THEMA

LEBENSLANGES LERNEN

Weiterbildung im europaischen
‘ Vergleich

Anmerkungen zur zweiten

europaischen Erhebung zur

betrieblichen Weiterbildung

» Die im Rahmen des LEONARDO-Programms
durchgefiihrte zweite europdische Erhebung
zur betrieblichen Weiterbildung in 25 europai-
schen Landern (CVTS I1l) forderte einen aus
bundesrepublikanischer Perspektive zentralen
Befund zu Tage: Der Anteil weiterbildender
Unternehmen in der BRD sinkt zwischen 1993
und der neueren Erhebung von 1999 von 85 %
auf 75%. In keinem anderen europaischen
Land sind die Weiterbildungsaktivitdten riick-
laufig. Muss nun der Bildungsnotstand auch
im Bereich der beruflichen Weiterbildung aus-
gerufen werden? Landervergleichende Studi-
en, die ihre Ergebnisse lediglich in Form von
Ranking-Listen prasentieren, erkldren nicht
die Griinde, aus denen es zu einer solchen Ent-
wicklung gekommen ist. Um ein tieferes Ver-
stdndnis fiir die Veranderungen zu gewinnen,
werden auf Lidnderebene eine Auswahl még-
licher Einflussfaktoren auf betriebliche Wei-

terbildungsaktivitaten untersucht.
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Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen

Bildungsnotstand nun auch in der
betrieblichen Weiterbildung?

GRUNEWALD und MOoRAAL resimieren in ihrem Artikel ,Be-
triebliche Weiterbildung in Deutschland - fit fiir Europa?*
(2002) die zentralen Ergebnisse der zweiten Erhebung zur
betrieblichen Weiterbildung in 25 europiischen Lindern
aus dem Jahre 1999 (CVTS II - Continuing Vocational
Training Survey; vgl. auch EUROSTAT 2002b). Insgesamt
wurden rund 76.000 Unternehmen (in Deutschland netto
3200 Betriebe) in die Erhebung einbezogen. Das aus bun-
desrepublikanischer Perspektive hervorstechendste Ergeb-
nis an dieser Untersuchung stellt sicherlich der sinkende
Anteil weiterbildender Unternehmen in Deutschland zwi-
schen 1993 (dem Bezugsjahr der ersten CVTS-Untersu-
chung) und der neueren Erhebung von 1999 von 85 % auf
7509 dar (ebd S. 20). Damit nimmt Deutschland eine Son-
derolle ein, denn in keinem anderen europiischen Land
sind die so verstandenen Weiterbildungsaktivititen in die-
ser Zeit ricklaufig. Im Gegenteil: z. T. lassen sich Zuwichse
von bis zu 30 Prozentpunkten ausmachen. Die riickldufi-
gen Weiterbildungsaktivitidten von rund zehn Prozent-
punkten zwischen 1993 und 1999 lassen sich aber auch
nicht durch Zufallseffekte bei der Stichprobenwahl
erkldren. Diese Differenz ist hoch signifikant und verweist
auf einen faktisch deutlich gesunkenen Anteil von Unter-
nehmen mit Angeboten zur betrieblichen Weiterbildung.
Damit bewegt sich Deutschland nunmehr im gehobenen
MittelmaB, was die Weiterbildungsaktivititen der Betriebe
im europdischen Vergleich anbelangt. Das bestétigt auch
die jiingste OECD-Indikatoren-Sammlung ,Bildung auf ei-
nen Blick” aus dem Jahre 2002.

So weit, so schlecht. Doch was besagt dieser Befund sin-
kender Aktivitdten in der berufsbezogenen Weiterbildung
bundesrepublikanischer Betriebe wirklich? Muss nun der
Bildungsnotstand auch im Bereich der beruflichen Weiter-
bildung ausgerufen werden?

Landervergleichende Studien, deren Ergebnisse lediglich in
Form von Ranking-Listen préisentiert werden, konnen auf
derlei Fragen keine befriedigende Antwort geben. Unerklart
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Abbildung 1 Weiterbildungsaktivitaten im europaischen Vergleich (1999)

der Erwerbsbevolkerung insgesamt).

WB BIP ARB-  BE- AL INVEST LANGAL AMP LAND
PROD  SCHW

96 119 99 1.5 4,8 18,6 1.2 1,804 DEN

91 101 93 2,2 7.1 14,3 2,2 1,998 SWE

88 114 98 2,5 3,2 19,5 1.3 0,915 NED

86 129 105 3,0 3,2 19,1 0,5 0,616  NOR

82 101 100 2,7 10,2 16,1 3,0 0,907 FIN

79 112 112 59 5,6 20,4 2,6 0,779  IRL

76 100 110 1,8 10,7 16,1 4,4 0,964 FRAU

75 106 99 1.3 8,4 19,6 4,4 1,004 GER

72 111 96 1.2 3.9 21,6 1.1 0,368  AUS

71 187 195 50 2,4 19,6 0,7 LUX

70 107 120 1.4 8,6 19,1 4,9 1,026 BEL

63 68 80 -0,7 11,9 18,9 6,5 0,258  EST

36 82 92 3,5 12,8 20,8 7,3 0,649  SPA

22 73 65 1.7 4,5 23,2 1.7 0,247  POR

76 106 99 2,0 6,4 19,3 2,4 0,907  MEDIAN

72 108 105 2,4 7,0 19,1 3,0 0,887  ARITHM.
MITTEL

Quelle: EUROSTAT, EUROSTAT 2002b, 2002c¢ Griinewald/Moraal 2002

bleiben néamlich die Griinde dieser Entwicklung. Ungeklart
bleibt, welches die erkldrenden Faktoren der betrieblichen
Weiterbildungsaktivitidten im europdischen Vergleich sind.
Weiterbildung ist - zumal im betrieblichen Kontext - kein
Selbstzweck. Betriebliche Weiterbildungsaktivitdten sind
eine Funktion von mikrodkonomischen betrieblichen Pa-
rametern, die wiederum eingebettet sind in makrodkono-
mische Rahmenbedingungen. Will man sich verédndernde
betriebliche Weiterbildungsaktivitdten addquat beurteilen,
dann gilt es die sich d&ndernden mikro- und makroékono-
mischen Rahmenbedingungen in Rechnung zu stellen.

Untersuchungsansatz

Um ein tieferes Verstindnis fiir die Verdnderungen betrieb-
licher Weiterbildungsaktivititen zu gewinnen, werden im
Folgenden auf Linderebene eine Auswahl moglicher Er-
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klarungsfaktoren der betrieblichen Weiterbildung nédher
untersucht.! Die Querschnittsanalyse beschriankt sich auf
14 europiische Linder. Die Weiterbildungsaktivitdten der
Unternehmen werden in Beziehung gesetzt zu strukturel-
len Indikatoren wie Arbeitsproduktivitit, Arbeitslosenquote
u. a. (s. Kasten).

Ergebnisse der Entscheidungsbaum-Analyse

Auf der Grundlage dieses Datenmaterials haben wir eine
Entscheidungsbaum-Analyse mittels eines Regressions-
Baums? durchgefiihrt, um die zentralen Determinanten der
betrieblichen Weiterbildungsaktivititen im europdischen
Vergleich in Erfahrung zu bringen (vgl. Abbildung 2,
S. 40). Die Ergebnisse dieser Untersuchung lassen sich aus
der folgenden Baumgrafik entnehmen. Lediglich die bei-
den Variablen Arbeitsproduktivitdt und Beschéftigungs-
wachstum erweisen sich dabei als hinreichend erkldrungs-
kraftig fiir die betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten.?

Der Entscheidungsbaum lésst sich wie folgt lesen:

Im Durchschnitt aller untersuchten 14 europiischen Lander
weisen 72 9% aller Unternehmen eines Landes betriebliche
Weiterbildungsaktivitdten auf. Besonders niedrige Weiter-
bildungsaktivitdten (nur 40 % aller Betriebe fiihren im Mit-
tel betriebliche Weiterbildung durch) weisen dabei die Lan-
der auf, deren Arbeitsproduktivitidt deutlich unterdurch-
schnittlich ausgeprigt ist (< = 92,2). Dies betrifft die Linder
Estland, Spanien und Portugal. Die Arbeitsproduktivitat
spiegelt den Modernisierungsgrad der Volkswirtschaft
respektive der Betriebe und damit letztlich das technologi-
sche Niveau der Produktionsmittel. Je hoher dieses Niveau,
desto groBer ist die damit einhergehende Qualifizierungs-
notwendigkeit. Je niedriger dieses Niveau, desto geringer
der Qualifizierungsbedarf. Diese Einschidtzung ist Common
Sense nahezu aller jiingeren Untersuchungen zur Diffusion
informationstechnisch gestiitzter Arbeitsmittel: ,Mit wach-
senden Anforderungen steigt auch der Weiterbildungsbe-
darf* (vgl. z. B. ULRICH 2000).* Unterhalb dieser relativ nied-
rigen Arbeitsproduktivitdt von 92,2 gibt es aus betrieblicher
Perspektive offensichtlich weniger Notwendigkeiten, be-
triebliche Weiterbildungsangebote auf den Weg zu bringen.
Der Vollstindigkeit halber sei aber darauf hingewiesen,
dass Arbeitsproduktivitit und Weiterbildungsaktivititen
natiirlich iiber einen Riickkoppelungsprozess miteinander
verbunden sind: Gute, transferorientierte Weiterbildung
kann ggf. die Arbeitsproduktivitdt erhdhen, wihrend das
Niveau der Arbeitsproduktivitit (als Ausdruck des techno-
logischen Niveaus des Realkapitals) zu erweiterten Investi-
tionen in das Humankapital nétigen kann.

Bei Uberschreiten der Mindestschwelle der Arbeitsproduk-
tivitat ergeben sich aber nicht automatisch hohe Weiter-
bildungsaktivitdten der Betriebe: Als zentrales Kriterium
tritt hier der Umfang des Beschéftigungswachstums hinzu.



Wenn das Beschiftigungswachstum innerhalb eines Lan-
des unter 1,4 % liegt, dann weisen rund 72 % aller Unter-
nehmen eigene Weiterbildungsaktivitdten auf. Dies ent-
spricht genau dem EU-Durchschnitt. In diese Gruppe fallen
die Linder Deutschland, Osterreich und Belgien.

Bei solch einem deutlich unterdurchschnittlichen Beschéfti-
gungswachstum von unter 1,4% (zum Vergleich: der EU-
Mittelwert betrigt 2,4 %) bestehen fiir die Betriebe augen-
scheinlich weniger Notwendigkeiten, eigene Weiterbil-
dungsanstrengungen voranzutreiben, als bei einem hohen
Beschéftigungswachstum. Dies erscheint durchaus plausi-
bel, da mit der Einarbeitung neuer Mitarbeiter — bei gleich-
zeitig gehobenem Arbeitsproduktivititsniveau - auf be-
trieblicher Ebene héufig erhebliche Qualifizierungsanstren-
gungen verbunden sind. Diese Einschitzung stiitzen auch
GRUNEWALD und MORAAL (ebd. S. 20), wenn sie betonen, dass
der Riickgang betrieblicher Weiterbildungsaktivitdten in der
BRD nicht den klassischen Kursen, sondern insbesondere
den sonstigen Formen betrieblicher Weiterbildung mit
ihrem hohen Anteil von EinarbeitungsmaBnahmen und
Qualifizierungsprozessen am Arbeitsplatz geschuldet ist.
Dazu passt auch, dass die nicht weiterbildenden Unterneh-
men als zentralen Grund fiir ihre Entscheidung, keine Wei-
terbildung durchzufiihren, benennen, dass die ,vorhande-
nen Fahigkeiten der Beschiftigten dem Bedarf des Unter-
nehmens entsprechen® (vgl. EUROSTAT 2002b: 6). Wo kein
nennenswertes Beschiftigungswachstum ist, da entsteht
auch kein entsprechender Weiterbildungsbedarf. Und gerade
die nicht weiterbildenden Unternehmen in der BRD rekur-
rieren mit 79 % (bei Mehrfachnennungen) in besonderem
MaBe auf diesen Grund fiir ihre Weiterbildungsabstinenz.
Die letzte Gruppe schlieBlich ist die der Linder mit hohen
Weiterbildungsaktivititen (84 % im Mittel). Diese unter-
scheidet sich von der Landergruppe mit lediglich durch-
schnittlichen Weiterbildungsaktivititen dadurch, dass in
diesen Lindern das Beschéftigungswachstum tiber der
Schwelle von 1,49% liegt. Hierunter fallen die Linder
Danemark, Schweden, Niederlande, Norwegen, Finnland,
Irland, Frankreich, Luxemburg.

Der Entscheidungsbaum fordert also drei Klassen von Wei-
terbildungsaktivititen zu Tage: niedrige (40% im Mittel),
durchschnittliche (72 %) und hohe (84 %) Anteile von Un-
ternehmen mit eigenen Weiterbildungsanstrengungen. Die
Kriterien, die zu dieser Dreiteilung fithren, lassen sich in
folgenden Regeln zusammenfiihren:

(1) Niedrige betriebliche Weiterbildungsaktivititen
Der Anteil der Betriebe mit Weiterbildung eines Landes be-
tragt im Mittel 40 %
e wenn die Arbeitsproduktivitit pro Beschiftigten (EU-
Mittel= 100) unter 92,2 liegt
(EST, SPA, POR).

(2) Durchschnittliche betriebliche Weiterbildungsaktivititen
Der Anteil der Betriebe mit Weiterbildung eines Landes be-
tragt im Mittel 72 %
e wenn die Arbeitsproduktivitit pro Beschiftigten (EU-
Mittel = 100) tiber 92,2 und
e wenn das Beschiftigungswachstum nicht mehr als 1,4 %
betrigt
(GER, AUS, BEL).

(3) Hohe betriebliche Weiterbildungsaktivititen

Der Anteil der Betriebe mit Weiterbildung eines Landes be-

tragt im Mittel 84 %

e wenn die Arbeitsproduktivitit pro Beschiftigten (EU-
Mittel = 100) tiber 92,2 liegt und

e wenn das Beschiftigungswachstum groBer als 1,4 % ist
(DEN, SWE, NED, NOR, FIN, IRL, FRA, LUX).

Abbildung 2 Entscheidungsbaum

Unternehmen mit
Weiterbildung
EU insgesamt

(n=14)

Unternehmen mit

Weiterbildung wachstum (gegentber
40 % (im Mittel
6 (im Mittel) dem Vorjahr in %)
(EST, SPA, POR) |
| |
<=14%

v v

Unternehmen mit
Weiterbildung
72 % (im Mittel)

(GER, AUS, BEL)

Beschaftigungs-

Schlussfolgerung: Entwarnung, aber kein
Grund zur Tatenlosigkeit

Die Entscheidungsbaum-Analyse zeigt, dass jenseits eines
Mindest-Schwellenwerts der Arbeitsproduktivitit das Be-
schiftigungswachstum das zentrale Kriterium ist, das dar-
uber entscheidet, ob sich in einem Land eher durchschnitt-
liche oder hohe Weiterbildungsaktivititen finden.

Vor diesem Hintergrund lésst sich die Sonderrolle Deutsch-
lands nun besser verstehen. Zur Erinnerung: zwischen
1993 und 1999 sank der Anteil der weiterbildenden Unter-
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>=1,4%

Unternehmen mit Weiter-
bildung 84 % (im Mittel)

(DEN, SWE, NED, NOR, FIN,
IRL, FRA, LUX)
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nehmen einzig in der BRD, und zwar um rund 10 Prozent-
punkte auf 75 %, womit Deutschland nunmehr gehobenes
MittelmaB darstellt. Deutschland ist aber gerade das Land,
das zwischen den beiden Erhebungen nur geringe und
iiberwiegend negative Beschéftigungszuwichse zu ver-
zeichnen hat (vgl. EUROSTAT):

Beschaftigungszuwachs gegentiber dem Vorjahr

1992 -1,5%
1997 -0,2 %

1993 -1,4%
1998

1994 -0,2 %
1999

1995 0,2 % 1996 -0,3 %

1.1% 1.3%

Wenn es also stimmt, dass das Beschéftigungswachstum -
bei gegebener Arbeitsproduktivitit - die zentrale Determi-
nante der Weiterbildungsaktivitdten darstellt, dann erklart
sich die Sonderrolle Deutschlands bei den Weiterbildungs-
ansirengungen und der mittlerweiie nur noch mittlere
Rangplatz im europidischen Vergleich primér iiber das
schwache Beschiftigungswachstum der letzten Jahre, be-

gleitet von einer nur durchschnittlichen Arbeitsprodukti-
vitdt. Die Weiterbildungsaktivitiaten der Betriebe sind au-
genscheinlich eine Funktion der Arbeitsproduktivitdt und
des Beschiftigungswachstums. Insofern muss angesichts
der jiingsten Befunde der CVTS-Untersuchung von 1999
nun nicht gleich der Weiterbildungsnotstand ausgerufen
werden, denn: die im européischen Vergleich nur noch
durchschnittlichen Weiterbildungsaktivititen der Betriebe
sind offensichtlich primar dem geringen Beschéftigungs-
wachstum geschuldet. Bei sich dndernden 6konomischen
Rahmenbedingungen bleibt zu erwarten, dass sich auch die
Weiterbildungsaktivititen der Betriebe wieder dndern.
Nichts anderes besagt ja der hier beschriebene funktionale
Zusammenhang von Arbeitsproduktivitét, Beschéftigungs-
wachstum und Weiterbildungsaktivititen. Wenn aber die
Betriebe in 6konomisch problematischen Zeiten ihre Wei-
terbildungsanstrengungen zuriickfahren, dann macht dies
auf der anderen Seite noch einmal die besondere 6ffent-
liche Verantwortung fiir die Modernisierung des Produk-
tionsfaktors Humankapital deutlich. Und dies gilt ins-
besondere fiir die Personengruppen, die bisher von der
aktiven Teilhabe am Beschéftigungssystem ausgeschlossen
sind. Doch das ist ein anderes Thema. W
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Anmerkungen

1

Wir fiihren eine Querschnittsbe-
trachtung durch, um auf der
Basis dieser Ergebnisse den Ent-
wicklungsverlauf der Weiterbil-
dungsaktivititen heuristisch zu
analysieren. Eine (statistische)
Zeitreihenanalyse wire aussage-
kriftiger, ist aber nicht moglich,
da sich die beiden CVTS-Erhe-
bungen auf z. T. unterschiedliche
Linder beziehen und deshalb zu
wenig Fille fiir eine Zeitreihen-
untersuchung verfiigbar sind.
Das Entscheidungsbaum-Verfah-
ren - als ein Instrument der
Abhingigkeitsanalyse - dient
dazu, die Regeln ausfindig zu
machen, die eine eindeutige Pro-
gnose der Klassenzugehdirigkeit
von Fillen in einer abhingigen
Variablen ermaéglichen. Zu die-
sem Zweck werden in einem
rekursiven Verfahren die Kombi-
nationen von Merkmalsaus-
prigungen der unabhingigen
Variablen herausgefiltert, die in
besonderer Weise dazu geeignet
sind, die unterschiedlichen Klas-
sen der abhingigen Variablen zu
prognostizieren. Als Ergebnis
lassen sich logische Wenn-
Dann-Beziehungen formulieren,
die bspw. niedrige, mittlere und
hohe Weiterbildungsaktivititen

erkldren helfen (vgl. ausfiihr-
licher Breiman et al. 1984).
Wendet man das Entscheidungs-
baum-Verfahren auf eine metri-
sche abhingige Variable an,
spricht man auch von einem
sog. Regressionsbaum.

Die hier durchgefiihrte Regressi-
onsbaum-Analyse wurde mit
dem Programm GUIDE von Wei-
Yin Loh (University of Wiscon-
sin-Madison) durchgefiihrt.

3 Zur Modellanpassung: Der hier
vorgestellte Regressionsbaum
erkldrt mit nur 2 Variablen die
Verteilung der Weiterbildungs-
aktivititen. Die Modellanpas-
sung ist dabei als gut zu
bezeichnen: Der geschitzte
Anteil der weiterbildenden
Unternehmen je Land korreliert
mit den empirischen Anteilen
mit r=.87.

Bemerkenswert ist, dass sich in
unserem Analysemodell letztlich
nur 2 erklirende Variablen
durchsetzen, die in unserer
Systematik beide den mikrooko-
nomisch, betrieblich relevanten
Merkmalen zugerechnet werden.
Damit wird betriebliches Weiter-
bildungshandeln hier letztlich
durch unmittelbar betrieblich
wirksame Merkmale bestimmt,

was die Plausibilitit dieses
Modells stiitzt, auch wenn die
Analyse sich auf einer anderen
Aggregatebene bewegt, ndamlich
der der Linder.

Dazu passt auch, dass laut der
DVTS-Erhebung von 1999 die
Themenbereiche ,Ingenieurwesen
und produktion* sowie ,Infor-
matik und Computerbenutzung*
die Schwerpunkte der betrieb-
lichen Weiterbildung bildeten
(EUROSTAT 2002a)





