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Ziele der Untersuchung Berufliche Weiterbildung:

Konzept der BIBB-ANI-

Erhebung 2015 Aufwand und Nutzen fur Individuen
Finanzieller Aufwand fiir

berufliche Weiterbildung Ergebnisse einer BIBB-Erhebung

Finanzielle Unterstiitzung Dieser Report stellt zentrale Befunde einer BIBB-Erhebung zu Aufwand und
durch Betriebe Nutzen der Individuen in Zusammenhang mit beruflicher Weiterbildung vor
Zeitaufwand fiir berufliche (BIBB-ANI 2015). Demnach tragen die Individuen einen betrdchtlichen Teil zur
Weiterbildung Finanzierung beruflicher Weiterbildung bei, wenngleich die liberwiegende

Zahl der Weiterbildungen auch durch die Arbeitgeber gefordert wird. Der
GrofRteil der individuell getragenen Mittel entfdllt auf formale Bildungsgdnge
und Aufstiegsfortbildungen. Diese werden durch Arbeitgeber vergleichsweise
selten mitfinanziert. Die Arbeitgeber unterstiitzen die Weiterbildungen selbst

dann, wenn die vermittelten Kenntnisse auch bei fremden Arbeitgebern
Zusammenfassung und Ausblick  3qwendbar sind.

Subjektive (psychische)
Belastungen durch Weiterbildung
Subjektiv wahrgenommener
Nutzen beruflicher Weiterbildung

Literatur

Personliche Belastungen entstehen aus Sicht der Teilnehmenden eher durch
die zeitlichen als durch die finanziellen Aufwendungen. Auch psychische
Belastungen, z. B. in Verbindung mit der Lernsituation in Kursen oder mit
Priifungen, sind nicht selten und kénnen Weiterbildungsbeteiligung und
Auswahl der Angebote beeinflussen.

Was die Nutzenseite betrifft, sind Aufstiegsfortbildung und formale Bil-
dungsgdange den personlichen Zielen der Teilnehmenden zutraglicher als
weniger umfangreiche Lernaktivitdten. Letztere dienen in starkerem MafRe
einem Selbstzweck (Freude am Lernen), wirken aber auch sinnstiftend und
fordern die Arbeitszufriedenheit.

Ziele der Untersuchung
Die Bedeutung der beruflichen Weiterbildung wird seit vielen Jahren sowohl

von wissenschaftlicher Seite als auch von Politik und Praxis betont (vgl. Ex-
PERTENKOMMISSION FINANZIERUNG LEBENSLANGEN LERNENS 2004; BUNDES-
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MINISTERIUM FUR BILDUNG UND FOR-
SCHUNg 2008; BAETHGE u. a. 2013;
BELLMANN/LEBER 2017; BoscH 2017).
Als vierte Sdule des Bildungssystems
dient sie der lebenslangen Anpassung,
Weiterentwicklung und Ergédnzung
von einmal erworbenen beruflichen
Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertig-
keiten. Gerade vor dem Hintergrund
des rasanten technologischen Fort-
schritts — wie z. B. der zunehmenden
Digitalisierung und Vernetzung — oder
des demografischen Wandels wird ihre
tragende Rolle offensichtlich. Uber die
gesamte Lebenszeit nehmen Fort- und
Weiterbildungsaktivititen bei sehr
weiterbildungsaktiven Menschen ei-
nen relevanten Umfang ein. Da liegt
es nahe anzunehmen, dass diese Ak-
tivitdten den Lernenden am Arbeits-
markt auch entsprechende Vorteile
gegeniiber weiterbildungsabstinenten
Personen verschaffen. Auch Betriebe,
die ihre Belegschaft permanent wei-
terbilden, diirften entsprechend pro-
fitieren. Kaum verwunderlich ist also,
dass die berufliche Weiterbildung in
den aktuellen Koalitionsgesprachen
z.B. in den Bereichen Wirtschafts-
politik oder Arbeitsmarktpolitik eine
prominente Rolle einnahm (vgl. CDU
u. a. 2018). Statistische Informatio-
nen zur Beteiligung an beruflicher
Weiterbildung, aber auch zum Kos-
ten-Nutzen-Verhéltnis werden daher
als Entscheidungsgrundlage benétigt.

Allerdings umfasst berufliche Wei-
terbildung ein grof3es Spektrum an
unterschiedlichen Lernaktivititen.
Sie nimmt einerseits hochgradig in-
stitutionalisierte Formen an, wie im
Fall der Aufstiegsfortbildung nach
BBiG und HWO, andererseits kann
sie vollkommen informell und im
Extremfall unbeabsichtigt gesche-
hen, wie etwa in Form eines Flurge-
sprachs zwischen Kollegen und Kol-
leginnen. Eine Schwierigkeit bei der
statistischen Erfassung beruflicher
Weiterbildung besteht schon darin,

die Aktivitidten {iberhaupt in ihrer
Gesamtheit abzubilden.! Noch kom-
plizierter wird es allerdings, wenn es
darum geht, den mit verschiedenen
Formen beruflicher Weiterbildung
einhergehenden finanziellen und
zeitlichen Aufwand oder gar den Nut-
zen solcher Aktivitdten zu messen.
Die letzte Erhebung, die iiber diese
Aspekte umfassende Informationen
fiir die Individuen in Deutschland lie-
fern konnte, bezieht sich auf die Jahre
2001/2002 und wurde vom Bundes-
institut fiir Berufsbildung (BIBB)
durchgefiihrt (BEicHT u. a. 2006).

Dieser Report stellt zentrale Befun-
de einer BIBB-Erhebung fiir das Jahr
2015 vor. Mit den gewonnenen Daten
liefert das BIBB einen umfassenden
Uberblick iiber Aufwand und Nutzen
beruflicher Weiterbildung fiir die Indi-
viduen in Deutschland. Insbesondere
die Informationen zu den erfassten
Kostenarten gehen dabei iiber die
Informationen des Adult Education
Survey (AES) hinaus. Zudem verfolgt
die Studie einen neuen Ansatz bei der
Messung des Nutzens; Letzterer wird
deutlich grundlegender als in anderen
Erhebungen gemessen.

Folgende Forschungsfragen werden
in diesem Report im Einzelnen beant-
wortet:?

1 Die europdische Erhebung Adult Education Survey (AES)
erhebt den Anspruch, das Lernen Erwachsener moglichst
vollstdndig abzubilden, wobei sich aber die dort gewdhl-
te Definition ,berufsbezogener Weiterbildung" etwas von
der in diesem Report gewdhlten Definition ,beruflicher
Weiterbildung" unterscheidet.

2 Die forschungsleitenden Annahmen sind im Wesentlichen
durch die Humankapitaltheorie (HKT) (BECKER 1962) und
ihre Erweiterungen (ACEMOGLU/PISCHKe 1998; 1999a;
1999b) sowie die 6konomischen, psychologischen und
soziologischen Handlungstheorien (KIRCHGASSNER 2008;
VROOM 1964; EsSER 1999) bestimmt. Sowohl die Hu-
mankapitaltheorie als auch die handlungstheoretischen
Ansdtze untersuchen die Griinde fiir Bildungsinvestitio-
nen von Individuen und Betrieben.

Wie hoch sind die individuellen In-
vestitionen in Weiterbildung pro
Person und insgesamt?

Wie setzten sich die Kosten zusam-
men?

Inwieweit beteiligen sich die Be-
triebe an den Weiterbildungen Ihrer
Mitarbeiter/-innen?

Wie hoch ist der Zeitaufwand der
Individuen insgesamt und in ihrer
Freizeit?

Empfinden die Individuen subjekti-
ve (psychische) Belastungen durch
die Weiterbildung?

Welchen Nutzen nehmen die Indivi-
duen durch die Weiterbildung wahr
bzw. welchen Nutzen erwarten sie
noch?

Bei der Beantwortung der genannten
Fragen liegt ein Fokus auf der Dar-
stellung der Unterschiede zwischen
verschiedenen Weiterbildungstypen.

Im Folgenden erldutern wir zunéchst
das Konzept und Vorgehen der ANI-Er-
hebung. Wichtig fiir die Einordnung
der Ergebnisse ist vor allem die ver-
wendete Weiterbildungsdefinition. Im
anschlieffenden Ergebnisteil werden
die beschriebenen Fragestellungen
analysiert. Der Report schlief3t mit
einem kurzen Fazit und einem Aus-
blick auf weitere Auswertungsmog-
lichkeiten.

Konzept der BIBB-ANI-
Erhebung 2015

Die Erhebung zum Aufwand und Nut-
zen beruflicher Weiterbildung fiir
die Individuen (ANI) fand von April
bis August 2016 statt. Dabei wur-
den erwerbsnahe Personen im Alter
zwischen 18 und 64 Jahren befragt.’

3 Aufgrund des Auswahlverfahrens gelangten auch er-
werbsferne Personen in die Stichprobe, die dem Arbeits-
markt aus freien Stiicken nicht zur Verfiigung stehen,
weil sie nicht vorhaben, eine Erwerbstatigkeit innerhalb
von zwei Jahren aufzunehmen. Diese Personengruppe



Das Institut fiir angewandte Sozial-
wissenschaft GmbH wurde mit der
Durchfithrung der computergestiitz-
ten Telefoninterviews (CATI) beauf-
tragt. Auswertbare Interviews liegen
fir 4.571 Personen vor. Mit 3.004
Personen wurde ein ausfiihrliches
Interview durchgefiihrt, weil sie von
Lernaktivitaten berichteten, die dazu
dienten, beruflich auf dem Laufenden
zu bleiben. Die Interviewdauer betrug
durchschnittlich knapp 35 Minuten.
1.459 Personen berichteten keine sol-
chen Lernaktivitdten und fiihrten ein
entsprechend reduziertes Interview
mit einer Dauer von durchschnittlich
15 Minuten.* Die Ausgangsstichpro-
be bestand aus zufillig generierten
Festnetz- und Mobilfunknummern.
Mit 38,6 Prozent der in der Feldzeit
erreichten und befragbaren Zielper-
sonen konnte ein vollstdndiges, aus-
wertbares Interview realisiert werden.

Die Befragung stiitzte sich auf das
Konzept der BIBB-Erhebung fiir das
Jahr 2002 (BEICHT u. a. 2006). Aller-
dings wurden an zentralen Stellen An-
passungen vorgenommen, sodass ein
Vergleich der Ergebnisse im Zeitablauf
nicht moglich ist. Befragt wurden die
Personen retrospektiv zu ihren Lern-

(431 Interviews) ist fiir die vorgelegte Erhebung nicht
relevant, weswegen den entsprechenden Interviewpart-
nern und -partnerinnen lediglich einige gewichtungs-
relevante Fragen zu soziodemografischen Merkmalen
gestellt wurden.

Weitere 108 Personen gaben einschldgige Lernaktivitdten
an, konnten oder wollten jedoch kein konkretes Stichwort
zu Titel oder Thema nennen. Diese Personen erhielten im
weiteren Verlauf des Interviews nur noch einige Fragen
zu soziodemografischen Aspekten und wurden dann
ausgesteuert. Bei der Berechnung der Weiterbildungs-
beteiligung werden sie als Nichtteilnehmende gezahlt.
Fiir diese Personen konnte nicht das fiir Teilnehmende
vorgesehene Interview gefiihrt werden, da ohne eine
konkretisierende Angabe zur Lernaktivitdt keine Bezug-
nahme auf diese méglich war. Ebenso wenig konnte das
fir Nichtteilnehmende vorgesehene Interview gefiihrt
werden, da die Fragen fiir Personen, die tatsdchlich an
Weiterbildung teilgenommen hatten, irritierend gewesen
waren. Alles in allem halten wir die Angabe zur Weiter-
bildungsbeteiligung ohne jede weitere konkretisierende
Angabe zu Inhalt oder Titel der entsprechenden Lernak-
tivitdt(en) fiir nicht valide genug, um sie tatsachlich als
Teilnahme zu werten.

=

aktivitdten im Jahr 2015, differenziert
nach sechs Typen:

Typ A Formale Bildung, z. B. Schul-
besuch, Studium, Ausbil-
dungsaktivitdten (nur wenn
es sich nicht um eine Erstaus-
bildung handelte)
Anerkannte Aufstiegsfort-
bildung, z. B. Techniker/-in,
Meister/-in, Betriebswirte/
Betriebswirtinnen
Non-formales Lernen, z. B.
Seminare, Lehrgénge, Kurse,
Schulungen, Trainings
Arbeitsnahe Qualifizierung,
z. B. Einarbeitung/Unterwei-
sungen, Traineeprogramme,
berufliche Orientierung,
Qualititszirkel/Job-Rotation
0. A., Austauschmaf3nahmen

Typ B

TypC

TypD

mit anderen Betrieben
Tagungen, Kongresse, Fach-
vortrdge oder Messen
Selbstorganisiertes Lernen
mittels Biichern, Lernsoft-

TypE
TypF
ware, Internet etc.

Bei arbeitsnahen Qualifizierungen
(Typ D) und Tagungen etc. (Typ E)
wurde ergénzend erhoben, ob die Be-
fragten die jeweilige Aktivitit eher als
Teil der Arbeit bzw. Arbeitsorganisa-
tion oder als Weiterbildung einstuf-
ten. In aller Regel klammern unsere
Berechnungen die nicht als Weiter-
bildung eingestuften Aktivitdten aus.
Andernfalls weisen wir gesondert da-
rauf hin. Formale Bildungsaktivitaten
durften von den Befragten nicht als
Teil der Erstausbildung gewertet wer-
den, um Eingang in die Berechnungen
zu finden.

Fiir jeden Typ liegt die Zahl der Aktivi-
taten in 2015 vor. Fiir maximal jeweils
zwei dieser Aktivitdten wurde ein the-
matisches Stichwort erfasst. Aus allen
konkret erinnerten Aktivitdten, fir
welche die Befragten ein Stichwort
nennen konnten, wurden wiederum

zwei Aktivitdten ausgewahlt, fiir wel-
che detaillierte Angaben zu Dauer,
Kosten und Nutzen erhoben wurden.
Um zu gewéhrleisten, dass fiir alle Ty-
pen ausreichend viele Félle detailliert
befragt werden, gingen einige Typen
bei der Auswahl mit grof3erem Ge-
wicht ein.

Fiir die Berechnung von Durch-
schnittswerten pro Person und zum
Zwecke der Hochrechnung auf die
Grundgesamtheit haben wir Kosten
und Zeitaufwand fiir Lernaktivititen,
bei denen diese Informationen aus
Zeitgriinden nicht erhoben wurden,
auf Grundlage der vorhandenen Anga-
ben geschétzt. Zudem wurden fehlen-
de Angaben wegen Antwortausféllen
auf Grundlage multivariater Regres-
sionsmodelle imputiert. SchlieBlich
waren bei einigen Variablen Plausibi-
lisierungen notwendig.®

Je nach Fragestellung lassen sich Aus-
wertungen auf Basis eines personen-
bezogenen oder eines aktivititsbezo-
genen Datensatzes erstellen, wobei
die Beobachtungseinheit im ersten
Fall die befragte Person und im zwei-
ten Fall jede mit Details zu Dauer, Auf-
wand und Nutzen erfasste Lernaktivi-
tat ist. Pro Person liegen fiir maximal
zwei Lernaktivitdten diese Details vor.

5 Bei der Datenaufbereitung wurden u. a. Doppelzdhlun-
gen von Lernaktivitaten anhand der genannten Stichwor-
te soweit mdglich eliminiert, z. B. wenn offenkundig die-
selbe Aktivitdt in zwei verschiedenen Kategorien genannt
wurde (z. B. non-formales Lernen und arbeitsnahe Qua-
lifizierung). Eine weitere wichtige Korrektur betrifft die
Zdhlung von Einzelterminen ldnger angelegter oder gar
unbegrenzter Weiterbildungsaktivitaten. Ein Beispiel sind
drztliche Qualitatszirkel, die fortlaufend an regelmdRigen
Terminen stattfinden. Mitunter zdhlten die Befragten hier
jede Sitzung als Einzelaktivitat, gaben aber ihre Kosten
und den Zeitaufwand fiir die gesamte Weiterbildung bzw.
das ganze Jahr 2015 an. Da fiir die Hochrechnung die
Zahl der Einzelaktivitdten genutzt wird, wiirde dies zu
einer Uberschitzung des tatsichlichen Aufwands fiihren.
Soweit erkennbar haben wir solche Einzelzahlungen im
Zuge der Datenaufbereitung bereinigt und die Anzahl der
Aktivitdten auf eine oder zwei reduziert. Dadurch wur-
de die Gesamtzahl der erfassten 17.902 Aktivitdten um
2.813 reduziert (entspricht 15,7 %). Es ist jedoch davon
auszugehen, dass einige Félle unentdeckt blieben.
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Der aktivitdtsbezogene Datensatz um-
fasstinsgesamt 4.561 Aktivitdten. Die
Daten wurde fiir die Auswertungen
design- und anpassungsgewichtet
sowie mit reprasentativen Hochrech-
nungsfaktoren auf Personenebene
und auf Ebene der Lernaktivitdten
versehen.®

Im Folgenden werden die Ergebnisse
entweder im Durchschnitt pro Aktivi-
tat oder pro Person dargestellt. Durch-
schnitte pro Aktivitdt werden mithilfe
der aktivitdtsbezogenen Daten als ge-
wichtete Durchschnitte eines Indika-
tors (z. B. Kosten) iiber alle im Detail
befragten Aktivitaten der Teilnehmen-
den ermittelt. Fiir die Berechnung von
Durchschnitten pro Person werden die
relevanten Indikatoren (z. B. Kosten)
zunichst in den personenbezogenen
Daten fiir alle im Jahr 2015 durch-
gefithrten Aktivititen einer Person
summiert. AnschlieBend wird der ge-
wichtete Durchschnitt {iber alle Perso-
nen (Teilnehmende und Nichtteilneh-
mende) berechnet. Entscheidend ist,
dass bei der zweiten Vorgehensweise
mithilfe personenbezogener Merkma-
le zuséatzlich Informationen zu Weiter-
bildungsaktivitdten geschétzt werden,
die zwar durchgefiihrt, aber nicht im
Detail befragt wurden.

Finanzieller Aufwand fiir
berufliche Weiterbildung

Fiir die Weiterbildungsbeteiligung
von erwerbsnahen Personen im er-
werbsfahigen Alter (18-64 Jahre) in
Deutschland im Jahr 2015 errechnen
wir einen Wert von 55 Prozent.” Eine

6 Datensatz und Dokumentation werden nach Abschluss
des Projektes im Forschungsdatenzentrum des BIBB ver-
offentlicht.

T Zeitnah zu dieser Verdffentlichung erscheinen die na-
tionalen Ergebnisse der europdischen Erhebung Adult
Education Survey (AES) (BILGER u. a. 2017, im Erschei-
nen). Ziel der AES-Auswertungen ist es, das gesamte
Weiterbildungsverhalten der 18- bis 64-Jahrigen in
Deutschland abzubilden - inklusive der allgemeinen,

Person beteiligte sich nach der hier
verwendeten Definition an Weiterbil-
dung, wenn sie 2015 an mindestens
einem der genannten Lernformate
teilgenommen hat und das Lernen
nicht als Teil der Erstausbildung oder
Teil der Arbeit einstufte. Durchschnitt-
lich nahm jede erwerbsnahe Person
an 2,05 Weiterbildungsaktivitaten
teil, bezogen auf alle Teilnehmenden
waren es 3,7 Weiterbildungen. 42 Pro-
zent der Personen fiihrten mindestens
eine Aktivitdt des non-formalen Ler-
nens (Typ C) an, 18 Prozent lernten
selbstorganisiert (Typ F), zehn Pro-
zent besuchten Tagungen etc. (Typ E),
sieben Prozent nutzten arbeitsnahe
Qualifizierungsangebote (Typ D), fiinf
Prozent waren zu Weiterbildungszwe-
cken in einem formalen Bildungsgang
eingeschrieben (Typ A) und knapp
drei Prozent machten eine Aufstiegs-
fortbildung (Typ B).

Pro Weiterbildung hatten die Lernen-
den durchschnittlich Kosten in Hohe
von 189 Euro selbst zu tragen. Hierzu
gehoren direkte und indirekte Kos-
ten. Die direkten Kosten umfassen die
Kosten fiir Teilnahme- und Priifungs-
gebiihren, Lern- und Arbeitsmittel,
An- und Abfahrten, Unterkunft, aus-
waértige Mahlzeiten, Kinderbetreuung
und Sonstiges. Die indirekten Kosten
umfassen verschiedene Formen von
Einkommensverlusten infolge der
Weiterbildungsaktivitit. Alle Kosten-
arten sowie zugehorige und ebenfalls

politischen und kulturellen Weiterbildung. Die BIBB-
ANI-Erhebung befasst sich hingegen ausschlieRlich mit
beruflicher Weiterbildung und stellt daher nur auf die
erwerbsnahe Bevdlkerung ab. Sie konzentriert sich ferner
auf die dezidierte Erfassung des individuellen Aufwands
bzw. Nutzens. Abweichungen der hier prdsentierten
Befunde von den Auswertungen des non-formalen Ler-
nens im AES resultieren aus verschiedenen methodischen
Unterschieden, insbesondere aus einem umfassenderen
Kostenbegriff in BIBB-ANI und aus der Beriicksichtigung
von lernaktivitdten, die weitestgehend nicht in den
AES-Auswertungen zum non-formalen Lernen beriick-
sichtigt sind. Zur Diskussion unterschiedlicher Weiterbil-
dungsquoten siehe BEHRINGER/SCHONFELD (201L) oder
EISERMANN u. a. (201%).

mit erfasste Refinanzierungsmoglich-
keiten sind — neben dem Zeitaufwand
und anderen subjektiven Belastun-
gen —in Abbildung 1 dargestellt.®

Summiert man die selbst getragenen
Kosten fiir alle Weiterbildungen, 1asst
sich der Gesamtaufwand der Privat-
personen fiir berufliche Weiterbil-
dung schétzen. Insgesamt investierten
die Individuen 17,8 Mrd. Euro in ihre
berufliche Weiterbildung. Demnach
tragen sie einen erheblichen Teil zur
Finanzierung der Gesamtausgaben
fiir Weiterbildung bei. Der betrieb-
liche Beitrag wird vom Statistischen
Bundesamt mit etwa 11 Mrd. Euro
(STATISTISCHES BUNDESAMT 2016)
und vom Institut der deutschen Wirt-
schaft (IW) mit 33,5 Mrd. Euro (SEy-
DA/PLACKE 2017) veranschlagt, wobei
die Definition des IW eher der hier
gewahlten Weiterbildungsdefinition
entspricht. Fiir den Finanzierungs-
beitrag der 6ffentlichen Hand (inklu-
sive der durch die Bundesagentur fiir
Arbeit finanzierten Weiterbildungen)
lassen sich nur bedingt Schatzungen
durchfiihren, da in den Haushalten
nicht immer zwischen Erst- und Wei-
terbildung differenziert wird. Grob
geschétzt kann fiir das Jahr 2015 von
bis zu fiinf Mrd. Euro ausgegangen
werden (MULLER 2017).

Ein groBer Teil der von den Indivi-
duen selbst aufgewendeten Mittel
entfallt auf formale Bildungsaktivi-
tiaten (Typ A) und anerkannte Auf-
stiegsfortbildungen (Typ B). Wie be-
schrieben, werden solche Aktivitdten
nur vergleichsweise selten besucht,
dafiir sind sie von langer Dauer und
verursachen jeweils hohe (individu-
ell getragene) Kosten. Obwohl sie nur
3,7 Prozent der Aktivititen im Jahr

8 Ausgaben fiir die Weiterbildung Selbststandiger definie-
ren wir als betriebliche Ausgaben. Selbststandige haben
demnach keine individuellen Ausgaben fiir Weiterbil-
dung.
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Aufwand fur berufliche Weiterbildung

Direkte
Kosten

(in Euro)

Teilnahmegebiihren

Lern- und Arbeitsmittel

Fahrtkosten

Agentu rbeit

Auswirtige Unterkunft

Bund
(Meister-BAf6G,
Bildungsp!

Auswartige Mahlzeiten

Kinderbetreuung
Lander
(Forderprogramme, z. B.
Bildungsscheck NRW)

Arbeitgeber

Indirekte
Kosten

(=Einkommensverlust)

Agentur fir Arbeit (z. B.

ALG bei Weiterbildung)

Arbeitszeitreduzierung
Unbezahlter Urlaub

Bund/Lander
(z. B. Meister-BAf6G,
Stipendien,
Begabtenforderung)

Zuschuss zum
Lebensunterhalt von
sonstigen Stellen

Zeitaufwand

(in Stunden)

Subjektive
(psychische)
Belastung

(qualitativ gemessen)

[
§ Belastung durch Zeitdruck {

) bei anderen Aktivititen |}
1

Bela
finanzielle
Einschrénku

Quelle: Eigene Darstellung

Individuelle Kosten Verteilung

Kosten (in %)

Verteilung
Aktivititen (in %)

Selbst getragene Kosten
je Aktivitat (in Euro)

(in Mrd. Euro)

Formale Bildung (A) 4,9 27,6 2.4 2.081
Aufstiegsfortbildung (B) 3.3 18,3 1,3 2.656
Non-formales Lernen (C) 39 21,7 56,9 76
Arbeitsnahe Qualifizierung (D) 0,3 1,7 5,5 43
Tagungen etc. (E) 0,4 2,0 17,7 92

Selbstorganisiertes Lernen (F 28,6 26,2 2

Gesamt

Quelle: BIBB-ANI 2015

2015 ausmachten, entfielen auf sie
46 Prozent der von den Individuen
getragenen Kosten (vgl. Tabelle 1).

Die meisten Aktivitdten entfallen auf
das non-formale Lernen in Kursen,
Seminaren u. &. (Typ C). Da es sich
hdufig um kurze Weiterbildungen
handelt, die mitunter auch noch vom
Arbeitgeber finanziert werden, sind

) 5,1

die individuellen Kosten relativ ge-
ring (76 Euro je Aktivitat und 3,9 Mrd.
Euro insgesamt im Jahr 2015). Auch
arbeitsnahe Qualifizierungen (Typ D)
und Besuche von Tagungen etc.
(Typ E) sind in der Regel kurz und
héufig arbeitgeberfinanziert. Dement-
sprechend fallen jeweils nur geringe
Kosten fiir die Individuen selbst an.
Selbstorganisiertes Lernen (Typ F)

00

wird hingegen erwartungsgemal in
starkem Mafe selbst finanziert. Mit
durchschnittlich 200 Euro je Aktivi-
tdt waren die individuellen Kosten
fiir diesen Weiterbildungstyp daher
auch deutlich hoher als bei den Wei-
terbildungstypen D und E, die haufig
betrieblich gefordert werden. Es mag
iiberraschen, dass selbst non-forma-
les Lernen in Kursen und Seminaren
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126 € 21%

@ 255 €; 42%

191 € 31%

Quelle: BIBB-ANI 2015

fiir die Teilnehmenden deutlich giins-
tiger ist als selbstorganisiertes Ler-
nen. Wir erklaren dies einerseits mit
der betrieblichen (Ko-)Finanzierung
von Kursen u. . sowie andererseits
damit, dass gerade fiir selbstorgani-
sierte Lernaktivitdten héufig Biicher
und Lernmaterialien (Software o. A.)
angeschafft werden, die in Kursen mit-
unter verzichtbar sind.’

Abbildung 2 und Abbildung 3 stellen
die Kostenstruktur dar und unter-
scheiden dabei die Personen- und die
Aktivitdtsebene. Abbildung 2 zeigt die
Kostenstruktur im Jahr 2015, wie sie
sich fiir eine durchschnittliche Person
darstellte. Einbezogen werden alle
Weiterbildungen der Personen. Abbil-
dung 3 dokumentiert fiir eine einzelne
durchschnittliche Weiterbildungsakti-
vitat die Struktur der direkten Kosten
nach Kostenarten.

Demzufolge belief sich der finanzielle
Aufwand pro Person im Jahr 2015 auf

9 Zudem muss davon ausgegangen werden, dass die Be-
fragten zum Teil Aktivitdten, die auch anderen Typen
zugeordnet werden kdnnten, bei Typ F genannt haben,
wenn sie die Weiterbildung auf eigene Initiative (und
eigene Kosten) durchgefiihrt haben. Sofern dies vor allem
umfangreichere Weiterbildungen betrifft (z. B. Fernstu-
dium), trégt dies ebenfalls zu der vergleichsweise hohen
Kostenschdtzung fiir selbstorganisiertes Lernen bei.

m Direkte Kosten (selbst getragen)
m Direkte Kosten (refinanziert)

Indirekte Kosten (Einkommensverlust,
selbst getragen)

Indirekte Kosten (refinanziert)

610 Euro (vgl. Abbildung 2), davon
447 Euro direkte Kosten, von denen
wiederum 191 Euro riickerstattet
wurden. Zudem fielen durchschnitt-
lich 164 Euro an Opportunitétskosten
durch entgangene Arbeitseinkiinfte
an, von denen 38 Euro durch Zuschiis-
se erstattet wurden. Durchschnittlich
investierten die Individuen folglich
etwa 381 Euro in ihre berufliche Wei-
terbildung.

Etwa zwei Drittel der Individuen hat-
ten im Jahr 2015 keinerlei Kosten fiir
berufliche Weiterbildung, entweder
weil sie an keiner Weiterbildung teil-
nahmen oder weil die Kosten durch
den Betrieb oder 6ffentliche Stellen
getragen bzw. erstattet wurden. Wei-
tere neun Prozent hatten geringe Aus-
gaben unter 100 Euro und ebenfalls
knapp neun Prozent investierten {iber
1.000 Euro.

Auf Aktivititenebene (vgl. Abbil-
dung 3) wird die Zusammensetzung
der direkten Kosten deutlich. Insge-
samt fielen pro Weiterbildung durch-
schnittlich rund 222 Euro an direkten
Kosten an. Ein gutes Drittel machten
die Teilnahmegebiihren aus. Insge-
samt 19 Prozent (44 Euro) wurden fiir
die Anschaffung von Lernmitteln und
Materialien aufgewendet. Es héngt

also grundsatzlich nur gut die Hélfte
des gesamten finanziellen Aufwands
unmittelbar mit dem Bildungsprozess
zusammen. Auswartige Mahlzeiten,
Ubernachtungen und Fahrten verur-
sachten weitere 40 Prozent (90 Euro)
der Kosten. Geringere Bedeutung
hatten Betreuungskosten fiir Kinder
(2 % bzw. 4 Euro) und sonstige Kos-
ten, wie z. B. Priifungsgebiihren (4 %
bzw. 8 Euro).

Finanzielle Unterstiitzung
durch Betriebe

Héufig werden Weiterbildungen
durch die Arbeitgeber finanziell gefor-
dert. Im Jahr 2015 wurden 70 Prozent
der Lernaktivititen von Personen, die
zum Interviewzeitpunkt im Haupt-
status nichtselbststdndig erwerbsta-
tig oder von der Erwerbstatigkeit be-
urlaubt waren (n=3.565), durch die
Arbeitgeber finanziell unterstiitzt.!°
Bei nahezu allen geférderten Aktivi-
taten fiel der Arbeitgeberbeitrag nach
Angaben der Befragten groBer aus als
der Eigenbeitrag (97,1 %). Ob Arbeit-
geber sich an der Finanzierung von
Weiterbildungsaktivitdten beteiligen,
héngt stark vom Weiterbildungsfor-
mat ab. Formale Bildungsgidnge und
Aufstiegsfortbildungen werden deut-
lich seltener geférdert als kurze Aktivi-
taten der Typen C, D und E (siehe Ab-
bildung 4). Uberraschend erscheint,
dass Arbeitgeber offenbar auch die
von den Befragten als selbstorganisiert
eingeordneten Aktivitdten vergleichs-
weise héufig finanziell unterstiitzen.
Grundsétzlich ist dies moglich, da
beispielsweise Online-Kurse oder die
Kosten fiir Fachliteratur durchaus vom
Arbeitgeber getragen werden konnen.
Nichtsdestotrotz wirkt die Haufigkeit
von knapp 50 Prozent der Aktivita-
ten im Jahr 2015 relativ hoch. Eine

10Auszubildende und Personen in FS) oder FOJ bleiben
auRen vor.



mogliche Erklarung ist, dass es auch
im Arbeitskontext hiufig zu geziel-
ten Lernvorgédngen kommt, welche
die Beschéftigten mehr oder weniger
selbst initiieren und organisieren und
die durch das in den Typen A-E vor-
gegebene Raster fallen. Die Kosten,
welche die Arbeitgeber den Befragten
zufolge {ibernommen haben, wurden
im Interview nicht niher konkreti-
siert. Es konnte sich also z. B. auch um
ProduktivitatseinbufSen handeln, die
bei vielen Lernaktivititen zumindest
kurzfristig entstehen, da die Beschéf-
tigten wegen der Weiterbildung nicht
ihrer Arbeit nachgehen konnen.

Abbildung 5 veranschaulicht das fi-
nanzielle Weiterbildungsengagement
der Arbeitgeber, unterschieden nach
verschiedenen Graden der Anwend-
barkeit der durch die Weiterbildung
vermittelten Kenntnisse und Fihig-
keiten bei anderen Arbeitgebern.
Uberraschend ist der leicht positive
Zusammenhang: je hoher der subjek-
tiv eingeschétzte Anteil der generellen
bzw. {ibertragbaren Kenntnisse und
Fahigkeiten, desto hoher die Wahr-
scheinlichkeit, dass der Arbeitgeber
ebenfalls Kosten iibernimmt. Auch
wenn die Unterschiede recht gering
sind, sind sie signifikant. Nun trifft
die Humankapitaltheorie (BECKER
1962) genau die gegenteilige Vorher-
sage, jedenfalls sofern davon ausge-
gangen werden kann, dass das unter
inhaltlichen Gesichtspunkten anders-
wo anwendbare, neu entstandene
Humankapital am Arbeitsmarkt auch
tatséchlich mit einem entsprechen-
den positiven Lohneffekt {ibertragen
werden kann. Aber selbst wenn die
Ubertragbarkeit aufgrund von Markt-
friktionen eingeschrankt ist, wére
nicht automatisch ein positiver Zu-
sammenhang zu erwarten.

Der Befund kann auch aus einer Mess-
ungenauigkeit resultieren. Beispiels-
weise wire denkbar, dass betriebs-

8€ 4%

39€ 17%

4 € 2%

24 € 11%

Quelle: BIBB-ANI 2015

spezifische Qualifizierungsaktivitaten
tendenziell eine vergleichsweise kurze
Dauer haben, relativ haufig vom Be-
trieb selbst organisiert und angeboten
werden und die Beschéftigten seltener
eigene Ausgaben titigen miissen. Bei
derartigen Aktivitdten vergessen die
Befragten womoglich schlichtweg
héufiger die Kosten der Arbeitgeber im
Vergleich zu langeren Aktivititen, die
womoglich extern organisiert werden
und fiir die die Beschéftigten eigene
Ausgaben tétigen miissen bzw. in Vor-
leistung treten miissen.

Allerdings zeigt sich der Befund auch
in einer multivariaten Analyse, die
neben einer Reihe von personen- und
betriebsbezogenen Merkmalen zu-
gleich fiir die Dauer der Lernaktivitat
in Monaten und den Weiterbildungs-
typ kontrolliert. Wir bieten daher
zwei weitere Interpretationsmoglich-
keiten an: Einerseits ist denkbar, dass
entsprechende Friktionen auf dem
Arbeitsmarkt bestehen, die es den Be-
trieben ermdglichen, risikolos in ge-
nerelles Humankapital zu investieren
(WoLTER/RyYAN 2011). Andererseits
ist es aber auch nicht unwahrschein-
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mTeilnahmegebiihr

m Anschaffung PC etc.
Anschaffung Lehrbiicher etc.
Auswartige Unterbringung

W Auswartige Mahlzeiten

M Betreuungskosten

H Fahrten

| Sonstiges

lich, dass Beschaftigte nichtmonetére
Aspekte ihrer Nutzenfunktion héher
gewichten als den reinen Einkom-
menseffekt und dass sie daher den Ver-
bleib im Unternehmen bevorzugen.
Tatsachlich gibt es Hinweise darauf,
dass Unternehmen sogar versuchen,
durch Weiterbildungsinvestitionen
— auch in generelles Humankapital —
ihre Beschéftigten an das Unterneh-
men zu binden (MULLER 2012), bzw.
dann investieren, wenn sie reziprokes
Verhalten der Mitarbeiter/-innen er-
warten konnen (LEUVEN u. a. 2005).
Allerdings ist auch zu konstatieren,
dass rein betriebsspezifische Wei-
terbildungen selten sind und Unter-
nehmen sich nicht nur auf solcherlei
Qualifizierungsaktivitaten
konnen. Die pure Notwendigkeit diirf-
te Betriebe dazu zwingen, in generel-
les Humankapital zu investieren. Bei
umfangreicheren Weiterbildungen
bieten Riickzahlungsvereinbarungen
eine Moglichkeit, die Investitionen
abzusichern, sodass groRere Verlus-
te auch dann weitgehend vermieden

stlitzen

werden konnten, wenn tatsdchlich
friktionsfreie Arbeitsmérkte gemafd
der Humankapitaltheorie vorlagen.
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Total

Formale Bildung (A)
Aufstiegsfortbildung (B)
Non-formales Lernen (C)
Arbeitsnahe Qualifizierung (D)
Tagungen etc. (E)

Selbstorganisiertes Lernen (F)

Quelle: BIBB-ANI 2015
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Anteil iibertragbarer Kentnisse und Fahigkeiten in Prozent

Quelle: BIBB-ANI 2015

Dies geschieht gemif3 den Befra-
gungsergebnissen vor allem bei Wei-
terbildungsaktivitdten der Typen A
(Formale Bildung) und B (Aufstiegs-
fortbildung). In deutlich geringerem
Umfang kann man Riickzahlungsver-
einbarungen auch bei Typ C (non-for-
male Bildung) wiederfinden. Insge-
samt wurden bei knapp fiinf Prozent
aller im Jahr 2015 betrieblich ge-
forderten Weiterbildungsaktivititen
solche Vereinbarungen geschlossen
(n=101). Bei formalen Bildungsgén-
gen und bei Aufstiegsfortbildungen
kam dies erwartungsgemal} deutlich

héaufiger vor (21 % bzw. 33 % aller ge-
forderten Aktivitdten des jeweiligen

Typs).

In 52 Prozent der Fille wurde die voll-
standige Riickerstattung der Investi-
tionen im Trennungsfall vereinbart.
In den meisten Féllen (61 %) betrug
die Laufzeit zwei Jahre oder weniger.
Aber auch langere Laufzeiten mit teil-
weise mehr als zehn Jahren kamen
VOr.

Zeitaufwand fiir berufliche
Weiterbildung

Neben den Kosten spielt auch die auf-
zuwendende Zeit eine Rolle bei der
Entscheidung fiir oder gegen eine
Weiterbildung. Wie in Abbildung 1
dargestellt, konnen neben der Weiter-
bildung selbst auch die Suche nach ei-
nem geeigneten Angebot, die Vor- und
Nachbereitung von Veranstaltungen,
An- und Abfahrten und Priifungen
Zeit kosten. Ahnlich wie die Kosten,
die teilweise durch Arbeitgeber iiber-
nommen werden, kann auch die auf-
gewendete Zeit ganz oder teilweise
von Arbeitgebern als Arbeitszeit aner-
kannt werden, wenn z. B. die Weiter-
bildung wéhrend der eigentlichen Ar-
beitszeit erfolgt und/oder Fahrzeiten
als Arbeitszeit angerechnet werden.

Durchschnittlich wendeten die Indivi-
duen im Jahr 2015 181 Stunden fiir
ihre Weiterbildung auf. Etwa 30 Pro-
zent (54 Std.) davon entfielen auf die
Arbeitszeit und 70 Prozent (128 Std.)
auf die Freizeit. Wie die Kosten ist
auch der Zeitaufwand in der Freizeit
breit gestreut: Wahrend gut die Halfte
der Individuen keinerlei und elf Pro-
zent der Individuen 20 Stunden oder
weniger zeitlichen Aufwand fiir Wei-
terbildung in der Freizeit haben, wen-
den rund sieben Prozent der Indivi-
duen 500 oder mehr Stunden fiir ihre
Weiterbildungsaktivitaten auf. Insge-
samt summiert sich die aufgewendete
Freizeit der Individuen im Jahr 2015
auf etwa 6,0 Mrd. Stunden.! Pro Ein-
zelaktivitit entstanden insgesamt ca.
82 Stunden Zeitaufwand. Die Struktur
des gesamten Zeitaufwands fiir eine
einzelne Weiterbildung ist in Abbil-
dung 6 dargestellt.

11Fiir die Weiterbildung Selbststandiger treffen wir die An-
nahme, dass sie die Freizeit der Teilnehmenden reduziert,
weil diese fiir eine Weiterbildung mutmablich nur selten
Auftrage ablehnen diirften und somit wenig Spielraum
fiir Arbeitszeitreduzierungen haben.
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Betrachtet man die Aufteilung des
Zeitaufwands auf Arbeits- und Frei-
zeit fiir die verschiedenen Lernformen
(vgl. Abbildung 7), so zeigt sich erwar-
tungsgemal, dass formale Bildungs-
aktivititen (Typ A) und Aufstiegs-
fortbildungen (Typ B) mit Abstand
den grofdten Zeitaufwand erfordern
(758 bzw. 655 Stunden auf eine Wei-
terbildung bezogen). Zudem finden
sie zu deutlich hoherem Anteil in der
Freizeit statt. Arbeitgeber unterstiit-
zen diese Aktivititen mitunter zwar
schon, anteilsmaf3ig hat diese Unter-
stlitzung aber angesichts des hohen
Zeitaufwands fiir derartige Weiterbil-
dungen eine geringere Bedeutung als
bei insgesamt kiirzeren Aktivititen.
Einen &hnlich hohen Freizeitanteil mit
66 von den insgesamt 87 Stunden im
Jahr 2015 weist das selbstorganisierte
Lernen auf (Typ F). Fiir non-formales
Lernen (Typ C) sowie Kongresse etc.
(Typ E) lag der Freizeitanteil im Jahr
2015 mit 23 von insgesamt 44 bzw.
mit 28 von insgesamt 52 Stunden nur
bei etwa 50 Prozent, bei arbeitsnahen
Qualifizierungen (Typ D) noch nied-
riger.

» Subjektive (psychische)
Belastungen durch
Weiterbildung

Die bisher dargelegten finanziellen
und zeitlichen Aufwendungen kon-
nen fiir die Individuen unterschied-
lich belastend sein, je nachdem wie
grof3 die jeweiligen finanziellen und
zeitlichen Budgets sind und welche
anderen Prioritdten oder Zwange bei
deren Verwendungen bestehen. Ab-
bildung 8 zeigt, wie hoch der Anteil
an Weiterbildungsaktivitdten war, die
mit entsprechenden Belastungen ver-
bunden waren.

Bei gut 32 Prozent aller Weiterbil-
dungsaktivititen der Grundgesamt-
heit (n=4.255) mussten Kosten von

15; 18%

53; 64%

Quelle: BIBB-ANI 2015
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m Aufgewendete Freizeit in Std.

den Teilnehmenden selbst getragen
werden.'? Aber nur bei etwa zwei
Prozent der Lernaktivititen gaben
die Teilnehmenden an, sich wegen
der Weiterbildung an anderer Stelle
finanziell eingeschrankt zu haben.

12Im Subsample nicht eingeschlossen: Weiterbildungen von
Personen, die zum Interviewzeitpunkt Wehrdienstleis-
tende, in FSJ oder FOJ, Auszubildende, Schiiler/-innen
oder Student/-innen waren (sofern der Bildungsgang der
Erstausbildung diente). Ebenfalls nicht enthalten: zum
Interviewzeitpunkt von der Erwerbstatigkeit beurlaubte
Personen, sofern sie auch vor Beginn der Weiterbildung
bereits nicht erwerbstdtig waren.

m Aufgewendete Arbeitszeit in Std.

Die wahrgenommene Belastung hier-
durch hielt sich ebenfalls in Grenzen:
Nur bei knapp der Hilfte aller Aktivi-
taten, die mit finanziellen Einschran-
kungen einhergingen, waren die Teil-
nehmenden , stark“ belastet (d. h. die
Personen gaben auf einer Skala von 1
bis 10 Werte iiber 5 an, wobei 1 fiir
die minimale und 10 fiir die maximale
Belastung steht).

Deutlich anders verhilt es sich mit
dem Zeitaufwand. 68 Prozent aller
Weiterbildungsaktivitdten gingen zu-
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Zeitdruck bei anderen
Aktivitaten
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Anteil Aktivitdten mit entsprechenden Einschrankungen fiir die Teilnehmenden
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Quelle: BIBB-ANI 2015

mindest teilweise zulasten der Freizeit
der Teilnehmenden. Per definitionem
mussten in all diesen Fallen auch ent-
sprechende Einschréankungen hinge-
nommen werden. Denn wahrend Geld
auch zweckfrei angespart werden
kann, ist Zeit immer auf irgendeine
Weise verplant. Sie vergeht zwangs-
laufig und bleibt dabei niemals un-
genutzt. Daher ist mit Lernaktivitdten
nicht immer zwingend ein Verzicht
auf Konsum oder andere Investitionen
verbunden, wohl aber ein Verzicht auf
andere Freizeitaktivitaten. Zu Letzte-
ren gehoren auch Zeitverwendungen,
die den Befragten womoglich nicht
unmittelbar als Freizeitaktivitdten
bewusst sind (z.B. Fernsehen, Ru-
hepausen o. A.); daher wurde in der
Fragestellung gezielt auch auf solche
Zeitverwendungen hingewiesen. In
16 Prozent der Falle wurde der Frei-
zeitverzicht als ,stark” belastend emp-
funden.

Zusiétzlich verursachten 22 Prozent
der Weiterbildungsaktivititen Zeit-
druck bei anderen Freizeitaktivitéaten.
In 14 Prozent der Fille fiihrte dieser
zusitzliche Zeitdruck zu ,starken“
Belastungen. Alles in allem zeigt sich,
zumindest bei den Weiterbildungs-
aktiven, dass die finanziellen Auf-

wendungen von den Teilnehmenden
offenbar etwas besser verkraftet wer-
den als die zeitlichen.

Neben den finanziellen und zeitlichen
Belastungen kénnen auch psychische
Belastungen dazu fithren, dass Indi-
viduen auf eine Weiterbildung ver-
zichten, die aus rein ékonomischer
Betrachtungsweise fiir sie moglicher-
weise sinnvoll wére. Unabhéngig von
ihren spater im Interview berichteten
Weiterbildungsaktivititen ~wurden
daher alle Personen eingangs gefragt,
wie belastend fiir sie Lernsituationen
in Kursen, Lehrgidngen oder Semina-
ren und Priifungssituationen im All-
gemeinen sind.

Fiir knapp 29 Prozent der Individuen
stellt das Lernen in Kursen, Lehrgén-
gen oder Seminaren generell eine be-
lastende Situation dar, knapp sechs
Prozent empfinden es sogar als sehr
belastend. Fiir deutlich mehr Perso-
nen sind Priifungssituationen unange-
nehm. Die Halfte empfindet Priifungs-
situationen als belastend, 16 Prozent
sogar als sehr belastend. Eine gewisse
Biirde stellen Priifungen demnach
fiir viele Menschen dar. Das bedeutet
aber offenbar nicht, dass daraus auto-
matisch ein Weiterbildungshemmnis

entsteht, wie Tabelle 2 zeigt. Wahrend
die Belastung in bestimmten Lernsitu-
ationen mit einer deutlich geringeren
Weiterbildungsteilnahme einhergeht,
ist ein Zusammenhang von Weiterbil-
dungsteilnahme und Belastung in Prii-
fungssituationen weniger eindeutig.
Personen, die sich durch Priifungen
nur gering belastet fiihlen, wiesen im
Jahr 2015 sogar eine héhere Weiter-
bildungsbeteiligung auf als Personen,
die sich gar nicht belastet fiihlen. Dies
konnte damit zu tun haben, dass Prii-
fungssituationen fiir viele Menschen
eine zumindest geringe Belastung
darstellen und diese Belastung sozu-
sagen als ,notwendiges Ubel“ in Kauf
genommen oder ggf. sogar als posi-
tiv und leistungsférdernd aufgefasst
wird. Es ist aber auch festzustellen,
dass bei vielen Weiterbildungen gar
keine Priifung vorgesehen ist und es
somit auch keine entsprechende Be-
lastung gibt.

Neben der Weiterbildungsbeteiligung
héngt auch der zeitliche Aufwand mit
dem Grad der personlichen Belastung
aufgrund der Lernsituation zusam-
men (vgl. Abbildung 9). Personen, fiir
die das Lernen in Gruppenveranstal-
tungen keine Belastung darstellt, wen-
deten im Jahr 2015 etwa 29 Prozent
mehr Zeit fiir ihre Weiterbildungen
auf als diejenigen, die diese Lernsitua-
tion als sehr belastend wahrnehmen.®
Der finanzielle Aufwand der Indivi-
duen hingt hingegen weniger ein-
deutig mit Belastungen beim Lernen
in Gruppensituationen zusammen.
Offenbar wiahlen Personen, die sich
beim Gruppenlernen unwohl fiihlen,
verhéltnismaig etwas teurere Ange-
bote gemessen am Zeitaufwand aus.
Womoéglich geht damit die Hoffnung
auf kleinere Lerngruppen, besonders

13Eine univariate Regression mit dem Zeitaufwand als
abhdngige Variable und der Belastung durch Lernsitua-
tionen als ordinale erkldrende Variable (Auspragungen:
0 ,gar nicht”, 1 ,etwas", 2 ,sehr”) besttigt die Signi-
fikanz des Zusammenhangs.



qualifiziertes Personal, ein besonders
durchdachtes Kurskonzept oder ande-
re Angebotsmerkmale einher, die den
Bediirfnissen dieser Personengruppe
eher gerecht werden kdnnen als giins-
tigere Angebote.

Insgesamt wenig eindeutig stellt sich
der Zusammenhang zwischen zeitli-
chem bzw. finanziellem Aufwand und
der Abneigung gegen Priifungssituati-
onen dar (vgl. Abbildung 10). Es lasst
sich aber feststellen, dass Personen,
die sich durch Priifungen sehr belastet
fithlen, am wenigsten Zeit und Geld in
ihre berufliche Weiterbildung inves-
tieren.* Auf den ersten Blick erstaunt
dies angesichts des eher schwach aus-
gepragten Zusammenhangs mit der
Weiterbildungsteilnahmequote. Auf
den zweiten Blick stiitzt der Befund
die bereits vorgebrachte Vermutung,
dass Personen mit Priifungsangst wo-
moglich tendenziell weniger umfang-
reiche Weiterbildungsangebote ohne
Priifung auswéhlen.

Subjektiv wahrgenommener
Nutzen beruflicher
Weiterbildung

Bisher stand mit den finanziellen, zeit-
lichen und psychischen Belastungen
die Soll-Seite individueller Weiterbil-
dungsaktivitdten im Blickpunkt. Aber
auch die Haben-Seite war Gegenstand
der Befragung. Die Personen machten
zum einen Angaben dariiber, welche
fiir das Erwerbsleben relevanten Ziele
ihnen grundsétzlich besonders wich-
tig sind — unabhéngig von ihren mog-
lichen Lernaktivitdten. Zum anderen
schitzten sie ein, inwieweit eine im
Gespréch zuféllig ausgewdhlte kon-
krete Lernaktivitit zur Erreichung
dieser Ziele bereits beitragen konnte
oder noch beitragen wird. Im Einzel-

14Auch dieser Zusammenhang ist in einer entsprechenden
Regression signifikant.

Weiterbildungsteilnahme

Nein
Belastﬂung durch ¥ernen in Kursen, T i 49,5 505
Lehrgdngen, Seminaren
Ja, sehr 61,0 39,0
Nein 45,4 54,6
Belastung durch Priifungssituationen Ja, etwas 41,8 58,2
Ja, sehr 50,8 49,2
Quelle: BIBB-ANI 2015
500
Euro
391
400 379 369
300
200
Nein Ja, etwas la, sehr
Frage:

Und kdnnen Sie mir nun noch sagen, ob das Lernen in Kursen, Lehrgdngen, Seminaren oder

Ahnlichem fiir Sie belastend ist?

Quelle: BIBB-ANI 2015

nen wurden dabei folgende Ziele als
Antwortméglichkeiten angeboten (in
Klammern: Formulierung im Frage-
bogen):

Finanzielle Absicherung (,sich
selbst und die Familie finanziell ab-
sichern®)

Finanzielle Freiheiten (,,sich auch
Dinge leisten kdnnen, die nicht un-
bedingt nétig sind*)

Einfluss (,,Entscheidungsbefugnisse
und Einfluss haben®)

Ansehen (,,zu hohem Ansehen kom-
men“)

Sinn (,,etwas Nitzliches fiir die Ge-
sellschaft tun®)

Sozialkontakt (,,in sozialen Kontakt
mit anderen Menschen kommen*“)
Freude an der Arbeit (,,an der Ta-
tigkeit, die den Lebensunterhalt
sichern soll, Freude haben*)

Die genannten Zielsetzungen spiegeln
Bediirfnisse wider.!® Die Erhebung er-
mittelt somit den Weiterbildungsnut-
zen bezogen auf diese Bediirfnisse.
Ganz bewusst wurde darauf verzich-
tet, andere gédngige Nutzenbatterien
(z. B. aus dem Nationalen Bildungs-

150b diese Bediirfnisse sich untereinander hierarchisch ver-
halten, also teilweise erst relevant werden, wenn be-
stimmte Bediirfnisse erfiillt sind, ist fiir die vorliegende
Betrachtung nicht von Bedeutung.
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430
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Nein Ja, etwas Ja, sehr
Frage:

Empfinden Sie Priifungssituationen im Allgemeinen als belastend?

Quelle: BIBB-ANI 2015

panel (NEPS) oder dem AES) zu repe-
tieren, welche teilweise Ziele beinhal-
ten, die unter dem Gesichtspunkt der
Bediirfnisbefriedigung eher als Mit-
tel zur Erreichung des eigentlichen
Zwecks interpretiert werden miissen
(z. B. beruflicher Aufstieg). Eine Maf3-
gabe bei der Entwicklung der Zielebat-
terie war es au3erdem, eine moglichst
disjunkte, also vollstdndige und iiber-
schneidungsfreie Kategorisierung der
Nutzenaspekte zu erreichen.

Abbildung 11 veranschaulicht die
durchschnittliche Bedeutung der ein-
zelnen Ziele (blaues ,Netz*) fir die
Individuen und den tatsachlich wahr-
genommenen Beitrag personlicher
Lernaktivititen zur Zielerreichung
(Nutzen, rotes ,Netz“). Die obere Gra-
fik stellt Ziele und Nutzen fiir Befrag-
te gegeniiber, die im Interview nach
ihrer Nutzeneinschétzung fiir einen
formalen Bildungsgang oder eine
Aufstiegsfortbildung (Typen A oder B)
gefragt wurden. Die untere Grafik bil-
det dies fiir Personen ab, die im Inter-
viewverlauf ihre Nutzeneinschétzung
fiir eine non-formale Weiterbildung
(Typ C) angeben sollten. Die Wichtig-
keit der Ziele wurde auf einer Skala
von 0 bis 10 bewertet, beziiglich der
Zielerreichung wurde gefragt, ob die

Weiterbildung zur Erreichung des
Ziels beitragen konnte bzw. dies noch
kann. Antwortmoglichkeiten waren
»eherja“und ,eher nein“. Um eine ein-
heitliche Darstellung zu ermoglichen,
wurde die angegebene Zielbedeutung
jeweils mit zehn multipliziert und dar-
aus der Durchschnitt iiber alle Indivi-
duen gebildet. Bei der Zielerreichung
ist der Prozentwert derjenigen, die
»eher ja“ sagten, angegeben.

Die Ziele der Weiterbildungsteilneh-
menden variieren kaum zwischen
den Nutzern und Nutzerinnen ver-
schiedener Lernformen. Das blaue
Netz verlduft in beiden Abbildungen
nahezu identisch. Das im Erwerbsle-
ben wichtigste Ziel der erwerbsnahen
Bevolkerung ist im Durchschnitt die
Freude an der beruflichen Tétigkeit,
gefolgt vom Ziel der finanziellen Ab-
sicherung. Ebenfalls hoch bewertet
wird das Ziel, mit anderen Menschen
in sozialen Kontakt zu kommen. Die
Platze vier und fiinf belegen die Ziele
,Sinn“ und ,,Einfluss®. Verhaltnismé-
Rig geringe Bedeutung hat es, finan-
zielle Freiheiten zu erreichen oder
hohes Ansehen zu erlangen.

Nach Einschitzung der Befragten
konnten ihre Weiterbildungsaktivi-

taten in unterschiedlichem Mal3e zur
Erreichung der Ziele beitragen. Er-
wartungsgemal forderten formale
Bildungsgénge und Aufstiegsfortbil-
dungen (Typen A, B) in fast allen Be-
reichen die Zielerreichung besonders
gut. Tendenziell 1asst sich feststellen:
Je bedeutsamer das Ziel im Durch-
schnitt fiir die Individuen ist, desto
grofder wird auch der Nutzen formaler
Bildungsaktivitaten mit Blick auf die-
ses Ziel eingeschéitzt. An formalen Bil-
dungsangeboten Teilnehmende han-
deln demnach insofern rational, als
sie Aktivititen auswihlen, die ihren
Zielen besonders zutréglich sind. Eine
Ausnahme bildet das Ziel ,Ansehen er-
langen*“. Es fallt in seiner Bedeutung
fiir die Individuen deutlich ab, 14sst
sich aber durch formale Bildungsak-
tivitdten offenbar sehr gut erreichen.

Etwas heterogener stellt sich der Nut-
zen non-formalen Lernens in Kursen,
Seminaren o. A. dar (Typ C). Immer-
hin rund zwei Drittel der Befragten
bejahten, dass solche Weiterbildun-
gen ihre Freude an der Arbeit steiger-
ten und sich sinnstiftend auswirkten.
Zur Erreichung der iibrigen Ziele tru-
gen sie allerdings in deutlich weniger
Fillen bei. Besonders selten gaben
die Befragten an, finanzielle Vorteile
durch ihre Weiterbildung gehabt zu
haben. Dies ist insofern plausibel, als
die non-formalen Bildungsangebote
in der Regel wesentlich weniger um-
fangreich sind und eher selten mit
einem anerkannten Abschluss enden,
der auch berufliche Aufstiege ermog-
lichen konnte. Bei den materiellen
Zielen, unter denen besonders die
finanzielle Absicherung ein grol3es
Gewicht besitzt, zeigt sich auch die
grofite Diskrepanz zwischen Zielset-
zung und Zielerreichung.

Dass die Teilnahme an non-forma-
len Bildungsaktivitdten nicht ratio-
nal begriindet sei, 1adsst sich daraus
natiirlich nicht schlussfolgern. Denn



immerhin sind diese Aktivitdten — wie
beschrieben — zwei wichtigen Zielen
zutrdglich. Zudem geben fast neun
von zehn Teilnehmenden an, dass sie
an der jeweiligen Weiterbildung noch
einmal teilnehmen wiirden, wenn sie
abermals entscheiden konnten. Das
diirfte auch mit der Freude an der
Weiterbildung
Ein solcher intrinsischer Nutzen wird
von 89 Prozent der zu einer non-for-
malen Weiterbildung befragten Perso-

zusammenhé&ngen.

nen und 81 Prozent der zu formalem
Lernen oder Aufstiegsfortbildun-
gen befragten Personen festgestellt.
Nichtsdestotrotz kann festgehalten
werden, dass formales Lernen bzw.
Aufstiegsfortbildungen aus individu-
eller Sicht die nutzenbringendsten
Weiterbildungsformen sind. Dass die
Beteiligung an diesen Weiterbildungs-
formen im niedrigen einstelligen Pro-
zentbereich liegt, obwohl diese Aktivi-
taten der Zielstruktur der Individuen
besonders zutréglich sind, hat nahe-
liegende Griinde: Zum einen werden
bestimmte kognitive Voraussetzungen
benotigt, zum anderen miissen bereits
im Vorfeld entsprechende Ressourcen,
also eine gewisse finanzielle Absiche-
rung sowie zeitlicher Spielraum, vor-
handen sein.

Zusammenfassung und
Ausblick

Die dargelegten Befunde stellen wich-
tige Eckpunkte der BIBB-Erhebung
zu Aufwand und Nutzen im Zusam-
menhang mit beruflicher Weiterbil-
dung fiir die Individuen dar. Sie richten
sich zuallererst an Bildungsfachleute
und -entscheider/-innen in Politik,
Praxis und Beratung. Zugleich be-
antworten sie Fragestellungen, die
sich aus den forschungsleitenden An-
nahmen der Humankapitaltheorie
und ihrer Erweiterungen sowie den
okonomischen, psychologischen und

soziologischen Handlungstheorien
ergeben.

Die Daten liefern ein umfassendes Bild
der individuellen Kostensituation im
Jahr 2015. Mit 17,8 Mrd. Euro leiste-
ten die Individuen in Deutschland im
Jahr 2015 einen erheblichen finan-
ziellen Beitrag zu ihrer beruflichen
Weiterbildung. Pro Person fielen 381
Euro selbst getragene Kosten an, das
entspricht knapp einem Prozent des
durchschnittlichen Bruttojahresver-
dienstes einer vollzeitbeschiftigten
Person in diesem Jahr. Zuséitzlich wen-
deten die Individuen durchschnittlich
128 Stunden ihrer Freizeit fiir beruf-

Typen A und B

liche Weiterbildungsaktivitdten auf.
Hierin sind neben den Zeiten fiir die
Weiterbildung selbst auch Zeiten fiir
Vor- und Nachbereitung, Organisa-
tion, Fahrten und Priifungsvorberei-
tung enthalten.

Die BIBB-Erhebung bietet dariiber
hinaus Informationen zu den durch
finanziellen und zeitlichen Aufwand
entstandenen subjektivempfundenen
Belastungen der Individuen. Es zeigt
sich, dass die stirkeren Belastungen
offenbar eher aus dem Freizeitverlust
bzw. den zeitlichen Engpéssen resul-
tieren, die Weiterbildungsaktivititen
mit sich bringen. Ferner sind Belas-
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Ziele Zielerreichung durch Weiterbildung
Absicherung
100
80
Freude an Arbeit 60 Finanzielle Freiheiten
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Sozialkontakt

Sinn
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Einfluss

Ansehen

Zielerreichung durch Weiterbildung

Absicherung
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Sinn

Quelle: BIBB-ANI 2015
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tungen aufgrund von Lern- oder Prii-
fungssituationen durchaus verbreitet;
es finden sich Hinweise, dass sie nicht
nur die Beteiligung an sich beeinflus-
sen, sondern auch die Art der ausge-
wahlten Weiterbildungsangebote.

Ein génzlich neues Konzept verfolgt
die Erhebung bei der Nutzenmes-
sung, welche den Beitrag der Weiter-
bildungsaktivitaten zur Bediirfnisbe-
friedigung in den Mittelpunkt stellt.
Die beiden wichtigsten Dimensionen
aus Sicht der Individuen sind dabei
die Freude an der Arbeit und die fi-
nanzielle Absicherung. Daneben ha-
ben Sinn, Sozialkontakt und Einfluss
einen hohen Stellenwert. Von forma-
len Bildungsgingen und Aufstiegs-
fortbildungen profitieren die Teilneh-
menden im Hinblick auf ihre gesamte
Bediirfnisstruktur, inklusive der mate-
riellen Bediirfnisse. Non-formale Wei-
terbildung wirkt sich hingegen primér
auf das Sinnempfinden und die Freu-
de an der Arbeit aus.

Nicht untersucht wurde bislang die
in der Erhebung ebenfalls inbegriffe-
ne Gruppe der Nichtteilnehmenden
(n=1.459), was gerade mit Blick auf
Unterschiede in der Bedirfnisstruk-
tur von hohem Interesse ist. Auch
die Kosten-Nutzen-Beurteilung der
Befragten blieb bislang aul’en vor.
Erst diese Einschidtzungen erlauben
genau genommen Aussagen dariiber,
wie lohnend die Aktivitdten der Be-
fragten tatsdchlich waren. Die Daten
liefern auch Informationen zu mogli-
chen Einflussfaktoren auf den Nutzen
bzw. die Kosten-Nutzen-Beurteilung,
wie z. B. Einschitzungen der Indivi-
duen iiber die Qualitét der jeweiligen
Weiterbildungen. Und schlielich sind
differenzierte Auswertungen von ho-
hem Interesse: Z. B. bleibt zu unter-
suchen, wie sich die Kostenstruktur
oder die Struktur des Zeitaufwands
bei verschiedenen Weiterbildungs-
formen unterscheidet oder wie sich

die vorgestellten Aufwands- bzw. Nut-
zenkonzepte fiir bestimmte Personen-
gruppen darstellen. Dabei wird auch
auf multivariate Erklarungsmodelle
zuriickgegriffen werden.

Die Erhebungsdaten kénnen aufgrund
des Querschnittsdesigns keine Kon-
trastierung von erwartetem und reali-
siertem Nutzen leisten. Auch eine ob-
jektive Messung von Nutzenaspekten
war im Rahmen des Erhebungsdesigns
nicht moglich. Ein diesbeziiglich viel-
versprechender Datensatz liegt mit
der Erwachsenenkohorte des NEPS
vor, das nunmehr sieben Erhebungs-
wellen im Langsschnitt aufweist. In
Welle 4 wurden die Nutzenerwar-
tungen erhoben; die Moglichkeiten
zur Schitzung des spéter tatsachlich
eingetretenen Nutzens verbessern sich
mit jeder neuen Erhebungswelle. Mit
Blick auf die Nutzungsmoglichkeiten
des NEPS hat sich die BIBB-Erhebung
daher bewusst auf Aspekte konzent-
riert, die mit dem NEPS nicht unter-
sucht werden konnen.
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Abstract

This article presents the main results of
a BIBB survey on individuals' burden
and benefit associated with continuing
vocational training.

Individuals contribute significantly to

the financing of continuing vocatio-

nal training (CVT), even though most

of the individual training activities are
somewhat supported by employers.
Individual resources are concentrated on
time-consuming formal education and
training leading to a formal degree listed
in the national qualification framework,
including the Meister/Techniker/Fachwirt
degree. Employers less frequently sponsor
these types of training compared with
short-term training. In general, however,
employers support (VT of their employees

SEYDA, Susanne; PLACKE, Beate: Die neunte
IW-Weiterbildungserhebung — Kosten und
Nutzen betrieblicher Weiterbildung. IW-
Trends 4. K6ln 2017.
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VRoOM, Victor H.: Work and Motivation. New
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WoLrteRr, Stefan C.; RYAN, Paul: Apprentice-
ship. In: HANUSHEK, Eric A.; MACHIN, Ste-
phen; WossMANN, Ludger (Hrsg.): Handbook
of Economics of Education. Amsterdam 2011,
S.521-576

even when the transmitted
skills are of general use making them
applicable in other firms, too.

From the participants' perspective, the
main burden in connection with (VT deri-
ves from spare time spending rather than
financial expenditures. Also quite a few
individuals report stress associated with
the classroom situation or exams. Such
stress may affect (VT participation as well
as the choice of (VT offers.

0f course, there is a credit side, too.
Formal education and training leading to
a formal degree foster the achievement
of personal goals better than short-term
training. The latter serves to a higher
degree as an end in itself and stimulates
the personal perception of being useful as
well as the personal job satisfaction.
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