur Spezifitat der betrieblich (mit-)finanzierten Weiterbildungsak-
tivitaten, zur Weiterbildungsorganisation, zu (Nicht-)Weiterbildungsmotiven sowie zur geo-
grafischen Lage der Betriebe gewonnen.

Mit Hilfe der BIBB-FIuCT-Daten konnten die oben genannten Propositionen getestet werden.
In den zu diesem Zweck durchgefihrten Regressionsanalysen (Logit, OLS, Tobit) zeigt sich
zwar ein negativer Zusammenhang. Dieser bewegt sich allerdings in einer relativ geringen
GroRRenordnung und erweist sich mitunter als fragil gegenliber der Berlcksichtigung der
Qualifikationsstruktur in den Schatzgleichungen. Zudem verschwindet der Zusammenhang in
Instrumentvariablenschatzungen, sodass maglicherweise von einer umgekehrten Kausalbe-
ziehung ausgegangen werden muss.

Fiur diese Vermutung spricht auch die geduRRerte Sicht der Firmenvertreter auf den Zusam-
menhang zwischen Weiterbildungsengagement der Betriebe und dem von ihnen wahrge-
nommenen Abwanderungsrisiko bzw. dem damit verbundenen potenziellen Nutznief3en an-
derer Betriebe. So maRRen die Befragten in Betrieben, die sich 2010 nicht an der Finanzie-
rung von Weiterbildung beteiligt hatten, dem Abwanderungsrisiko - verglichen mit verschie-
denen anderen Grinden - bei weitem die geringste Bedeutung fur ihre Weiterbildungsabsti-
nenz bei. Stattdessen nannten viele Interviewpartner berufliche Weiterbildung auch als Mittel
zur Verbesserung der Mitarbeiterbindung. Nur wenige gaben an, dass sie bei der Planung
ihrer Weiterbildungsinvestitionen das durch die Abwanderung weitergebildeter Beschaftigter
bedingte potenzielle NutznieRen anderer Betriebe in Erwagung ziehen.

Diese Befunde bestatigen Zweifel an einer Unterfinanzierungsproblematik, die auch schon
von anderen vorgebracht wurden (BRUNELLO/DE PAOLA 2009). Dennoch bedeuten sie nicht,
dass Poaching inexistent ist bzw. prinzipiell kein wahrgenommenes Problem fir die Betriebe
darstellt. So auRRert durchschnittlich etwa jeder vierte Betrieb eine gewisse Sensibilitat fir das
Abwanderungsrisiko und jeder sechste zeigt sich sensibel fir die damit verbundenen Vorteile
anderer Betriebe, darunter Uberdurchschnittlich viele Betriebe, die keine Weiterbildung an-
bieten. Dass Betriebe mit einer hohen Sensibilitat fir das mogliche Nutznie3en fremder Be-
triebe weniger in Weiterbildung investieren, lasst sich zwar statistisch nicht absichern; den-
noch liefern die Daten entsprechende Hinweise. Ein durch Poaching verursachtes flachen-
deckendes Unterfinanzierungsproblem lasst sich aber alles in allem kaum diagnostizieren.

Ein Grund hierflur durfte in der breiten Anwendung von Riickzahlungsvereinbarungen (RZV)
bestehen. Sie scheinen eine wichtige Rolle bei der Absicherung der betrieblichen Weiterbil-
dungsertrage zu spielen. Wie an den Regressionsergebnissen durchweg deutlich wird, geht
die Anwendung von RZV in Betrieben mit deutlich héheren betrieblichen Weiterbildungsaus-
gaben einher. Betriebe, die Einnahmen aus umlagefinanzierten Weiterbildungsfonds hatten,
weisen unter Kontrolle von Branche, BetriebsgrofRe und diversen anderen Betriebsmerkma-
len hingegen kein signifikant hdheres Weiterbildungsengagement auf. Die BIBB-FIUCT-
Daten zeigen zudem, dass kleinere Betriebe RZV nicht seltener nutzen als grof3ere.

Umlagefinanzierte Weiterbildungsfonds bilden mdglicherweise eine interessante Alternative
in Branchen mit sehr hoher Fluktuation und einem stark standardisierten Weiterbildungsbe-
darf flr eine groRe Zahl an Beschaftigten. Denn dort dirften sich Skaleneffekte beziiglich
des Aufwands bei der Beantragung von Zuschiissen zeigen und Rickzahlungsvereinbarun-
gen kommen gegebenenfalls wegen betriebsbedingt geringerer Verweildauern von Beschaf-
tigten im Betrieb nicht in Betracht. Dabei ist es wichtig, sie so auszugestalten, dass sie tat-
séchlich zusétzliche Weiterbildungsaktivitdten stimulieren und auch kleine Betriebe erfolg-
reich ansprechen. Weiterreichende Empfehlungen beziiglich einer Fondsfinanzierung kon-
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nen angesichts der schwachen Evidenz zwar nicht aus den Auswertungen abgeleitet wer-
den. Die Ergebnisse stellen aber keineswegs ein unmittelbares Argument gegen eine Fonds-
finanzierung dar, da letztere nicht ausschlie3lich mit einer Unterfinanzierungsproblematik
gerechtfertigt wird.

Arbeitspaket 4: Tarifliche Weiterbildungspolitik in Deutschland und
in den Niederlanden

Der vierte Projektteil befasst sich mit der tariflichen Weiterbildungspolitik und umlagefinan-
zierten Weiterbildungsfonds. Die Untersuchung beruht auf einem Landervergleich zwischen
den Niederlanden und Deutschland. Im Berufsbildungssystem beider Lander kommt den
Sozialparteien eine Schlisselrolle zu. Die betriebliche Weiterbildung wurde dabei in den letz-
ten Jahrzehnten zunehmend Gegenstand tariflicher Regelungen. Hierbei vereinbarten Ar-
beitgeberverbande und Gewerkschaften in den Niederlanden und vereinzelt auch in
Deutschland umlagefinanzierte Branchenfonds zur Weiterbildungsfinanzierung. Zunéachst
wurden bestehende Regelungen und Rahmenbedingungen dieser tariflichen Weiterbil-
dungspolitik in Deutschland und den Niederlanden untersucht. Es wurden Experteninter-
views mit Akteuren aus dem Baugewerbe, der Textil- sowie der Elektro- und Metallindustrie
gefuihrt. Fragen der Genese und Implementierung der sektoralen Weiterbildungspolitik und
der Finanzierung/Ko-Finanzierung betrieblicher Weiterbildung standen hierbei im Mittelpunkt.

In den Niederlanden enthalten die Tarifvertrage Regelungen, die Uber die reinen tariflichen
Vereinbarungen tber die Hohe von Lohnen hinausgehen. Diese Regelungen, die so genann-
ten Sozialfonds, bilden ein wichtiges Bindeglied zwischen den 6konomischen Prozessen in
einer Gesellschaft und der Regelung von sozialen Prozessen (z. B. Arbeitsmarkt, soziale
Sicherheit, Aus- und Weiterbildung). Als eine Form der Sozialfonds entstanden die so ge-
nannten O&0O-Fonds (Ausbildungs- und Weiterbildungsfonds). Zu den Aufgaben der O&O-
Fonds zahlen die Finanzierung der Weiterbildung der Arbeithehmerinnen und Arbeithehmer
innerhalb einer Branche, die Unterstitzung der dualen beruflichen Erstausbildung und die
Forderung der Beschaftigung. Die sektoralen O&O-Fonds unterstiitzen auch immer mehr
Bildungsmafl3nahmen fiir Beschéftigte, die in eine andere Branche wechseln. Diese Bildungs-
fonds kdnnen Arbeitgeber stimulieren in Bildung zu investieren und gleichen die Bildungs-
kosten aus. Alle Unternehmen einer Branche tragen durch einen festen Beitrag zur Finanzie-
rung der Bildungsmaflinahmen dazu bei, Bildungsprobleme innerhalb einer Branche zu 16-
sen. Diese Fonds werden fast immer durch einen bestimmten Anteil an der Lohnsumme fi-
nanziert (zwischen ein Promille bis zu 3% der Lohnsumme).

Eine branchenorganisierte tarifvertraglich geregelte Aus- und Weiterbildung ist bis dato in
Deutschland nicht Ublich. Als einzige Ausnahme kann die Regelung der Aus- und Weiterbil-
dung im Gerlstbaugewerbe herangezogen werden. Sie war sowohl in ihrer inhaltlichen (so-
zialpartnerschaftlichen) als auch finanziellen (umlagefinanzierten) Ausgestaltung einzigartig
in Deutschland. Der Tarifvertrag zur Forderung von Aus-, Fort- und Weiterbildung der Be-
schaftigten der Textil- und der Bekleidungsindustrie ist ein weiteres Beispiel. Zentrale Ele-
mente dieses Tarifvertrags waren die Regelung eines individuellen Weiterbildungsanspruchs
fur die Beschaftigten bei gleichzeitiger Begrenzung des jahrlichen Anspruchs auf maximal
zwei Prozent der Belegschaft und die Einflihrung eines paritatisch verwalteten Bildungs-
fonds.

Eine Bedingung fur eine weitere Ausbreitung sektoraler Tariffonds ist, dass die Tarifparteien
selbst hierin eine zukunftsweisende Handlungsoption sehen. In den Experteninterviews mit
Vertretern und Vertreterinnen der Tarifparteien wurde jedoch deutlich, dass Fondsmodelle in
den grol3en Tarifbereichen wie z. B. der Metall- und Elektroindustrie von Arbeitgeberseite
nach wie vor abgelehnt werden. Vor diesem Hintergrund stellen die in Deutschland von eher



kleinen Branchen praktizierten Tariffonds auch fir Gewerkschaftsvertreter/-innen zumindest
derzeit keine tarifpolitische Option dar. Eine dartberhinausgehende Orientierung an der tarif-
lichen Weiterbildungspolitik der Niederlande mit dem Staat als drittem Akteur durfte schon
wegen der im Grundgesetz abgesicherten Tarifautonomie ausgeschlossen sein. Auch setzt
die sektorale Struktur der tariflichen Weiterbildungspolitik in Deutschland einer solchen Ori-
entierung enge Grenzen. Die Auswertungen zur Poaching-Problematik liefern einen magli-
chen Erklarungsansatz fir den Widerstand der Arbeitgeberseite gegen die Einfiihrung von
Weiterbildungsfonds. Allerdings scheint das Problem des Poaching in den Niederlanden kein
wesentliches Argument fir die Etablierung der Fonds gewesen zu sein. Sie haben sich dort
aus der auf sektoraler Ebene kollektiv organisierten Ausbildungsfinanzierung entwickelt und
sind historisch gewachsen. Im Mittelpunkt der Kollektivfinanzierung stand zunachst etwa das
Ziel der Bekampfung einer hohen strukturellen Langzeitarbeitslosigkeit in den 1970er und
1980er Jahren. Als Instrument tariflicher Weiterbildungspolitik sollen sie heute die Investiti-
onsanreize fur betriebliche Weiterbildungsmafl3nahmen starken. lhre Vorteile werden auch fir
Deutschland unter anderem darin gesehen, dass sie eine Weiterbildungsfinanzierung unab-
hangig von der wirtschaftlichen Lage eines Betriebes ermdglichen. Daruber hinaus setzen
Tariffonds die Uberbetriebliche Kooperation der Arbeitgeber und Gewerkschaften einer Bran-
che voraus. Hierdurch werden Finanzierungs- und Weiterbildungsentscheidungen ermég-
licht, die sich weniger an betrieblichen Einzelinteressen, sondern mehr am Bedarf der ge-
samten Branche orientieren.

3. Zielerreichung

Das Projekt begann im 1. Quartal 2010. Es wurde zweimal um je ein halbes Jahr verlangert
und im 4. Quartal 2012 ein Jahr spater beendet als urspriinglich geplant. Grund fur die erste
Verlangerung waren die Haushaltsengpéasse im Jahr 2010. Die zweite Verlangerung wurde
aufgrund von zusatzlich tbernommenen Arbeiten an anderen Projekten, einem Lieferverzug
von Auftragnehmern und der unerwarteten Reduktion personeller Ressourcen gewéhrt. Die
Beendigung des Projektes erfolgte aber im Rahmen der genehmigten und begriindeten Ver-
langerungen. Die genehmigten Mittel wurden dabei nicht vollstandig in Anspruch genommen.
Aufgrund gunstiger Auftragsvergaben konnten so rund 26.000 Euro der urspriinglich geplan-
ten 200.000 Euro fur Dienstleistungen Dritter eingespart werden.

Bereits wahrend der Projektlaufzeit fanden rege Aktivitaten im Bereich der Wissenschafts-
Politik-Praxis-Kommunikation statt (vgl. Kapitel 4). Laut Projektantrag war die Erstellung und
Einreichung eines referierten Beitrages geplant. Dieses Ziel wurde deutlich tbertroffen.

4. Ausblick und Transfer

Die Projektfortschritte wurden BIBB-intern bei folgenden Gelegenheiten diskutiert:

e WALTER, M.: Arbeitskreis quantitative Methoden des BIBB, Bonn, Dezember 2009:
Vorstellung des Erhebungsinstrumentes

o WALTER, M.: Arbeitskreis quantitative Methoden des BIBB, Bonn, April 2011:
Vorstellung erster Regressionsergebnisse

e MULLER, N./WALTER, M.: BIBB-Projektkolloquium, 9. Mai 2011: Vorstellung des
Projektfortschrittes.

e MULLER, N.: Arbeitskreis quantitative Methoden des BIBB, Bonn, Juli 2012:
Vorstellung und Diskussion der Befunde
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MULLER, N.: BIBB-Projektkolloquium, 18. April 2013: Vorstellung der
Projektergebnisse.

Zudem wurden die Ergebnisse des Projektes den BIBB-Gremien prasentiert:

Unterausschuss Berufsbildungsforschung, 30. April 2013

Wissenschaftlicher Beirat, 3. Mai 2013

Zusatzlich wurden Projektergebnisse auf folgenden externen (teilweise internationalen) Ta-
gungen vorgestellt:

MULLER, N.: ,Unterinvestition in berufliche Weiterbildung? Teil Il: Die Perspektive der
Betriebe“, 6. BIBB-Berufsbildungskongress, Berlin, 19.-20. September 2011,
Tagungsdokumentation: URL: http://www.bibb.de/de/58704.htm

MULLER, N.: ,Turnover and employer-provided CVT — How relevant is poaching for
firms in Germany?“, 33rd Annual Meeting of the International Working Party on Labor
Market Segmentation (IWPLMS), Rom, 13.-15. September 2012 - URL:
http://iwplms2012.fgbweb.eu/sites/default/files/Mueller%20Internet _new.pdf

MULLER, N.: ,Weiterbildung und Fluktuation in Betrieben in Deutschland®, 17.
Hochschultage Berufliche Bildung 2013, 13.-15. Marz 2013, Universitat Duisburg-
Essen

MULLER, N.: ,Turnover and Employer-Provided CVT in German Firms*“, 3nd Congress
on Research in Vocational Education and Training, 13.-15. Marz 2013,
Bern/Zollikofen

WALTER, M.: ,Incentives in der beruflichen Weiterbildung Erwerbstéatiger,
Hochschultage Berufliche Bildung, Osnabrtick, 25. Marz 2011

WALTER, M.: ,Explicating individual demand for Continuing Vocational Training
(CVT)", 32. jahrliche Konferenz der International Working Party on Labour Market
Segmentation (IWPLMS), Bamberg, 11.-13. Juli 2011

WALTER, M.: ,Unterinvestition in berufliche Weiterbildung? Teil I: Die Perspektive der
Individuen®, 6. BIBB-Berufshildungskongress, Berlin, 19.-20. September 2011,
Tagungsdokumentation: http://www.bibb.de/dokumente/pdf/AK 5 1 Walter.pdf

WALTER, M.: ,Anreize zur Teilnahme an individueller beruflicher Weiterbildung®, 23.
Kongress der Deutschen Gesellschaft fur Erziehung (DGfE), Osnabrick, 14. Marz
2012

WALTER, M.: ,Erklarung der Beteiligung an beruflicher Weiterbildung auf Basis
subjektiver Nutzenerwartungen®, 3. Osterreichische Konferenz fur
Berufsbildungsforschung, Steyr (AT), 05.-07. Juli 2012

Ein Konferenzbeitrag (in Teilen auf Basis seiner Arbeiten am BIBB) wurde von Hr. Walter
nach seinem Ausscheiden aus dem BIBB gehalten:

WALTER, M.: »Zum Einfluss von Nutzenerwartungen auf die
Weiterbildungsbereitschaft Geringqualifizierter®, AG BFN-Workshop, Gottingen
11./12. Juli 2013
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Darlber hinaus wurden in Zusammenhang mit den Arbeiten am Projekt bereits die folgenden
Veroffentlichungen vorgelegt:

BERGER, K.; MORAAL, D.; HAUSELE, S.: Tarifvertraglich geregelte Finanzierung der be-
ruflichen Weiterbildung am Beispiel der Sozialkasse im Gerlstbaugewerbe. In: BWP
— Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 41 (2012) 2, S. 49-53

BERGER, K.; MORAAL, D.: Tarifliche Weiterbildungspolitik in den Niederlanden und in
Deutschland. In: WSI Mitteilungen 65 (2012) 5, S. 382-390

BERGER, K.; DECKER, D.; MORAAL, D.: "Tarifvertraglich geregelte Finanzierung der
beruflichen Weiterbildung". In: Bundesinstitut fur Berufsbildung (Hrsg.): Datenreport
zum Berufshildungsbericht 2012. Informationen und Analysen zur Entwicklung der
beruflichen Bildung. Bielefeld 2012, Bertelsmann. S. 355-358

MULLER, N.; Azeez, U.: Betriebliche Weiterbildung trotz Abwanderung von
Beschaftigten? In: BWP — Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 40 (2011) 3,
S. 39-41

MULLER, N.: Weiterbildung und Belegschaftsfluktuation in deutschen Betrieben, In:
WSI Mitteilungen, 65 (2012) 5, S. 365-373

MULLER, N.: Unterinvestieren Betriebe in berufliche Weiterbildung? In: REPORT.
Zeitschrift fir Weiterbildungsforschung 36 (2013) 2, S. 13-28

WALTER, M.: Gutscheine in der beruflichen Weiterbildung — worlber sprechen wir
eigentlich? In: FRIESE, M. etal (Hrsg.): Dimensionen der Berufsbildung.
bildungspolitische, organisationale und unterrichtliche Aspekte als EinflussgroRen auf
berufliches Lernen. Opladen 2010, S. 97 -109

WALTER, M.: "Blackbox" Weiterbildungsmotivation: Subjektive Nutzenwahrnehmung
als Grundlage der individuellen Weiterbildungsnachfrage. In: Education Permanente
45 (2011) 3, S. 14-17

WALTER, M.; MULLER, N.: Nutzen beruflicher Weiterbildung: Was Beschaftigte
erwarten und sie zur Teilnahme motiviert. In: BWP — Berufsbildung in Wissenschaft
und Praxis 41 (2012) 1, S. 10-14

WALTER, M.; MULLER, N.: Valenzen, Instrumentalitaten, Erwartungen — Zur Motivation
Erwerbstatiger, an beruflicher Weiterbildung zu partizipieren. In: Stock, Michaela;
Dietzen, Agnes; Lassnigg, Lorenz; Markowitsch, Jorg; Moser, Daniela (Hrsg.): Neue
Lernwelten als Chance fir alle — Beitrage zur Berufsbildungsforschung,
Studienverlag, Innsbruck 2013, S. 88-104

Ein weiterer Beitrag wurde zur Verdffentlichung in einer internationalen Fachzeitschrift einge-
reicht, wo er sich derzeit unter Begutachtung befindet.

Im Zuge der Arbeiten zur Untersuchung von Forderaktivitdten flr Beschaftigte (Arbeitspa-
ket 2) hat sich das Projektteam auf3erdem an der Erstellung einer Studie zur Forderland-
schaft in der beruflichen Weiterbildung beteiligt, die vom BMBF in Auftrag gegeben und ge-
meinsam von den Arbeitsbereichen 2.2 und 2.3 bearbeitete wurde. Diese Studie weist starke
Synergieeffekte mit den im vorliegenden Projekt durchgefuhrten Arbeiten auf. Sie ist in Her-
ausgeberschaft des BMBF veroffentlicht:

KOSCHECK, S.; MULLER, N.; WALTER, M.: Bestandsaufnahme und Konsistenzprifung
beruflicher Weiterbildungsférderung auf Bundes- und Lénderebene. Reihe
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Berufsbildungsforschung, H. 12, hrsg. vom Bundesministerium fir Bildung und
Forschung. Bonn/Berlin 2011

Ergebnisse der vorgenannten Studie wurden auf3erdem im Handbuch fur Aus- und Weiter-
bildung veroffentlicht:

e MOULLER, N.; KoOscHECK, S.: Finanzielle Forderung beruflicher Weiterbildung. In:
KREKLAU, C.; SIEGERS, J. (Hrsg.): Handbuch der Aus- und Weiterbildung, Bd. 1,
Aktualisierungslieferung Nr. 220, Ziffer 2632, Kdln 2011

Es ist geplant, die Projektergebnisse durch weitere Veroffentlichungen in (internationalen)
Fachzeitschriften in den wissenschaftlichen Diskurs einzubringen. Solange eine Verdoffentli-
chung noch nicht erfolgt ist, kann es im Zuge der wissenschaftlichen Begutachtung zu Ande-
rungen an der Methodik kommen, die sich wiederum auf die Ergebnisse oder deren Interpre-
tation auswirken kénnen. Grundsatzlich sind nach dem Abschlussbericht verdffentlichte Pro-
jektergebnisse in referierten Fachzeitschriften daher prioritar heranzuziehen. Beispielsweise
haben wir kurz nach Fertigstellung der Arbeiten fir den Abschlussbericht zu Projektteil 1 den
Hinweis erhalten, dass Intervallregressionen gegeniber den gewéhlten ordinal-logistischen
Modellen zu bevorzugen sein kénnten. Erste Versuche zeigen allerdings, dass sich an den
Ergebnissen und ihrer Interpretation im Wesentlichen nichts &ndert. Daher haben wir im Pro-
jektabschlussbericht die gewahlten Modelle beibehalten.

5. Literatur

BAaLzER, C.: Finanzierung der Weiterbildung. Deutsches Institut fir Erwachsenenbildung.
Bonn 2001

BMBF (HRsSG.): Schlussbericht der Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Ler-
nens: Der Weg in die Zukunft. 28. Juli 2004. — URL:
http://www.bmbf.de/pub/schlussbericht_kommission_llIl.pdf (Stand: 03.02.2009)

BRUNELLO, G.; DE PAOLA, M.: Is there under-provision of training? In: Empirical Research in
Vocational Education and Training 1 (2009), S. 1-18

MORAAL, D.; BERGER, K.: Abschlussbericht zum Projekt ,Berufliche Weiterbildung: Ursachen
moglicher Unterinvestitionen und Anreize fur Betriebe und Beschéftigte* — Teil 4: Arbeits-
paket 4: Tarifliche Weiterbildungspolitik in Deutschland und in den Niederlanden. Bonn
2013

MULLER, N.: Abschlussbericht zum Projekt ,Berufliche Weiterbildung: Ursachen mdéglicher
Unterinvestitionen und Anreize fir Betriebe und Beschaftigte* — Teil 3: Fluktuation und
betriebliche Weiterbildung (BIBB-FIUCT-Erhebung). Bonn 2013

MULLER, N.; WALTER, M.: Abschlussbericht zum Projekt ,Berufliche Weiterbildung: Ursachen
madglicher Unterinvestitionen und Anreize flr Betriebe und Beschéftigte* — Teil 2: Forder-
konzepte fur Beschéftigte. Bonn 2013

OOSTERBEEK, H.; PATRINOS , H.A.: Financing lifelong learning. World Bank Policy Research
Working Paper 4569. Washington, DC 2008

WALTER, M.; MULLER, N.: Abschlussbericht zum Projekt ,Berufliche Weiterbildung: Ursachen
moglicher Unterinvestitionen und Anreize fir Betriebe und Beschéftigte* — Teil 1: Ent-
scheidungsrationalitat der Beschéftigten (BIBB-DICT-Erhebung). Bonn 2013

13


http://www.bmbf.de/pub/schlussbericht_kommission_lll.pdf

	Inhaltsverzeichnis
	1. Problemdarstellung und Projektziel
	2. Zusammenfassung der Ergebnisse
	Arbeitspaket 1: Entscheidungsrationalität der Beschäftigten
	Arbeitspaket 2: Förderkonzepte für Beschäftigte
	Arbeitspaket 3: Fluktuation und betriebliche Weiterbildung
	Arbeitspaket 4: Tarifliche Weiterbildungspolitik in Deutschland und in den Niederlanden

	3. Zielerreichung
	4. Ausblick und Transfer
	5. Literatur

