
�  Die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung

bleibt hinter bildungspolitischen Zielmarken

zurück. Sie soll daher durch Förderprogramme auf

Bund- und Länderebene gesteigert werden. Doch

scheint damit eine Mobilisierung zur Teilnahme

nicht im gewünschten Maß erreicht zu werden. Von

der Annahme ausgehend, dass Individuen sich dann

für eine Weiterbildung entscheiden, wenn sie damit

ihnen wichtige Ziele erreichen können, beschreibt

der Beitrag, wie sich der subjektiv erwartete Nut-

zen einer Weiterbildungsteilnahme zusammensetzt

und analysiert Unterschiede in den Nutzenkompo-

nenten exemplarisch für verschiedene Altersgrup-

pen bzw. Weiterbildungsszenarien. Abschließend

wird diskutiert, wie sich Weiterbildungsabstinente

für eine Teilnahme gewinnen lassen.

Weiterbildungsbeteiligung stagniert

Seit jeher besteht in der Bildungspolitik Konsens darüber,
dass die Teilnahme an Kursen und Lehrgängen der beruf-
lichen Weiterbildung zu steigern ist. Dennoch stagniert die
Beteiligung in Deutschland seit Jahren. Während die Teil-
nahmequoten Erwerbstätiger an individuell finanzierter
berufsbezogener Weiterbildung zwischen 1997 und 2007
sogar zurückgingen (vgl. BILGER/VON ROSENBLADT 2008, 
S. 226), blieben sie zwischen 2007 und 2011 nahezu unver-
ändert (vgl. BILGER/VON ROSENBLADT 2011). Auch die
Berücksichtigung der Weiterbildung von Erwerbslosen
sowie betrieblicher und nicht berufsbezogener Weiterbil-
dung ändert nichts an diesem Befund. Fraglich ist daher,
ob das im Jahr 2008 formulierte Ziel, die Beteiligung an all-
gemeiner und beruflicher Weiterbildung bis zum Jahr 2015
auf 50 Prozent zu erhöhen, erreicht werden kann.1

Eine gezielte Weiterbildungsförderung setzt eine differen-
zierte Kenntnis der Teilnahmemotivation bzw. des mit einer
Weiterbildungsteilnahme verbundenen Nutzens der Indi-
viduen voraus. Daher wird im Folgenden beleuchtet, wel-
che persönlichen Ziele Individuen mit einer Weiterbil-
dungsteilnahme verbinden, wie wichtig ihnen diese sind
und in welchem Ausmaß sie erwarten, diese Ziele auch
durch die Teilnahme an einer Weiterbildung umsetzen zu
können.

Subjektiv erwarteter Nutzen

Zur Messung des Weiterbildungsnutzens lassen sich grund-
sätzlich objektive und subjektive Ansätze unterscheiden.
Die objektiven ermitteln den Nutzen durch den Vergleich
von Einkommensindikatoren, der beruflichen Position oder
der Arbeitsplatzsicherheit bei Erwerbspersonen, die an einer
Weiterbildung teilgenommen haben und jenen, die kei-
nerlei Angebote in Anspruch genommen haben (BÜCHEL/
PANNENBERG 2004). Subjektive Ansätze wenden sich stärker
den „weicheren“ Nutzenkomponenten zu. Sie basieren auf
Selbstauskünften der Befragten zum Nutzen einer bestimm-
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ten Weiterbildung oder – bei einer Befragung von Nicht-
teilnehmenden – von Weiterbildung im Allgemeinen. Bei-
den Ansätzen ist gemeinsam, dass sie Kosten und Nutzen
zumeist im Nachgang der Maßnahme erfassen. Solche Erhe-
bungen haben den Vorteil, dass der durch eine Teilnahme
tatsächlich erzielte Nutzen offengelegt wird. Unklar bleibt
jedoch, inwieweit dieser potenziell zu erzielende Nutzen
vor der Entscheidung für eine Weiterbildungsteilnahme in
das Kalkül des Individuums eingeht.
Aus Sicht der Forschung sind also Informationen über die
individuellen Nutzenerwartungen im Entscheidungsprozess
wünschenswert.

Um diese Informationen zu erhalten, wurde in einem aktu-
ellen BIBB-Projekt (vgl. Kasten) der subjektiv erwartete Nut-
zen für noch nicht besuchte Weiterbildungskurse erfasst.
Das verwendete Messkonzept orientiert sich am Rational
Choice (RC) Paradigma. Hiernach wählen Individuen von
verschiedenen Handlungsalternativen am ehesten jene, 
bei welcher sie den erwarteten Nutzen unter gegebenen
 Restriktionen für maximal halten. In Anlehnung an eine
Konkretisierung des RC-Paradigmas aus der Psychologie
(VROOM 1964) gehen die BIBB-Analysen davon aus, dass der
erwartete Nutzen einer Weiterbildungsteilnahme sich aus
drei Komponenten zusammensetzt: 

1.  der Erfolgserwartung, also der wahrgenommenen Wahr-
scheinlichkeit, dass eine Weiterbildung erfolgreich
absolviert werden kann; als Erfolg wird definiert, dass
sich das Individuum nach Teilnahme prinzipiell in der
Lage fühlt, die zu vermittelnden Inhalte im eigenen
Erwerbskontext anzuwenden (Erwartung),

2.  der Attraktivität von bestimmten mit einer Weiterbil-
dung potenziell verfolgbaren Zielen für eine Person
(Valenz),

3.  der individuell eingeschätzten Wahrscheinlichkeit, dass
diese Ziele durch erfolgreiche Teilnahme an einer Wei-
terbildung auch erreichbar sind (Instrumentalität).

Der subjektiv erwartete Nutzen kann als multiplikative Ver-
knüpfung dieser Komponenten aufgefasst werden. Dabei
resultiert eine hohe Nutzenwahrnehmung nur dann, wenn
alle drei Komponenten einen entsprechend hohen Wert
annehmen. Ein geringer wahrgenommener Nutzen ergibt
sich etwa, wenn durch die Weiterbildungsteilnahme nur
unattraktive Ziele verwirklicht werden können, wenn
attraktive Ziele aus subjektiver Perspektive nicht erreichbar
erscheinen, oder wenn Individuen sich nicht in der Lage
sehen, eine Weiterbildung überhaupt erfolgreich zu absol-
vieren. Zur Messung der einzelnen Nutzenkomponenten
wurde eine telefonische Erhebung bei 1.600 Erwerbstätigen
durchgeführt.

Bedeutung von Weiterbildungszielen
(Valenzen)

Die Befragten gaben zunächst an, wie wichtig ihnen das
Erreichen von neun vorgegebenen Zielen ist, die in der Lite-
ratur zur Erfassung des individuellen Weiterbildungsnut-
zens besonders häufig verwendet werden und kohärent
sowie disjunkt in dem Sinne sind, dass andere denkbare
Ziele unter genau eines der vorgegebenen Ziele subsumiert
werden können. Die individuelle Attraktivität der Ziele
wurde auf einer vierstufigen Skala (von „überhaupt nicht
wichtig“ bis „sehr wichtig“) erfasst. Abbildung 1 weist
jeweils den Anteil der Erwerbstätigen aus, die ein Ziel als
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Abbildung 1  Attraktivität potenzieller Weiterbildungsziele (Anteil der Antworten
„wichtig“ und „sehr wichtig“ in %) 

BIBB-Projekt „Berufliche Weiterbildung: Ursachen möglicher
Unterinvestitionen und Anreize für Betriebe und Beschäftigte“

Gegenstand: Untersuchung potenzieller Gründe für Unterinves -
titionen in überbetrieblich verwertbare berufliche
Weiterbildung auf ihre praktische Bedeutung hin

Ziele: Erarbeitung von Gestaltungsvorschlägen für Er folg
 versprechende Finanzierungskonzepte

Datengrundlage: 1.600 computerunterstützte telefonische Inter-
views, die im Zeitraum vom 23. September bis
zum 27. Oktober 2010 mit Erwerbstätigen durch-
geführt wurden

Laufzeit: Januar 2010 bis Mai 2012
Weitere 
Informationen: Details zur Erhebungsmethodik finden sich im

Projektzwischenbericht: URL: http://www2.
bibb.de/tools/fodb/pdf/zw_23301.pdf
Erste multivariate Ergebnisse finden sich in
 WALTER (2011)

Anmerkung: Sterne zeigen Signifikanz des Spearman’schen Korrelationskoeffizienten an und damit, ob
sich 19–49-Jährige und 50–64-Jährige in der Einschätzung der „Zielattraktivität“ (auf einer 4-stufigen
Skala) unterscheiden: *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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für sie persönlich „wichtig“ oder „sehr wichtig“ bewerte-
ten. Die Darstellung erfolgt für Erwerbstätige insgesamt
sowie beispielhaft für jüngere und ältere Erwerbstätige.
Letztere bilden eine Gruppe, deren geringe Weiterbil-
dungsbeteiligung bildungspolitisch besonders im Fokus
steht.
Es wird deutlich, dass die Sicherheit des aktuellen Beschäf-
tigungsverhältnisses bzw. die generelle Beschäftigungs -
fähigkeit, die Anpassung an sich verändernde berufliche
Anforderungen, der Aufbau bzw. Erhalt beruflicher
 Kontakte sowie – in der jüngeren Altersgruppe – Einkom-
menserhöhungen einen besonders hohen Stellenwert  ein -
nehmen. Darüber hinaus wird von den Befragten über-
wiegend gewünscht, dass die Lernsituation selbst bereits
Freude bereitet. Bei der Attraktivität der beiden Ziele beruf-
liche Veränderungen2 und Einkommenssteigerungen ist der
Unterschied in der Bewertung zwischen älteren und jün-
geren Erwerbstätigen besonders deutlich. Diese Ziele wer-
den von jüngeren Erwerbstätigen deutlich häufiger als
attraktiv bewertet. Ältere geben dafür häufiger an, dass
berufliche Weiterbildung auch außerhalb der Erwerbs -
tätigkeit nützlich sein sollte. Dem Ziel, sich beruflich zu ver-
ändern, wird im Vergleich mit den übrigen Weiterbil-
dungszielen die geringste Attraktivität zugeschrieben.

Zieleintrittswahrscheinlichkeiten
(Instrumentalitäten)

Instrumentalitäten drücken aus, für wie wahrscheinlich ein
Individuum es hält, dass eine erfolgreich absolvierte Wei-
terbildung tatsächlich zur Erreichung bestimmter Weiter-
bildungsziele beiträgt. Um beim Erfassen der Instrumen-
talitäten sicherzustellen, dass verschiedene Befragte jeweils
ähnliche Weiterbildungsvorstellungen zugrunde legen,
wurden alle Interviewpartner zufallsgesteuert mit einem
von vier fiktiven Weiterbildungsszenarien konfrontiert: dies
beschrieb entweder eine Aufstiegsfortbildung im Umfang
von mindestens 800 Stunden oder eine EDV-Schulung, ein
Softskill-Training bzw. eine fachliche Fortbildung im
Umfang von jeweils 16 Stunden. Die Befragten wurden
dann gebeten, für jedes der zuvor bewerteten potenziellen
Weiterbildungsziele anzugeben, für wie wahrscheinlich sie
es halten, dass sie das jeweilige Ziel durch die erfolgreiche
Teilnahme an dem jeweiligen Weiterbildungsszenario errei-
chen würden. Abbildung 2 zeigt, nach Altersgruppen dif-
ferenziert, welche Anteile der Befragten dies als „wahr-
scheinlich“ oder sicher (Ziel wird „auf jeden Fall“ erreicht)
beurteilten.

Die Befragten sind vergleichsweise skeptisch, ob Weiter-
bildung für das Erreichen der beschriebenen Ziele ein geeig-
netes Mittel ist. Bis auf zwei Ausnahmen ist der Anteil der
Befragten, der erwartet, dass ein Ziel durch Weiterbildung
wahrscheinlich oder sicher erreicht werden kann, gerin-
ger als der Anteil, welcher dem entsprechenden Ziel eine
wichtige oder sehr wichtige Bedeutung beimisst. Von den
als besonders relevant bewerteten Zielen erscheinen den
Befragten vor allem die Verbesserung der eigenen Beschäf-
tigungsfähigkeit, der Aufbau bzw. Erhalt beruflicher Kon-
takte sowie die Anpassung an sich wandelnde berufliche
Anforderungen als wahrscheinlich oder sicher durch Wei-
terbildung erreichbar. Einen Beitrag zu Einkommensstei-
gerungen oder zum Erhalt des aktuellen Arbeitsplatzes
 leistet Weiterbildung dagegen nur in den Augen etwa der
Hälfte der Befragten. Auch nimmt ein beträchtlicher Teil
der Erwerbstätigen Weiterbildung nicht als Freude stiftend
wahr.

Nur in zwei Fällen liegt der Anteil der Personen, die eine
Weiterbildung als geeignetes Mittel zur Zielerreichung
betrachten, über dem Anteil der Personen, die das jewei lige
Ziel als mindestens wichtig empfinden: Mehr als zwei Drit-
tel der Befragten gehen davon aus, dass Weiterbildung sich
eignet, um die Anerkennung im beruflichen Umfeld zu
erhöhen, und dass Weiterbildungsinhalte darüber hinaus
auch im nicht beruflichen Kontext (z. B. bei ehrenamtli-
chen Aktivitäten) nützlich sind. Allerdings handelt es sich
hierbei aus Sicht der Beschäftigten um weniger relevante
Ziele (vgl. Abb. 1).
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Abbildung 2  Wahrgenommene Wahrscheinlichkeit für Erreichbarkeit von Wei-
terbildungszielen (Anteil der Antworten „wahrscheinlich“ und „auf jeden
Fall“ in %)

Anmerkung: Sterne zeigen Signifikanz des Spearman’schen Korrelationskoeffizienten an und damit, ob
sich 19–49-Jährige und 50–64-Jährige in der Einschätzung der „Zielattraktivität“ (auf einer 4-stufigen
Skala) unterscheiden: *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

2  Im Interview wurden unterschieden: beruflicher Aufstieg, Berufswech-
sel, Betriebswechsel, Arbeitsplatzwechsel im Betrieb sowie Übergang
von der Selbstständigkeit bzw. abhängigen Beschäftigung in den
jeweils anderen Status. Die Ergebnisse sind hier zusammengefasst.
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Ein Unterschied zwischen jüngeren und älteren Erwerbs-
tätigen zeigt sich vor allem bei Einkommenserhöhungen
und beruflichen Veränderungen als Folge von Weiterbil-
dungsaktivitäten. Diese werden von Älteren deutlich sel-
tener erwartet. Auf der anderen Seite erwarten Ältere eher,
dass eine erfolgreiche Teilnahme zum Aufbau bzw. Erhalt
beruflicher Kontakte sowie zur Anpassung an die Anfor-
derungen des Arbeitsplatzes beiträgt und zudem hilfreich
für Freizeitaktivitäten ist. 

Die geäußerten Instrumentalitäten unterscheiden sich dar-
über hinaus bei verschiedenen Weiterbildungsszenarien.
Abbildung 3 stellt die Angaben getrennt für die umfang-
reiche, 800 Stunden umfassende Aufstiegsfortbildung und
die drei verschiedenen kürzeren Maßnahmen dar. Erwerbs-
tätige schreiben der zeitlich besonders umfangreichen Wei-
terbildung signifikant häufiger als den kürzeren EDV-, Soft-
skills- oder Fachfortbildungen zu, eine Verbesserung der
individuellen Beschäftigungsfähigkeit und eine Erhöhung
des Erwerbseinkommens bewirken zu können. Außerdem
erscheint sie eher für den Aufbau von beruflichen Kontak-
ten geeignet zu sein. Umgekehrt schreiben Erwerbstätige
den kürzeren Maßnahmen stärker zu, dass sie die Erfüllung
beruflicher Anforderungen und die Übertragbarkeit der
Inhalte auf nicht berufliche Kontexte fördern.

Erfolgserwartungen

Schließlich misst die BIBB-Erhebung auch die Erfolgser-
wartungen. Dabei gilt eine potenzielle Weiterbildungsteil-
nahme dann als erfolgreich, wenn die Befragten glauben,
dass sie nach der Weiterbildung grundsätzlich in der Lage
wären, die Kursinhalte im eigenen Erwerbskontext anzu-
wenden. Die Erfolgserwartung wurde mithilfe von drei
 Skalen erhoben. Diese messen drei Aspekte: das Vertrauen
in die eigenen Fähigkeiten, die prinzipielle Wahrnehmung
der Qualität von Weiterbildungskursen des vorgestellten
Szenarios und eine Einschätzung der didaktisch-methodi-
schen Kompetenzen des möglichen Lehrpersonals.

Ein Erfolg in der Weiterbildung ist nach Ansicht der Befrag-
ten kaum gefährdet. Das Vertrauen in die eigenen Kompe-
tenzen ist besonders hoch: Etwa 96 Prozent der Befragten
geben an, dass ihre eigenen Kompetenzen „wahrschein-
lich“ oder „auf jeden Fall“ ausreichen, um eine dem Sze-
nario entsprechende Maßnahme erfolgreich zu beenden.
Zudem glauben nur wenige (jeweils etwa 15%), dass ein
Erfolg im jeweiligen Szenario an den didaktisch-methodi-
schen Kompetenzen des Bildungspersonals bzw. der allge-
meinen Qualität von Weiterbildungskursen scheitern
 könnte. Bei den kürzeren Maßnahmen wird im Vergleich
zur Aufstiegsfortbildung geringfügig, aber signifikant sel-
tener ein Scheitern wegen unzureichender eigener Fähig-
keiten befürchtet.

Weitere Befunde und Implikationen

Durch multivariate Analysen, die hier nicht dargestellt wer-
den (vgl. WALTER 2011), kann weiterhin gezeigt werden,
dass die Weiterbildungsbereitschaft der Befragten bezogen
auf die vorgestellten Szenarien stärker ist, je schwächer ihre
zeitlichen (u. a. Zeit für Erwerb und familiäre Verpflich-
tungen) und monetären Restriktionen (Erwerbseinkom-
men) sind und je höher der in diesem Beitrag diskutierte
subjektiv erwartete Nutzen ist. Zugleich finden sich kaum
Hinweise darauf, dass nach Berücksichtigung von Nutzen
und Restriktionen auch andere personenbezogene  Aspekte
noch einen Erklärungswert haben. Diese Befunde deuten
auf einen rationalen Abwägungsprozess bei der Weiterbil-
dungsentscheidung hin.

Abstinentes Verhalten wird also umso wahrscheinlicher,
je weniger attraktiv potenzielle Weiterbildungsziele sind, je
unwahrscheinlicher diese in den Augen potenzieller Teil-
nehmer/-innen durch Weiterbildung erreichbar sind, und
je schwächer deren Erwartung ist, dass ein Kurs oder Lehr-
gang erfolgreich absolviert werden kann bzw. einen Lern-
effekt hat. Niedrige Teilnahmequoten bestimmter Gruppen,
z. B. älterer Erwerbstätiger, lassen folglich darauf schließen,
dass bei diesen Gruppen der subjektiv erwartete Nutzen
einer Weiterbildungsteilnahme gemessen an den indivi-
duellen Restriktionen relativ gering ausfällt.
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Abbildung 3  Zielerreichbarkeit – Unterschiede zwischen verschiedenen Weiter-
bildungsszenarien (Anteil der Antworten „wahrscheinlich“ und „auf
jeden Fall“ in %)

Anmerkung: Sterne zeigen, basierend auf dem U-Test für dichotome Variablen, an, ob sich die
 Instrumentalitätswerte zwischen den mit verschiedenen Szenarien konfrontierten Stichprobenteilen
signifikant unterscheiden. *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 
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Da es sich um subjektive Wahrnehmungen handelt, eröff-
nen sich Gestaltungspotenziale vor allem für die indivi-
duelle Weiterbildungsberatung. Geht man davon aus, dass
die persönlichen Präferenzen hinsichtlich bestimmter Wei-
terbildungsziele schwer beeinflussbar sind, so kann eine
Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung vor allem erreicht
werden, indem abstinente Personen dafür sensibilisiert wer-
den, dass die an Weiterbildung gestellten Ansprüche auch
realisierbar sind. Um gerade Personen mit einer sehr schwa-
chen Nutzenwahrnehmung zu erreichen, sind eine aufsu-
chende Bildungsberatung sowie ein milieuspezifisches Bil-
dungsmarketing, insbesondere eine adressatengerechte
Planung und Durchführung von Weiterbildungsangeboten,
unerlässlich.

Zwar können auch monetäre Förderprogramme sowie Maß-
nahmen zur Arbeitszeitflexibilisierung die Weiterbildungs-
beteiligung erhöhen. Allerdings werden hierdurch lediglich
die finanziellen Restriktionen gelockert, sodass vor allem
Personen, die sich aufgrund vergleichsweise hoher Nut-
zenwahrnehmungen „an der Schwelle zur Teilnahme“
befinden, gewonnen werden. Menschen mit sehr geringer
Teilnahmebereitschaft werden aber durch beide Arten von
Maßnahmen nicht erreicht, weil sie vor allem einen gerin-
gen persönlichen Nutzen durch Weiterbildung vermuten.
Durch finanzielle Förderung sind zudem immer auch Mit-
nahmeeffekte zu erwarten (WOLTER/MESSER 2009), d. h.

viele Geförderte würden ohnehin auch auf eigene Kosten
an Weiterbildung teilnehmen.

Nicht zuletzt liefert die Untersuchung Impulse für die Wei-
terbildungsberichterstattung. Hier wird bislang nicht zwi-
schen den an Weiterbildung gestellten Ansprüchen und
den Erwartungen, dass diese durch eine Teilnahme auch
erreichbar sind, unterschieden. Die vorgestellten Ergeb-
nisse weisen darauf hin, dass eine solche Differenzierung
bei der Erfassung von Teilnahme- bzw. Abstinenzgründen
dienlich wäre. �
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