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dung (Kruppe 2012), die rechtliche Gestaltung von 
Weiterbildungsansprüchen (Kocher et al. 2013) so-
wie – in der vorliegenden Studie – die Weiter-
bildungsbeteiligung.

Die Expertise von Professor Dr. Bernd 
Käpplinger, Claudia Kulmus und Dr. Erik Haber-
zeth, Abteilung Erwachsenenbildung/Weiterbil-
dung an der Humboldt-Universität Berlin, bietet 
einen breiten Überblick über wichtige empirische 
Erhebungen und die theoretischen Konzepte zur 
Weiterbildungsbeteiligung und ermöglicht so 
eine grundlegende Orientierung und Einordnung 
von Forschungsansätzen und Studienergeb nissen. 
Ausführlich präsentiert und im Detail aufge-
schlüsselt werden Forschungsbefunde im Hin-
blick auf die Zusammenhänge mit Erwerbstätig-
keit, Betriebsgröße und Branche, Qualifi kation, 
Geschlecht, Alter und Migrationshintergrund. Es 
zeigt sich, dass schulische und berufl iche Ab-
schlüsse und die Erwerbstätigkeit die Weiterbil-
dungsteilnahme entscheidend beeinfl ussen. Zu-
sätzlich prägen die berufl iche Stellung, die Art 
des Beschäftigungsverhältnisses und betriebliche 
Faktoren in erheblichem Maße die Weiterbil-
dungsaktivitäten. Demgegenüber sind Faktoren 
wie Alter, Geschlecht und Migrationshintergrund 
nur mittelbar bedeutsam. Ein zentraler Befund 
 aller Studien ist, dass Personen ohne Schul- und/
oder Berufsabschluss nicht nur geringere Teil-
habemöglichkeiten an Erwerbsarbeit haben, son-
dern auch ihre Chancen auf Weiterbildung deut-
lich eingeschränkt sind. Hier sind besonders viele 
strukturelle Hürden und subjektive Widerstände 
zu überwinden, um die Zugangs- und Teilhabe-
möglichkeiten für diese Menschen zu verbessern. 

Die Studie systematisiert darüber hinaus Vor-
schläge und Empfehlungen, die zu einer Erhö-
hung der Weiterbildungsbeteiligung beitragen 
können und zeigt Interventionsmöglichkeiten 
auf unterschiedlichen Handlungsebenen auf. 

Vorbemerkung

Berufl iche Weiterbildung ist in einer dynami-

schen Wirtschaft eine anerkannte Notwendig-

keit. Jenseits dieses Allgemeinplatzes gibt es in 

Deutschland allerdings wenig Konsens über die 

Finanzierung, die Ausgestaltung und über die 

 Zuständigkeiten im Bereich der Weiterbildung; es 

herrschen Wildwuchs und Intransparenz. Die 

Weiterbildung stagniert und die Teilnahmequo-

ten haben sich seit einigen Jahren bei ca. 40 Pro-

zent eingependelt. Die „Weiterbildungsschere“, 

ein Begriff für das starke soziale Gefälle zwischen 

Teilnehmerinnen und Teilnehmern und Nicht-

teilnehmerinnen und Nichtteilnehmern, ist seit 

langem bekannt.
Gleichwohl: Weiterbildung gehört mehr 

denn je auf die Agenda! Neben ökonomischen 
Begründungen für Weiterbildung, wie z. B. die zu-
künftige Fachkräftesicherung, ist eine Beschäfti-
gungs- und Personalpolitik, die auf Wertschät-
zung und Entwicklung der Beschäftigten setzt, 
auch unter dem Aspekt der Herstellung von be-
rufl ichen Chancen und Entwicklungsoptionen 
für die Einzelnen und somit aus einer sozialstaat-
lichen Perspektive ein zentrales Politikfeld.

Die Friedrich-Ebert-Stiftung hat in Experti-
sen auf Defi zite in der Weiterbildung hingewie-
sen, Handlungsbedarf aufgezeigt und Lösungsan-
sätze vorgestellt. In drei neuen Studien wird das 
Thema Weiterbildung nun im Kontext der Debat-
ten zur Reform der Arbeitsmarkt- und Beschäfti-
gungspolitik und der Weiterentwicklung der Ar-
beitslosenversicherung zu einer Arbeitsversiche-
rung (Schmid 2008) aufgegriffen. Bei der Arbeits-
versicherung stehen neben der Absicherung von 
Beschäftigungsrisiken bei Übergängen vor allem 
die Ermöglichung und Förderung von berufl ichen 
Entwicklungschancen im Mittelpunkt. Dabei 
spielt Weiterbildung eine entscheidende Rolle. 
Die Expertisen behandeln folgende Aspekte: die 
Organisation und Finanzierung der Weiterbil-
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 Erforderlich sind kohärente Veränderungen und 
Aktivitäten auf verschiedenen Ebenen (gesell-
schaftliche Rahmenbedingungen/Politik, Insti-
tutionen, Lernbereiche, Veranstaltungen, Lehr- 
Lerngeschehen). Die Expertise schätzt vor dem 
Hintergrund der Evaluationsergebnisse zur Bil-
dungsprämie des Bundes und zum Bildungs-
scheck NRW die Effekte ab, die eine Arbeitsversi-
cherung für die Weiterbildungsbeteiligung haben 
kann. Eine Schlussfolgerung ist, dass ein breites 
und vielfältiges Beratungsangebot besser dazu 
beitragen kann, möglichst viele Menschen zu er-
reichen. Um die notwendige Akzeptanz herzu-
stellen, empfehlen die Autorinnen und Autoren 
nach dem Vorbild des Bildungsschecks NRW ein 
Modell,  das neben einem „individuellen Zugang“ 
auch einen „betrieblichen Zugang“ vorsieht. Da-
nach gäbe es für die Beschäftigten neben einem 
indi viduell verfügbaren Versicherungsbudget 
außerdem ein betriebliches Versicherungsbudget, 
über das in Absprache mit dem Arbeitgeber ent-
schieden wird. Als weiteres Element ihres Drei-
Säulen-Modells ist eine nachhaltige und verläss-

liche  Finanzierung der Infrastruktur (der Bera-
tungsstellen und Weiterbildungseinrichtungen) 
unverzichtbar. Ein besonderes Augenmerk richtet 
sich auf die Qualität und die Qualifi zierung des 
Weiterbildungspersonals und auf die Verbesse-
rung ihrer Beschäftigungsbedingungen und Ent-
lohnung. Unter Berücksichtigung dieser Aspekte 
kann eine Arbeitsversicherung eine positive Zäsur 
für die Weiterbildungspolitik bringen und Teil-
habechancen und Entwicklungsmöglichkeiten 
von Menschen wirksam befördern.

Wir bedanken uns bei Bernd Käpplinger, 
Claudia Kulmus und Erik Haberzeth für die Er-
stellung der Expertise, die Untersuchungsergeb-
nisse zur Weiterbildungsbeteiligung einordnet 
und zusammenfasst, Handlungsempfehlungen 
für die Förderung der Weiterbildungsbeteiligung 
aufzeigt und interessante Anregungen für eine 
Arbeitsversicherung zur Diskussion stellt.

Ruth Brandherm

Leiterin des Gesprächskreises 

Arbeit und Qualifi zierung
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1. Kurzzusammenfassung der Studie

Die Frage nach der Beteiligung an Weiterbildung 
hat in der Erwachsenenbildungswissenschaft eine 
lange Tradition. Im Rahmen der Adressaten-, Ziel-
gruppen- und Teilnehmerforschung wurde ins-
besondere nach 1945 die Teilnahme an Weiter-
bildung wissenschaftlich untersucht (vgl. Zeuner/
Faulstich 2009: Kapitel 4). Eine regelmäßige sta-
tistische Erfassung des „Weiterbildungsverhal-
tens“ begann national mit dem Berichtssystem 
Weiterbildung (BSW), das von 1979 bis 2007 ver-
öffentlicht und das dann vom europäischen Adult 
Education Survey (AES) abgelöst wurde (vgl. Ro-
senbladt/Bilger 2008: 2011a). Heute gibt es neben 
dem AES zahlreiche weitere Surveys (SOEP, Mi kro-
zensus, CVTS etc.), in denen die Weiterbildungs-
beteiligung statistisch erfasst wird. Um sich in 
diesem Surveydschungel besser zurechtfi nden 
und die teils divergierenden Ergebnisse angemes-
sen interpretieren zu können, gibt die vorliegen-
de Expertise einen Überblick über zentrale statis-
tische Erhebungen und sensibilisiert für den Ein-
fl uss der jeweils genutzten Konzepte auf die Er-
gebnisse (Kapitel 2).

Die Teilnahmequote an Weiterbildung ist 
von 1979 (23 Prozent) bis 1997 (48 Prozent) stetig 
gestiegen, um seitdem bei etwas mehr als 40 Pro-
zent zu stagnieren. Jenseits dieser allgemeinen 
Quote werden Strukturen und Muster der Teil-
nahme an Weiterbildung sichtbar, die sich nach 
sozialen Gruppen unterscheiden und die bezogen 
auf Arbeitskontexte u. a. je nach Branche und Be-
triebsgröße unterschiedlich wirksam werden. Da-
bei sind spezifi sche Faktoren der Selektion wirk-
sam, insbesondere die Erwerbstätigkeit und der 
schulische und berufl iche Bildungshintergrund. 
Dies ist seit langem bekannt und wird im Grunde 
immer wieder bestätigt. Es kann von einem „so-
zialen Gefälle“ (vgl. Bilger/Rosenbladt 2011: 61) 
oder einer „Weiterbildungsschere“ (Schulenberg 

et al. 1978: 525) in der Weiterbildung  gesprochen 
werden. In Kapitel 4 wird die Weiterbildungsbe-
teiligung entlang verschiedener Einfl ussfaktoren 
aufgeschlüsselt und kompakt dargestellt. Zentra-
ler Referenzpunkt ist das AES, wenngleich auch 
auf andere Surveys Bezug genommen wird. Be-
sonderes Anliegen der einzelnen Analysen ist es, 
auch hinter die aggregierten quantitativen Daten, 
also die Teilnahmequoten, zu blicken und so ein 
differenzierteres Bild der Beteiligung zu gewin-
nen. Einbezogen werden dazu Kontextinforma-
tionen (z. B. allgemeinstatistische Daten) und 
zum Teil Studien, die andere Zugänge zur Thema-
tik verfolgen. Die Mikroperspektive hilft dabei, 
die Ergebnisse zu abstrakten Beteiligungsstruk-
turen zu hinterfragen, zu differenzieren und so in 
ihrer Reichweite und Tragfähigkeit angemessener 
einzuschätzen. Zudem werden offene, ungeklärte 
Fragen der Beteiligung deutlich. Im Hintergrund 
unserer Analysen stehen theoretische Modelle 
der Weiterbildungsbeteiligung, die subjekttheo-
retischen und strukturationstheoretischen An-
sätzen folgen und denen gemeinsam ist, dass 
Weiterbildungsbeteiligung nur als subjektiv be-
gründetes Handeln von Akteuren innerhalb von 
gesellschaftlichen Strukturen angemessen zu be-
greifen ist (Kapitel 3).

Die Erhöhung der Weiterbildungsbeteiligung 
und die Weiterentwicklung des Weiterbildungs-
systems insgesamt wird davon abhängen, ob über 
die zahlreichen Projekte und Programme sowie 
die Rhetorik des Lebenslangen Lernens hinaus 
der strukturpolitische Rahmen geklärt und ver-
bessert werden kann (vgl. Faulstich/Haberzeth 
2007). Der nationale Bildungsbericht fordert ak-
tuell vehement eine verbesserte Institutionalisie-
rung der Weiterbildung ein: „Es drängt sich die 
Frage auf, ob sich eine Gesellschaft, deren Alters-
struktur sich immer weiter nach oben verschiebt 
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und deren soziale und wirtschaftliche Existenz-
grundlagen von einer sich beschleunigenden 
Wissensdynamik geprägt sind, eine derart resi-
duale Weiterbildungsinstitutionalisierung auf 
Dauer leisten kann (…). Die Beantwortung der 
Frage setzt einen neuen gesellschaftlichen Dis-
kurs über die zukünftige Rolle der Weiterbildung 
im Bildungssystem voraus“ (Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung 2012: 155). Den struktu-
rellen und langfristigen Ansatz einer Beschäfti-
gungs-/Arbeitsversicherung (vgl. Schmid 2008) 
werden wir mit den Ergebnissen dieser Expertise 
in Beziehung setzen (Kapitel 5.3). Gleichwohl 
müssen politische Interventionen mit Maßnah-
men auf makro- und mikrodidaktischer Ebene 
verbunden werden. Mit rechtlichen Regelungen 
beispielsweise werden Rahmenbedingungen für 
die Teilnahme geschaffen. Rechtsansprüche blei-

ben aber folgenlos, wenn den Individuen keine 
monetären und zeitlichen Ressourcen zur Verfü-
gung stehen und wenn sie keine gesellschaftliche 
und regionale Unterstützung erfahren, um ihre 
Ansprüche zu verwirklichen. In den gesichteten 
Studien werden Ansätze und Empfehlungen zur 
Erhöhung der Weiterbildungsbeteiligung ge-
nannt, die auf verschiedenen Ebenen angesiedelt 
sind. Diese Ansätze werden sowohl gesondert für 
die einzelnen Einfl ussfaktoren und sozialen Grup-
pen dargestellt (Kapitel 5.1) als auch anhand 
 eines gängigen Modells professioneller Hand-
lungsebenen (Kapitel 5.2). Im sechsten Kapitel 
wird die Arbeits- und Beschäftigungsversicherung 
mit Blick auf den Forschungsstand in ihren Pers-
pektiven diskutiert. Abschließend wird ein von 
uns entwickeltes Drei-Säulen-Modell in die Dis-
kussion als neuer Impuls eingebracht.
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2. Datenquellen und Indikatorik zur Weiterbildungsbeteiligung – 
 Kurzüberblick und Sensibilisierung

2.1 Politischer Stellenwert und gängige   
 Argumentationsmuster

Der Beteiligung an Weiterbildung kommt in den 
letzten Jahrzehnten eine deutlich gestiegene poli-
tische Aufmerksamkeit zu, die Weiterbildung zur 
vermeintlichen Selbstverständlichkeit werden 
lässt: „Dass Weiterbildung wichtig ist, braucht 
 eigentlich keine Begründung“ (Kistler 2010: 5). 
Im Zuge der bildungs- und wirtschaftspolitischen 
Forcierung des Konzeptes vom lebenslangen Ler-
nen wird die Weiterbildungsbeteiligung als ein 
zentraler Indikator behandelt, der z. B. auf euro-
päischer Ebene in die Defi nition und die Messung 
der Zielerreichung der sogenannten Lissabon-Ziele 
mit eingefl ossen ist (Behringer 2010; Allmendin-
ger et al. 2010). Die Weiterbildungsbeteiligung 
wird in mehrfacher Hinsicht als wichtig erachtet. 
Ein erster und oftmals dominierender Argumen-
tationsstrang hebt auf die gesamtwirtschaftliche Be-
deutung ab. In Verknüpfung mit dem Leitbild der 
Wissensgesellschaft und humankapitaltheoreti-
schen Überlegungen wird insbesondere für hoch-
entwickelte Länder auf den Zusammenhang von 
Bildungsniveau/-aktivitäten und wirtschaftlicher 
Entwicklung hingewiesen, wenngleich die Rich-
tung der Kausalität durchaus diskutabel ist: 
Erzeugen Bildungsaktivitäten wirtschaftliches 
Wachstum oder erzeugt wirtschaftliches Wachs-
tum Bildungsaktivitäten? Primär vor diesem Hin-
tergrund beschäftigt sich die Organisation für 
wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwick-
lung (OECD) mit der Weiterbildungsbeteiligung. 

Ein zweiter Argumentationsstrang beleuch-
tet die Weiterbildungsbeteiligung mit Blick auf 
Bildungsgerechtigkeit und soziale Ungleichheit (z. B. 
Bremer 2007a; Ehmann 2003; Gillen et al. 2010). 
Hier werden über die Analyse der Weiterbildungs-
beteiligung Personengruppen in den Blick ge-

nommen, die mehr oder weniger an Weiterbil-
dung teilhaben. Da mit der Weiterbildungsteil-
nahme gesellschaftliche und wirtschaftliche Teil-
habe verbunden ist, wird z. B. die geringere 
Weiterbildungsteilnahme von formal Geringquali-
fi zierten als Gefahr für die Integration gewertet.

Schließlich wird die Teilhabe an Weiterbil-
dung im Kontext allgemeiner sozialer, kultureller 
und politischer Teilhabe im Sinne eines Bürger-
rechts in einem demokratischen Gemeinwesen gese-
hen. Dieser Strang wird im europäischen Kontext 
immer wieder betont und legitimierte die Ein-
richtung von Förderprogrammen wie Grundtvig, 
welche die allgemeine Erwachsenenbildung för-
dern. Diese Zieldefi nition fi ndet sich auch sowohl 
auf jeweils nationaler als auch auf deutscher Ebe-
ne wieder und begründet stellenweise Weiterbil-
dungsgesetze der deutschen Länder mit ihren 
Förderschwerpunkten in der allgemeinen oder 
politischen Erwachsenenbildung. Dieser dritte 
Argumentationsstrang ist in den letzten Jahren in 
der Weiterbildungsdiskussion deutlich verdrängt 
worden durch wirtschaftsbezogene Argumenta-
tionen, die eine lebensweite Sicht auf das lebens-
lange Lernen auf berufl iche Perspektiven zu sehr 
verengt. 

2.2 Defi nition des Indikators 
 Weiterbildungsbeteiligung

In der Bildungspolitik und großen Teilen der Wei-
terbildungsforschung hat sich durchgesetzt, dass 
die Weiterbildungsbeteiligung primär anhand der 
Teilnahmequote gemessen wird. Die Teilnahme-
quote umfasst den Anteil der Personen, die in einem 
Zeitraum an Weiterbildung teilgenommen haben. 
Der jeweilige Zeitraum variiert bei den verschie-
denen Surveys, als Referenz für Teilnahmequoten 
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dominiert zumeist jedoch ein abgefragter Zeit-
raum von zwölf Monaten. Was unter Weiterbil-
dung genau verstanden wird, differiert mehr oder 
weniger stark zwischen den Surveys. Als „Weiter-
bildung“ werden zum Beispiel im AES non-for-
male Bildungsaktivitäten verstanden. Dies sind 
solche Bildungsaktivitäten, „die außerhalb der 
 regulären Bildungsgänge von Schule, Berufsaus-
bildung und Hochschule stattfi nden […], die aber 
doch mit einer defi nierten Lehrer-Lerner-Be-

Gemäß dem AES lag diese Quote bei 42 Prozent 
im Jahr 2010 (Bilger/Rosenbladt 2011: 63). Dieser 
Indikator ist für die bildungspolitische Diskus-
sion der zentrale Bezugspunkt. Dies ist durchaus 
sinnvoll, weil diese Quote etwas über die Verbrei-
tung von Weiterbildungsaktivitäten in der Bevöl-

ziehung einhergehen und in irgendeiner Weise 
 organisiert sind“ (Rosenbladt/Bilger 2011: 24). 
Nicht in diese Teilnahmequote eingerechnet wer-
den im AES Formen des Selbstlernens (etwa durch 
die Nutzung von Fachzeitschriften, Fernsehen, 
Internet, Führungen in Museen etc.). Diese wer-
den als „informelles Lernen“ in einer geson derten 
Quote ausgewiesen (Kuwan/Seidel 2011). In-
sofern ist der gängigste Indikator bei Surveys 
 folgender:

kerung aussagt. Allerdings ist dabei zu bedenken, 
dass die Weiterbildungsbeteiligung nicht nur an-
hand der „Zahl der Köpfe“ erschöpfend bemessen 
werden kann. Folgende Grafi k weist zum Beispiel 
auf die Bedeutung des Faktors Zeit für Weiter-
bildung hin:

1 Zum Beispiel im deutschen AES wird sich hier auf die Altersspanne von 18 bis 64 Jahren bezogen, während ältere Erwachsene in den 
Surveys in der Regel gar nicht berücksichtigt werden, was eine Verengung auf berufl iche Perspektiven unterstreicht.

Abbildung 1:

Defi nition Teilnahmequote

Teilnahmequote =
Zahl der weiterbildenden Menschen pro Jahr

Jeweilige Grundgesamtheit1 pro Jahr
x 100

Quelle: eigene Darstellung.

Abbildung 2:

Teilnahmequoten und Zeitaufwand im Ländervergleich

Land Teilnahmequote im Jahr 2007
Durchschnittlicher jährlicher 

Zeitaufwand der Teilnehmenden 
für eine Weiterbildung

Ungarn 7 % 111 Stunden

Polen 19 % 82 Stunden

Frankreich 34 % 57 Stunden

Großbritannien 40 % 48 Stunden

Deutschland 43 % 76 Stunden

Finnland 51 % 95 Stunden

Schweden 69 % 73 Stunden

Quelle: nach Rosenbladt/Bilger (2011: 57).
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Wenn man die Teilnahmequoten in der mitt-
leren Spalte mit dem zeitlichen Umfang in der 
rechten Spalte vergleicht, fällt auf, dass es natio-
nal höchst unterschiedliche Muster der Weiter-
bildungsbeteiligung gibt. Am extremsten ist der 
Vergleich zwischen Ungarn und Schweden: In 
Ungarn partizipieren wenige Personen an Weiter-
bildung, aber wenn sie teilnehmen, belegen sie 
zeitlich sehr umfangreiche Weiterbildung. In 
Schweden ist das zeitliche Weiterbildungsvolu-
men geringer, aber dafür die Teilnahmequote sehr 
hoch. Deutschland liegt bei der Teilnahmequote 
im oberen Mittelfeld und weist ein relativ hohes 
zeitliches Volumen auf. Insgesamt sollte dieser 
kurze internationale Exkurs (vgl. auch Hipp 2009; 
CEDEFOP 2010) dafür sensibilisieren, dass man 
die Lage eines Landes bei der Weiterbildungsbe-
teiligung nicht alleinig anhand von einem oder 
zwei Indikatoren einschätzen kann und dass es 
neben der jährlichen Teilnahmequote andere 
wichtige Indikatoren gibt, auf deren Basis man 
generell die Weiterbildungsbeteiligung messen 
und einschätzen muss. 

Im Sinne einer angemessenen Erfassung soll-
ten zumindest auch die folgenden Indikatoren in 
den Blick genommen werden (vgl. auch Behrin-
ger/Schönfeld 2010; Rosenbladt/Bilger 2011): 
– Ausgaben für Weiterbildung: Es ist wichtig zu 

wissen, wie hoch die Ausgaben für Weiterbil-
dung sind und von wem sie getätigt werden. In 
welchem Verhältnis stehen öffentliche, be-
triebliche und individuelle Ausgaben? In wel-
chem Ausmaß fl ießen öffentliche Mittel im 
Rahmen einer nachfrageorientierten Förder-
strategie an Individuen und Betriebe, in wel-
chem Ausmaß an Weiterbildungsanbieter im 
Zuge einer angebotsorientierten Strategie (vgl. 
Balzer 2001; Dohmen 2007)? Investitionen in 
Weiterbildung sind nicht leicht zu erfassen, da 
sie sich in einem weiten Verständnis nicht aus-
schließlich als Bereitstellung fi nanzieller Res-
sourcen begreifen lassen (vgl. Hummelsheim 
2010: 13), was schon damit beginnt, ob man 
sie als Kosten oder Investitionen behandelt. 
Auch muss bei privaten Aufwendungen seitens 
der Betriebe oder Beschäftigten beachtet wer-
den, dass diese Ausgaben sowohl von Beschäf-
tigten in Form von Werbungskosten als auch 
von Unternehmen in Form von Aufwendun-

gen steuerlich geltend gemacht werden kön-
nen (vgl. Dohmen u. a. 2007: 34ff.). Kalkulati-
onen zeigen, dass solche und andere Re-Finan-
zierungen die Gewichte der Verteilungslasten 
in der Weiterbildungsfi nanzierung zwischen 
öffentlichen und privaten Händen verschieben 
(vgl. Beicht/Berger/Moraal 2005; Dohmen 2007), 
so dass die Betriebe schätzungsweise ca. 30 Pro-
zent, die Individuen 38 Prozent, der Staat 
21 Prozent und die Bundesagentur elf Prozent 
der Gesamtausgaben für berufl iche Weiterbil-
dung aufbringen (ebenda: 264). Auch die auf-
zuwendende Zeit für Weiterbildung ist ein 
wichtiger Investitionsfaktor für Individuen, 
aber auch für Betriebe, die ihre Beschäftigten 
für Weiterbildung freistellen. 

– Erträge und Nutzen der Weiterbildung: Es ist kei-
neswegs einfach zu beantworten, was Erträge 
und Nutzen von Weiterbildung sein können 
bzw. wer welchen Nutzen aus Weiterbildung 
ziehen kann. Erträge auf gesamtgesellschaftli-
cher Ebene müssen nicht unbedingt mit einem 
subjektiv empfundenen Nutzen einhergehen; 
anders herum wird etwa Weiterbildung von ar-
beitslosen Personen rückblickend häufi g als 
ertragreich bewertet, auch wenn die offi zielle, 
gesamtgesellschaftliche Nutzendefi nition „Ein-
gliederung in den Arbeitsmarkt“ kurzfristig 
nicht erfüllt wird (vgl. Schuldt/Troost 2003: 
37 - 40). 

– Weiterbildungsbeteiligung über den Lebenslauf: 
Die in den statistischen Erhebungen genutzte 
Teilnahmequote weist die Teilnahme an Wei-
terbildung nur für einen recht eng defi nierten 
Zeitraum aus. Es wäre aber wichtig zu wissen, 
ob individuelle Weiterbildungsabstinenz le-
benslaufbezogen verfestigt ist (ähnlich wie bei 
Langzeitarbeitslosen), d. h. die Nicht-Teilneh-
menden kontinuierlich abstinent sind, oder ob 
es zwischen ihnen und den Teilnehmenden 
Fluktuationen gibt. Bezogen auf Weiterbil-
dungsaktivitäten von Unternehmen weiß man, 
dass die Nicht-Teilnahme relativ verfestigt ist 
(vgl. Behringer/Käpplinger 2008: 59). Gleich-
zeitig zeigen sich neben lebenslaufbezogenen 
Kontinuitäten lebenslaufbezogene Diskontinui-
täten, dass „sich gleiche Lebenslagen und fa-
miliäre Situationen für die Geschlechter jeweils 
unterschiedlich auf die Weiterbildungsaktivi-
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täten auswirken: Elternschaft fungiert als Aus-
schlussmechanismus für Frauen und als Kata-
lysator für Männer auf dem Weiterbildungs-
markt“ (Nader 2007: 34). Während sich die 
allgemeinen Weiterbildungsquoten von Män-
nern und Frauen über die Jahrzehnte hinweg 
angeglichen haben, zeigt sich ein deutliches 
Auseinanderklaffen der Quoten in der Fami-
lienphase.2

– Themen und Inhalte der Weiterbildung: Die Ver-
mittlung signifi kanten Wissens ist zentrale 
Funktion der Weiterbildung. Allerdings ist re-
lativ wenig darüber bekannt, welche Inhalte 
aus welchen Wissensbereichen und auf wel-
chen Wissensebenen für welche Gruppen an-
geboten und dann letztendlich angeeignet 
werden können (vgl. Gieseke 2011; Haberzeth 
2010). Das Bildungsangebot für Personen mit 
Migrationshintergrund ist z. B. nach wie vor 
hauptsächlich auf Deutschunterricht konzen-
triert (vgl. Öztürk/Kuper 2008).

Insbesondere die Hinweise auf Themen und In-
halte sind wichtig, da die Engführung der Diskus-
sion um die Weiterbildungsbeteiligung auf die 
Teilnahmequote zu einer gewissen Inhaltsleere 
geführt hat. Das ist bedenklich, da es ja auf die 
„Inhalte in den Köpfen“ und nicht auf die „Zahl 
der Köpfe“ ankommen sollte. Die in der betriebli-
chen Weiterbildungsforschung genutzten Radar 
Charts (siehe Abbildung 3, vgl. auch für die Ar-
beitsmarktpolitik Mosley/Mayer 1999) wären ein 
Instrument, um die Fixierung auf einen Indikator 
zu durchbrechen und durch eine umfassendere 
Betrachtungsweise abzulösen. Dargestellt werden 
vier Indikatoren, anhand derer sich jeweils die 
Stellung deutscher Unternehmen im Vergleich zu 
den jeweils höchsten Werten anderer europäi-
scher Länder erkennen lässt (nähere methodische 
Erläuterungen: Käpplinger 2006):

Abbildung 3:

Weiterbildungsbeteiligung auf der Ebene deutscher Unternehmen

Quelle: Käpplinger (2006: 29).

Kurskosten
WB-Beteiligung
(Beschäftigte)

WB-Beteiligung
(Unternehmen)

Zeitvolumen

0,78

0,520,53

Deutschland

0,36

Eckdaten: In Deutschland haben im Jahr 2010 42 Prozent der Bevölkerung an Weiterbildung 
teilgenommen. Dabei wurden pro Teilnehmendem 76 Weiterbildungsstunden aufgewendet. 
Die individuellen Kosten lagen bei 261 Euro 

(Rosenbladt/Bilger 2011: 57; Gnahs/Rosenbladt 2011a: 188). 

2 Gerade hier wird es interessant sein, welche vertiefenden Analysen das relativ neu geschaffene nationale Bildungspanel (NEPS) liefern 
wird, um diese Geschlechtsunterschiede noch genauer untersuchen zu können.
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2.3 Von der Black Box Weiterbildung 
 zum Surveydschungel

Vor zwei Jahrzehnten polemisierten Bildungs-
forscher: „De facto erreicht die statistische Erfas-
sung des Weiterbildungsbereiches derzeit nicht 
die Qualität der amtlichen Viehbestandsstatistik“ 
(Klemm et al. 1990: 189). Speziell für die betrieb-
liche Weiterbildungsbeteiligung beschrieben re-
lativ zeitgleich andere Forscher eine „Black Box 
Betriebliche Weiterbildung“ (Baethge et al. 1989). 
Wenngleich die Erforschung der Beteiligung 
an Erwachsenenbildung/Weiterbildung ein For-
schungsgebiet mit großer Tradition ist, so bestand 
doch jahrzehntelang ein Mangel an kontinuier-
licher statistischer Erfassung. Die Bildungspolitik 
interessierte sich lange Zeit kaum für Erwachse-

nen- und Weiterbildung. Die statistischen Ämter 
hatten nur begrenzt einen politischen Auftrag zur 
Erfassung, was auch heute noch gilt, wenn man 
zum Beispiel in Bildungsberichte auf regionaler 
oder Länderebene schaut (vgl. Reichart/Mühl-
heims 2012). Zwar gab es wichtige und elaborier-
te Arbeiten – sogenannte Leitstudien – wie z. B. 
die Hildesheimer, die Göttinger und die Olden-
burger Studie3 und kleinere Studien wie etwa von 
Tietgens (1978), aber diese stellten keine kontinu-
ierlichen Erfassungen der Weiterbildungsbeteili-
gung und Nicht-Beteiligung dar. Mittlerweile 
existieren folgende regelmäßige Erhebungen, die 
Informationen zur Weiterbildungsbeteiligung lie-
fern und zumeist von unabhängigen öffentlichen 
Einrichtungen bzw. im Auftrag öffentlicher Stel-
len durchgeführt werden:

Abbildung 4:

Weiterbildungssurveys

Name des 
Surveys

Datenproduzent 
bzw. institutionelle 

Zuständigkeit

Erstmalige 
Durchführung

Erhebungs-
zeiträume Art der Erhebung

Aktuellste 
individuelle 

Teilnahmequoten

Individualbefragungen

Adult Education 
Survey (AES)

TNS Infratest 
Sozialforschung 2007 Alle 2 Jahre

seit 2007
Querschnitts-

befragung
42 %

(2010)

Berichtssystem 
Weiterbildung (BSW)

TNS Infratest 
Sozialforschung 1979 Alle 3 Jahre

bis 2007
Querschnitts-

befragung
43 %

(2007)

Nationales 
Bildungspanel (NEPS)

WZB Berlin und 
IAB Nürnberg 2009/2010 Jährlich Längsschnitts-

befragung
Daten noch 

nicht publiziert

Sozio-Oekonomisches 
Panel (SOEP) DIW Berlin 1984 Jährlich Längsschnitts-

befragung 30 %

Labour Force 
Survey (LFS) 

(ad-hoc module)

Statistisches 
Bundesamt– 

Destatis
1983 Alle 3 Jahre Querschnitts-

befragung
8 %

(2008)

Mikrozensus
Statistisches 
Bundesamt– 

Destatis
1957 Jährlich Querschnitts-

befragung
26 %

(2003)

Unternehmensbefragungen

IAB-Betriebspanel IAB
Nürnberg 1993 Jährlich Längsschnitts-

befragung
30 % 

(2010)

Continuing 
Vocational Training 

Survey (CVTS)

Statistisches 
Bundesamt- 

Destatis
1993 Alle 5-6 Jahre Querschnitts-

befragung
30 %

(2005)

IW-Weiterbildungs-
erhebung

Institut der 
deutschen Wirtschaft 

Köln
1992 Alle 3 Jahre Querschnitts-

befragung

Ausweisung von 
Teilnahmefällen 
(227 pro 100 
Beschäftigte)

Quelle: eigene Zusammenstellung.

3 Vgl. Schulenberg (1957); Strzelewicz/Raapke/Schulenberg (1966); Schulenberg et al. (1979).
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Wenn man nur auf die Ergebnisse hinsicht-
lich der Teilnahmequoten schaut, können die 
unterschiedlichen Quoten erstaunen. Sie reichen 
von acht Prozent (LFS) bis 42 Prozent (AES) bzw. 
43 Prozent (BSW). Sie erklären sich jedoch leicht 
aus den unterschiedlichen methodischen Vor-
gehensweisen der Erhebungen. Es gibt eine Reihe 
von Methodentexten, welche die Unterschiede 
zwischen diesen Erhebungen erläutern.4 Es sind 
drei zentrale Stellschrauben zu nennen, die star-
ken Einfl uss auf die Höhe der Quoten haben:5

(a) Defi nition/Operationalisierung von Weiter-
bildung;

(b) Referenzzeitraum der Erhebung;
(c) jeweilige Grundgesamtheit der Erhebung.
Es gibt keine allgemein anerkannte Defi nition 
von Weiterbildung. Der deutsche Bildungsrat de-
fi nierte Weiterbildung 1970 noch wie folgt: Wei-
terbildung meint die „Fortsetzung oder Wieder-
aufnahme organisierten Lernens nach Abschluß 
einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bil-
dungsphase […]. Das Ende der ersten Bildungs-
phase und damit der Beginn möglicher Weiterbil-
dung ist in der Regel durch den Eintritt in die 
volle Erwerbstätigkeit gekennzeichnet; […] Das 
kurzfristige Anlernen oder Einarbeiten am Ar-
beitsplatz gehört nicht in den Rahmen der Wei-
terbildung“ (Deutscher Bildungsrat 1970: 197). 
Nicht zuletzt durch die europäischen Initiativen 
im Zuge des lebenslangen Lernens stößt man 
heute auf eine Vielfalt an Defi nitionen und Ope-
rationalisierung zu Weiterbildung oder lebens-
langem Lernen. 

Auch fällt es schwer zwischen Teilbereichen 
der Weiterbildung trennscharf zu unterscheiden. 
So unterscheidet das AES betriebliche, indivi-
duell-berufsbezogene und (der unglücklich ge-
wählte Defi nition ex negativo) nicht-berufsbe-
zogene Weiterbildung. Unterscheidungskriterien 
sind unter anderem die Selbsteinschätzung der 

Befragten, ob die Weiterbildung „hauptsächlich 
aus berufl ichen Gründen“ (oder „hauptsächlich 
aus privaten Interessen“) erfolgte sowie ob die 
Weiterbildung (zumindest teilweise) innerhalb 
der Arbeitszeit oder auf betriebliche Anordnung 
stattfi ndet. Allerdings dürfte der im AES ermittelte 
Anteil von 60 Prozent für die betriebliche Weiter-
bildung etwas irreführend bzw. überschätzt sein, 
da sehr verbreitete Grenzfälle bzw. Mischformen 
zwischen individuell-berufsbezogener und be-
trieblicher Weiterbildung letzterer zugeordnet 
wurden, wenn der Arbeitgeber zumindest teilwei-
se Arbeitszeit zur Verfügung stellt oder die Weiter-
bildung anordnet.6 Vergleicht man des Weiteren 
zum Beispiel das AES und das Nationale Bildungs-
panel (NEPS), wird in beiden Surveys Weiterbil-
dung unterschiedlich abgefragt. Gerade bei der 
Erfassung eher informeller Lernaktivitäten erwar-
ten wir beim NEPS eine deutliche Untererfassung 
im Vergleich zum AES, da das NEPS nicht-kursför-
miges Lernen nur anhand von Fachmessenbesu-
chen, Fachvorträgen, Fachbuchlektüre und Lern-
programmen erfasst (NEPS-Variablen 140 - 143), 
während das AES ein breiteres Konzept von infor-
mellem Lernen ausweist und zum Beispiel auch 
allgemeinbildende Lernorte wie Museen im Blick 
hat (vgl. Kuwan/Seidel 2011: 221f.). Moderne 
nicht-kursförmige, arbeitsplatznahe Lernformen 
wie Job-Rotation oder Lern-/Qualitätszirkel wer-
den vom NEPS nicht erfasst.

Zweitens differiert der Referenzzeitraum bei 
den Erhebungen. So wird im IAB-Betriebspanel 
die betriebliche Weiterbildung für ein Halbjahr 
und im CVTS die betriebliche Weiterbildung be-
zogen auf zwölf Monate erhoben. Gleichzeitig 
erfasst das IAB-Betriebspanel mehr die Beteili-
gung von Kleinbetrieben und anderen Branchen 
als das CVTS. Insofern ist die identische Quote 
von 30 Prozent in beiden Surveys trügerisch, da 
doch recht Unterschiedliches an Betrieben/Un-

4 Vgl. Käpplinger (2007); Seidel (2006); Widany (2009); Wohn (2007).
5 Natürlich sind noch weitere Einfl ussfaktoren wie Frageformulierung, Interviewtechnik (schriftlich/mündlich/online, mit oder ohne 

Computerhilfe), befragte  Person (Proxyinterviews von Angehörigen oder Interviews von Betriebsverantwortlichen) oder die Technik der 
Stichprobenziehung zu nennen.

6 Beispielsweise wird eine Weiterbildung, welche der Arbeitgeber von seinen Beschäftigten abverlangt, ohne sie dem Beschäftigten zu 
 fi nanzieren, der betrieblichen Weiterbildung zugeordnet. Auch eine Weiterbildung, die in der Arbeitszeit stattfi ndet, bei der aber die 
Kursgebühren vom Beschäftigten getragen werden, wird zum Beispiel allein der betrieblichen Weiterbildung zugeordnet. Der statistisch 
verständliche Wunsch nach trennscharfen Kategorien reduziert hier die Vielfalt der Kostenteilung zwischen Arbeitgebern und Beschäf-
tigten in der Praxis.
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ternehmen in den jeweiligen Grundgesamtheiten 
zu fi nden ist. Die stark nach unten abweichenden 
acht Prozent Teilnahmequote des LFS sind leicht 
erklärbar, da hier nur die Beteiligung an Weiter-
bildung in den letzten vier Wochen erfragt wird. 
Schließlich befragt das Sozioökonomische Panel 
(SOEP) eine Haushaltsstichprobe der Bevölkerung 
ab 16 Jahre und CVTS Betriebe zur betrieblich 
 zumindest teilfi nanzierten Weiterbildungsbeteili-
gung ihrer Beschäftigten. Dies sind ganz unter-
schiedliche Grundgesamtheiten (Bevölkerung vs. 
Betriebe).

Diese Unterschiede zwischen den Surveys 
muss man kennen, um die Ergebnisdifferenzen 
ansatzweise zu verstehen, was eine Herausforde-
rung an die Lesekompetenz der Fach- und breite-
ren Öffentlichkeit darstellt. Ansonsten könnte 
man leicht den Schluss ziehen, dass der Dschun-
gel an Weiterbildungserhebungen undurchschau-
bar sei oder gar die jeweiligen Datenproduzenten 
politisch gewünschte Zahlen im Sinne eines „Lü-
gen mit Statistiken“ lieferten. Letzteres ist nicht 
der Fall. Vielmehr wurde auf den eklatanten Man-
gel an Statistiken zur Weiterbildungsbeteiligung 
in den letzten 20 Jahren mit verstärkten Aktivitä-
ten von verschiedenen Organisationen reagiert. 
Dies hat zu einem Wildwuchs und zu Paralleli-
täten in der Dateninfrastruktur geführt. Mit Blick 
auf die Forschung wäre mittlerweile einerseits 
eine Bündelung bzw. noch bessere Abstimmung 
der Forschungsaktivitäten zu wünschen. Anderer-
seits bieten die Surveys unterschiedliche Analyse-
möglichkeiten, d. h. sie liefern komplementäre 
Informationen. So stellen Betriebsbefragungen 
andere Informationen als Individualbefragungen 
bereit und ein Survey im Längsschnitt ermöglicht 
andere Analysen als eine Erhebung im jährlichen 
Querschnitt. Auch wird die neue Erhebung NEPS 
viele Analysemöglichkeiten zum Zusammenhang 
von Familienkontext und Weiterbildungsteilnah-
me eröffnen. Insofern ist die Vielfalt an Surveys 
sowohl eine Stärke, da Informationsreichtum 
und Analysemöglichkeiten erweitert werden, als 
auch eine Schwäche, da dies eine schnelle und 
leicht eingängige Transparenz des Forschungs-
standes erschwert. Letztendlich liegen aber die 
Ergebnisse verschiedener Surveys zumeist relativ 
nah beieinander und es sind eher selten konträre 

Ergebnisse zu beobachten. Dass man Ergebnisse 
aber different auswerten und interpretieren kann, 
sollte eine Banalität in der Wissensproduktion 
sein. Gesichertes Wissen entsteht zumeist erst 
über die öffentliche Diskussion von Forschungs-
ergebnissen.

2.4 Pfade durch den Surveydschungel   
 individueller Weiterbildungsbeteiligung

Diese Expertise greift vor allem auf die Ergebnisse 
des AES zurück. Mit diesem und seinem nationa-
len Vorläufer BSW liefert eine Befragung europa-
weit vergleichbare, in relativen kurzen und regel-
mäßigen Abständen erhobene Zahlen im staat-
lichen Auftrag. Über das BSW war es möglich, 
Zeitreihen der Entwicklung seit 1979 (BRD) bzw. 
seit 1991 (Gesamtdeutschland) zu bilden, wenn-
gleich die Umstellung von BSW auf AES als „kon-
zeptioneller Bruch“ (Rosenbladt 2007: 30) in der 
Erhebung bezeichnet werden kann. Dieser kon-
zeptionelle Bruch hat eine Reihe von Gründen 
und lässt sich an einer Reihe von methodischen 
Veränderungen zwischen den Surveys festma-
chen. Wichtig für die Öffentlichkeit ist vor allem, 
dass man nicht mehr wie beim BSW Weiterbil-
dungsangebote nach „Allgemeiner Weiterbil-
dung“ und „Berufl icher Weiterbildung“ unter-
scheidet, sondern mit einem neuen Kategorien-
system von „Betrieblicher Weiterbildung“, „Indi-
viduell berufsbezogener Weiterbildung“ sowie 
„Nicht-Berufsbezogener Weiterbildung“ arbeitet. 
Als betrieblich gilt eine Weiterbildungsaktivität 
dann, wenn sie zumindest überwiegend während 
der Arbeitszeit stattfi ndet oder hauptsächlich be-
trieblich fi nanziert wird (Rosenbladt/Gnahs 2011: 
124). Als individuell-berufsbezogen gelten Bil-
dungsmaßnahmen, die außerbetrieblich und in-
dividuell organisiert sind, jedoch aus „hauptsäch-
lich berufl ichen Gründen“ unternommen werden 
(Rosenbladt/Bilger 2011b: 36). Findet die Teilnah-
me an Weiterbildung aufgrund der Einschätzung 
der Befragten eher aus privatem Interesse statt, 
wird sie als nicht-berufsbezogene Weiterbildung 
klassifi ziert (Rosenbladt/Bilger 2011b: 36). Insbe-
sondere diese letzte Restkategorie ist problema-
tisch und bringt symptomatisch auf den Begriff, 
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dass eine Engführung von Weiterbildung auf Be-
rufl ich-Wirtschaftliches erfolgt und somit die 
 allgemeinbildenden, demokratisch-partizipativen 
Funktionen von Weiterbildung jenseits des Ar-
beitsmarktes tendenziell vernachlässigt werden 
(vgl. auch hierzu kritisch Seiverth 2008). Nichts-
destoweniger ist das AES bzw. war das BSW die 
zentrale Erhebung, die von der deutlichen Mehr-
heit der Forscherinnen und Forscher sowie der 
breiten Öffentlichkeit in Politik und Praxis genutzt 
wird. Diese breite Akzeptanz in der Nutzung – trotz 
der gerade genannten und weitgehend berechtig-
ten Kritik – begründet unsere Auswahl des AES. 

In Ergänzung des AES referieren wir auch Er-
gebnisse aus dem SOEP und dem Mikrozensus, 
wenngleich dies nicht unproblematisch ist, da 
SOEP und Mikrozensus deutliche abweichende 
Quoten liefern (Mikrozensus 2003: 26 Prozent 
und SOEP 2004: 30 Prozent vs. AES 2010: 42 Pro-
zent). Dennoch beziehen wir uns auch auf SOEP- 
und Mikrozensus-Daten, da eine große Anzahl 
Forscherinnen und Forscher diese Surveys auf-
grund ihrer Analysemöglichkeiten für elaborierte, 
multivariate Analysen genutzt haben. Diese Fo-
kussierung auf allein vier Surveys soll jedoch 
nicht bedeuten, dass andere Erhebungen von ge-
ringerem Wert sind. Vielmehr können weitere Er-
hebungen (wie z. B. die Betriebs-/Unternehmens-
befragungen des IW Köln, das IAB-Betriebspanel, 
CVTS oder Betriebsrätebefragungen) wichtige 
komplementäre und/oder vertiefende Informa-
tionen liefern (vgl. Bogedan 2010). 

2.5 Pfade jenseits des Surveydschungels   
 individueller Weiterbildungsbeteiligung

Die Erfassung der Weiterbildungsbeteiligung in 
Deutschland kann man mit einem Puzzle-Bild 
vergleichen (Seidel 2006: 37). Da es u. a. aufgrund 
der im Vergleich zu anderen Bildungsbereichen 
relativ geringen staatlichen Regulierung keine of-
fi zielle Statistik gibt, muss man sich auf Perso-
nen-7, Anbieter- und Betriebsbefragungen stüt-

zen, um ein möglichst facettenreiches Bild über 
die Weiterbildungsbeteiligung zu bekommen. 
Diese drei Befragungsformen sollten nicht gegen-
einander ausgespielt, sondern in ihrer Komple-
mentarität genutzt werden (vgl. Behringer et al. 
2008). Man kann Beschäftigte schlecht oder nur 
begrenzt fragen, mit welchen Planungsstrategien 
und mit welchen Ressourcen Betriebe die Weiter-
bildung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
fördern. Dies können eher Betriebsverantwortli-
che beantworten. Gilt das Interesse dagegen den 
pädagogischen Konzeptionen oder Angebotsent-
wicklungen, sind Anbieter die Hauptansprech-
partner. Regionale Programmanalysen als nicht-
reaktive Erhebungsinstrumente könnten zukünf-
tig zunehmend eine vierte Facette dieses Puzzles 
sein (vgl. Gieseke 2011; Käpplinger 2011a). Wenn-
gleich wir uns in dieser Studie auf die individuelle 
Weiterbildungsbeteiligung – wie sie auf Grundlage 
von Personenbefragungen erhoben wird – kon-
zentrieren, ist es uns wichtig, auf andere Zugänge 
zur Erforschung der Weiterbildungsbeteiligung 
nachdrücklich hinzuweisen. 

Schließlich ist die Erforschung der Weiter-
bildungsbeteiligung nicht allein auf Grundlage 
von quantitativen Erhebungen zu leisten. Die 
Nutzung von aggregierten Daten oder von Mikro-
daten im Rahmen von multivariaten Analysen 
verschafft sowohl Überblicke als auch Einblicke 
in Muster der Weiterbildungsbeteiligung. Dabei 
kann man Zusammenhänge und maßgebliche 
Einfl ussfaktoren anhand von Wahrscheinlichkei-
ten erkennen. Was man mit quantitativen For-
schungsansätzen allenfalls nur sehr begrenzt er-
fassen kann, sind subjektive Deutungen im jeweili-
gen Lebenszusammenhang. Hier haben qualitative 
Forschungsansätze ihre große Bedeutung. Gelingt 
es gar über einen längeren Zeitraum, Bildungs-
biografi en über Interviews in der Tiefe zu rekons-
truieren (vgl. z. B. Friebel et al. 2000; Friebel 2008), 
kann die komplexe Wechselwirkung zwischen ge-
sellschaftlichen Verhältnissen und subjektiven 
Interpretationen erst verstanden und erklärt wer-
den. Gerade mit Blick auf öffentliche Interven-

7 Der Begriff „Personen“ ist hier präziser als der Begriff „Teilnehmende“, da Mikrozensus oder BSW sowohl Teilnehmende als Nicht-Teil-
nehmende befragen.
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tionen, welche die individuelle Weiterbildungs-
beteiligung erhöhen sollen, d. h. individuelles 
Verhalten und Entscheidungen verändern sollen, 
ist es von essentieller Bedeutung, dass man die 
subjektiven Sichtweisen jenseits von Wahrschein-
lichkeiten und Mittelwerten in den Blick be-
kommt. Multivariate Analysen liefern oftmals 
nur sehr allgemeine Aussagen, die wenig ziel-
gruppenspezifi sch sind und aufgrund begrenzter 
Variablen in allen Datensätzen an Auswertungs-
grenzen stoßen. 

Insofern ist eine Komplementarität von quan-
titativen und qualitativen Ansätzen bei der Erfor-
schung der Weiterbildungsbeteiligung geboten 
(vgl. Kuper 2012). Ansatzweise haben wir dies in 

unserem Text auch versucht, wenngleich quanti-
tative Analysen aufgrund ihres Überblickscharak-
ters überwiegen. Auf der Ebene der Begriffl ichkeit 
sprechen wir von Faktoren, welche die Weiterbil-
dungsbeteiligung unmittelbar oder mittelbar be-
einfl ussen. In der Forschungsliteratur gibt es eine 
Reihe weiterer Begriffe wie Determinanten, Regula-
tive, Variablen oder Einfl üsse. Eine Begriffsdiskus-
sion ist an dieser Stelle nicht zu leisten, aber die 
unterschiedlichen Begriffl ichkeiten stehen im 
Zusammenhang mit unterschiedlichen diszipli-
nären und theoretischen Grundlagen. Hier ist der 
Begriff Faktor für uns der anschlussfähigste, um 
quantitative und qualitative Forschung mitein-
ander verbindend zu diskutieren.
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In der Weiterbildungsforschung gibt es eine Viel-
zahl an Modellen und Theorien, um die Weiter-
bildungsbeteiligung zu erklären. Da die Weiter-
bildungsforschung ein Feld ist, indem sich ver-
schiedene Disziplinen wie die Erziehungs-/Bil-
dungswissenschaft, die Soziologie/Politologie, 
die Psychologie oder die Bildungsökonomie be-
wegen, existieren entsprechend viele Erklärungs-
ansätze.8 Wir selbst ordnen uns subjekttheore-

tischen und strukturationstheoretischen Ansät-
zen zu, denen gemeinsam ist, dass Weiterbil-
dungsbeteiligung nur als subjektiv begründetes 
Handeln von Akteuren innerhalb von gesell-
schaftlichen Strukturen zu begreifen ist. Subjekte 
sind weder gesellschaftlich determiniert noch 
komplett unabhängig in ihrem Handeln. Exem-
plarisch veranschaulichen lässt sich dies an fol-
gendem Modell:

3. Theoretische Modelle zur Weiterbildungsbeteiligung 

Abbildung 5:

Lernen im Kontext von Biografi e, aktueller Situation und gesellschaftlichen Strukturen

Quelle: Kondrup (2010: 4), übernommen und übersetzt von Rubenson (1975); eigene Übersetzung.
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Gemäß diesem Modell wird die Weiterbil-
dungsbeteiligung von vergangenen Erfahrungen, 
persönlichen Fähigkeiten, der aktuellen Lebens-/
Arbeitssituation, Einstellungen gegenüber Bil-
dung, wahrgenommenen Barrieren und Motiven 
beeinfl usst. Dies auf Subjekte bezogene Modell ist 
einzubetten in gesellschaftliche Rahmenbedin-
gungen (Recht, Finanzierung u. a.). Andere Mo-
delle setzen andere Akzente, aber im Großen und 
Ganzen wird die individuelle Weiterbildungs-
beteiligung multifaktoriell erklärt (vgl. Reich-
Claassen 2010). Die Weiterbildungsbeteiligung 
kann somit nicht durch einen „goldenen Schlüs-
sel“ erklärt werden.  

Mit Blick auf den öffentlichen Diskurs rund 
um die Weiterbildungsbeteiligung ist es vor dem 
Hintergrund solcher theoretischer Modelle (und 
empirischer Ergebnisse) wichtig, dass Beteiligung 
und Nicht-Beteiligung nicht individualisierend 
erklärt werden können. In einer neo-liberalen 
Lesart wird Weiterbildungsabstinenz zur indivi-
duellen „Schuld“. Die geringere Teilnahmequote 
von Geringqualifi zierten und strukturell Benach-
teiligten wird mit subjektiven Zuschreibungen 
à la „die wollen/können nicht lernen“ erklärt. 
Strukturelle Begrenzungen und mangelnde Mög-
lichkeiten der Weiterbildungsteilnahme auf be-
trieblicher oder gesellschaftlicher Ebene werden 
individualisiert und zu einer mangelnden Bereit-
schaft oder Lerndisposition umdefi niert, die mit 
„umfassender Überzeugungsarbeit (…) bevor fi nan-
zielle Anreize greifen können“ und implizit mit 
 einer gesetzlichen Weiterbildungspfl icht beant-
wortet werden sollte: „An dieser Stelle sollte man 
sich auf Geringqualifi zierte und – unabhängig 
vom Jobprofi l – auf ältere Beschäftigte konzen-
trieren. Über die Notwendigkeit, Angemessenheit 
und Erfolgsaussicht gesetzlicher Vorschriften 
kann in diesem Zusammenhang sicher gestritten 
werden. Die eben genannten Beschäftigtengrup-
pen begründen unseren empirischen Befunden 
zufolge ihre Weiterbildungsabstinenz allerdings 
in vielen Fällen damit, dass sie zur Teilnahme an 
Weiterbildungsprogrammen nicht verpfl ichtet 
sind“ (Fertig/Huber 2010: 29). Besser fundierte 
Untersuchungen zur individuellen Weiterbil-
dungsbereitschaft, die z. T. Rational-Choice-An-

sätze nutzen (vgl. Bolder/Hendrich 2000; Holzer 
2004), verweisen stattdessen darauf, dass Weiter-
bildungsabstinenz durchaus oft Ergebnis einer 
rationalen Entscheidung von Subjekten im Sinne 
einer Abwägung von materiellen und immateri-
ellen Kosten und Nutzen ist. Der Wert von Wei-
terbildung auf der gesellschaftlichen Ebene muss 
sich nicht im individuellen Leben wiederfi nden. 
Subjekte haben durchaus eigene Interessen, die 
sich trotz den Phantasmen neuer Steuerung nicht 
notwendigerweise mit gesellschaftlichen oder 
wirtschaftlichen Zielsetzungen decken. 

Ähnlich lassen sich Milieuansätze einord-
nen, die in der Adressaten- und Teilnehmer-
forschung zum Beispiel Bremer (2004, 2007) oder 
Barz/Tippelt (2007) verfolgen. Diese Ansätze neh-
men noch stärker die sozialstrukturellen Grund-
lagen von individuellen, rationalen Entscheidun-
gen und Weiterbildungsverhalten in den Blick. 
Im Konzept der sozialen Milieus werden Per sonen 
nicht allein aufgrund äußerer Merkmale (Alter, 
Geschlecht etc.) zu formalstatistischen Einheiten 
zusammengefasst, sondern es werden darüber 
 hinaus die subjektive Verarbeitung äußerer Le-
benslagen und die daraus resultierenden Hand-
lungsstrategien berücksichtigt. Ein soziales Milieu 
fasst Menschen mit ähnlichen Werthaltungen, 
Lebensauffassungen und Lebensweisen, mit einer 
ähnlichen „Kultur des Alltags“ oder einem ähn-
lichen Habitus zusammen (Bremer 2007b: 3f.). 
Personen eines Milieus haben reale Gemeinsam-
keiten statt nur das gleiche Alter oder Geschlecht: 
Sie ähneln sich „in ihren Vorlieben und Hal-
tungen zu Arbeit und Bildung, zu Familie und 
Freunden, zur Freizeit und auch zu gesellschaft-
licher Partizipation“ (Bremer 2007b: 3). Die Ein-
schätzung von Weiterbildungsnotwendigkeiten 
und -erträgen und die Bereitschaft zu Weiterbil-
dung sind in eben diese habituellen Vorlieben 
und Haltungen eingebunden und damit gesell-
schaftlich strukturiert.

Folgt man einer solchen Lesart, kann Weiter-
bildungsabstinenz als ein legitimer Widerstand 
von mündigen Bürgern und Erwachsenen gegen 
primär ökonomisch hegemoniale Zielsetzungen 
verstanden werden, welche den Subjekten nur 
noch Selbstorganisationsfähigkeiten innerhalb 
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eines gesetzten Rahmens zuweisen, aber nicht ei-
genverantwortliche und eigenwillige Zielsetzung 
und Entscheidungen im eigenen Lebenszusam-
menhang zugestehen. Aus bildungstheoretischer 
Sicht ist es wichtig, auf den subjektiven Eigen-
wert, die Widerständigkeit und die von außen 

nicht komplett kontrollierbaren Charakteristika 
von Bildungs- und Beratungsprozessen hinzu-
weisen, die sich auch durch „New Governance“ 
und „New Public Management“ behindern, aber 
letztlich nicht komplett verhindern lassen wer-
den (Gieseke 2009).
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Die Beteiligung an Weiterbildung wird theo-
retisch von einem komplexen Zusammenhang 
unterschiedlicher Faktoren beeinfl usst (z. B. Witt-
poth 2011; Zeuner/Faulstich 2009; siehe auch 
 Kapitel 3). In diesem Kapitel werden nach einer 
Darstellung der allgemeinen Zahlen zur Weiter-
bildungsbeteiligung in Deutschland die folgen-
den sechs Beteiligungsfaktoren betrachtet: 
– Erwerbstätigkeit;
– Betrieb;
– formal geringe Qualifi kation; 
– Geschlecht;
– Migration;
– Alter.
Es handelt sich dabei um Faktoren, die auch in 
den zentralen quantitativen Erhebungen (siehe 
Kapitel 2) im Zentrum stehen und die schon seit 
längerem empirisch untersucht werden. Der Bil-
dungshintergrund, der einen entscheidenden 
Einfl ussfaktor für die Weiterbildungsbeteiligung 
darstellt, wird nicht gesondert diskutiert. Mit 
Blick auf Weiterbildung ist hier vor allem der 
 Zugang zum Erwerbssystem durch Schul- und 
Ausbildung relevant. Der Bildungshintergrund 
wird daher in den Kapiteln zur Erwerbstätigkeit 
und zur formal geringen Qualifi kation aufge-
nommen. 

Auch Arbeitslosigkeit spielt für die Weiter-
bildungsbeteiligung eine entscheidende Rolle. 
Arbeitslosigkeit ist aber nicht nur als Abwesen-
heit von Erwerbstätigkeit angemessen zu begrei-
fen, sondern kann vielfältige Folgen für die ge-
samte Lebenssituation der Betroffenen haben 
(Epping et al. 2002: Kapitel 2.3). Zudem sind 
nicht alle Personen gleichermaßen von dem Ri-
siko bedroht, arbeitslos zu werden. Besonders 
 gefährdet sind Personen mit Qualifi kationsdefi -
ziten, Personen, die älter sind als 45 Jahre, Per-
sonen mit gesundheitlichen Einschränkungen, 

Personen in Regionen mit Strukturbrüchen, Frauen 
und Migrantinnen und Migranten (Epping et al. 
2002: 41). Arbeitslosigkeit ist mitbedingt durch 
Faktoren, die auch die Weiterbildungsbeteiligung 
beeinfl ussen, die Zusammenhänge sind also 
 komplex und bedürfen einer gesonderten Dis-
kussion an anderer Stelle.

Mit der Diskussion der genannten Faktoren 
sind die theoretisch relevanten Beteiligungsfakto-
ren keinesfalls ausreichend abgedeckt. Vielfältige 
weitere Faktoren auf unterschiedlichen Ebenen 
und mit unterschiedlicher Komplexität können 
eine Rolle spielen. So diskutiert Wittpoth (2011) 
weitergehend die Faktoren „Weiterbildungssys-
tem“ (Angebot und dessen Transparenz, Infor-
mation und Beratung), „Familie“ (z. B. Familien-
gründung, Elternschaft), „soziale Welten“ (Ver-
ein, Stammtisch, Oper etc.), „Raum“ (z. B. Ent-
fernung zu Bildungseinrichtungen), „soziales 
Kapital“ (z. B. wechselseitige Unterstützung, Ko-
operation) und „Beruf“ (z. B. Fortbildungspfl icht). 
Diese Themen werden auch teilweise im Rahmen 
der hier näher betrachteten Beteiligungsfaktoren 
angesprochen, insbesondere bei der Diskussion 
von Empfehlungen zur Erhöhung der Weiter-
bildungsbeteiligung. 

Schließlich wäre noch das Konzept sozialer 
Milieus zu nennen (Kapitel 5), dem ein hoher 
 Erklärungswert für Weiterbildungsbeteiligung 
 zugeschrieben werden kann (Bremer 2007). „Mi-
lieus“ liegen aber gewissermaßen quer zu den 
hier ausgeführten Beteiligungsfaktoren, da sie be-
stimmte Ausprägungen der Faktoren bündeln 
und ästhetische und normative Präferenzen ein-
beziehen (Kapitel 3). Von daher wird Milieu in 
dieser Expertise nicht als ein einzelner Betei-
ligungsfaktor behandelt und diskutiert.

Die Forschungsergebnisse zum Zusammen-
hang von Weiterbildungsbeteiligung und den 

4. Forschungsergebnisse zur Weiterbildungsbeteiligung
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einzelnen Faktoren werden jeweils in zwei Schrit-
ten dargestellt: In einem ersten Abschnitt wird die 
Teilnahmequote an Weiterbildung im Lichte des 
jeweiligen Faktors dargestellt. Dabei wird ins-
besondere auf die Ergebnisse des AES 2010 zu-
rückgegriffen, teilweise aber auch auf andere 
 Large-Scale-Studien. Prinzipiell ist der „Erkennt-
niswert der Vogelperspektive“ (Rosenbladt 2010) 
hervorzuheben: Um das Gesamtsystem der Wei-
terbildung in den Blick zu nehmen und um über-
individuelle Strukturen der Beteiligung und Be-
nachteiligung erkennen zu können, ist es wich-
tig, dass eine Gesamtquote und gruppenbezogene 
Teilquoten zur Weiterbildungsbeteiligung erfasst 
werden. Allerdings macht dies außerdem erfor-
derlich, sich auch vertieft mit den Statistiken 
und Mikrodaten zu befassen und nicht auf der 
obersten Ebene der Indikatoren stehen zu bleiben 
(exemplarisch: Rosenbladt 2010). Insgesamt müs-
sen Strukturen und Muster der Weiterbildungsland-
schaft gewissermaßen in verschiedenen „Zoom-
einstellungen“ betrachtet werden, um Überblicke 
und vertiefte Einblicke zu erhalten. Nur so lassen 
sich bildungspolitische Weichenstellungen fun-
diert unterstützen. 

In einem zweiten Abschnitt werden von da-
her in einer differenzierenden und vertiefenden 
Perspektive weiterführende Forschungsergebnisse 
und Kontextinformationen diskutiert, die dazu 
dienen, die Teilnahmequoten und vor allem das 
Gewicht des jeweiligen Faktors einordnen zu 
können. Dies ist auch von der theoretisch be-
gründeten Absicht geleitet, jenseits aggregierter 
Daten (Teilnahmequoten) den Mikroblick zu 
 stärken, also differenzierter auf das Lern- und 
Weiterbildungshandeln von Personen im sozia-
len Kontext zu blicken. 

Bei dieser Ergebnisdarstellung sind Ent-
wicklungen der Beteiligung im Zeitverlauf kein 
Schwerpunkt, werden aber an einigen Stellen ins-
besondere im Vergleich von AES 2010 zu AES 
2007 und zum Teil auch zu früheren BSW-Er-
hebungen aufgezeigt. Auch auf internationale 
Vergleiche wird zugunsten einer strafferen Ergeb-
nisdarstellung weitestgehend verzichtet (hierzu: 
Rosenbaldt/Bilger 2011a). 

4.1 Weiterbildungsbeteiligung in    
 Deutschland

Im Jahr 2010 lag die Weiterbildungsbeteiligung 
in Deutschland bei 42 Prozent für die 18- bis 
64-Jährigen (Rosenbladt/Bilger 2011a: 27). Für 
 einen europäischen Vergleich stehen Daten aus 
dem Jahr 2007 für die 25- bis 64-Jährigen zur 
 Verfügung. Der europäische Durchschnitt liegt 
bei 33 Prozent, Deutschland liegt damit im obe-
ren Mittelfeld. Vor allem in den skandinavischen 
Ländern gibt es eine hohe Beteiligung. Spitzen-
reiter ist Schweden mit 69 Prozent, gefolgt von 
Finnland und Norwegen mit je 51 Prozent. Die 
niedrigsten Quoten der Weiterbildungsbetei-
ligung fi nden sich in Ungarn (sieben Prozent) 
und Griechenland (13 Prozent) (Rosenbladt/Bil-
ger 2011b: 47). Andere Erhebungen weisen für 
Deutschland eine bedeutend niedrigere Beteili-
gung aus. Die Arbeitskräfteerhebung Labour Force 
Survey (LFS) ermittelt eine Teilnahmequote von 
9,5 Prozent (2007), im Eurobarometer wird eine 
Quote von 7,7  Prozent (2005) errechnet (Hipp 
2009: 362). Diese Quoten basieren aber unter an-
derem auf der Abfrage unterschiedlicher Zeit-
räume (vier Wochen gegenüber einem Jahr) und 
auf einem geringeren Grad der Standardisierung 
der Fragenprogramme und Erhebungsinstru-
mente. Die Daten des AES erlauben daher für den 
Ländervergleich zuverlässigere Aussagen (Rosen-
bladt/Bilger 2011b: 44). Insgesamt kann festge-
halten werden, dass Deutschland sich in Bezug 
auf die Weiterbildungsbeteiligung im europä-
ischen Vergleich im Mittelfeld bewegt.

Die Weiterbildungsbeteiligung in Deutsch-
land im Jahr 2010 mit 42 Prozent bedeutet ge-
genüber der Beteiligung im Jahr 2007 einen Rück-
gang um zwei Prozentpunkte. 

Dieser Rückgang ergibt sich vor allem aus 
den Entwicklungen in den ostdeutschen Bundes-
ländern: Die Weiterbildungsbeteiligung ist dort 
von 47 Prozent auf 41 Prozent gesunken, wäh-
rend in den westdeutschen Ländern die Quote 
konstant bei 43 Prozent liegt. Die Abnahme in 
der Beteiligung lässt sich vor allem in der betrieb-
lichen Weiterbildung9 verorten, wo es in den ost-

9 Siehe hierzu in unserer Studie die methodischen Erläuterungen in der Fußnote 7 und dem dortigen Haupttext.
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Abbildung 6:

Weiterbildungsbeteiligung in Ost- und Westdeutschland 2007 und 2010

Quelle: Bilger/Rosenbladt (2011: 62).
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deutschen Ländern einen Rückgang um fünf Pro-
zentpunkte gab. Die Beteiligung an individueller 
berufsbezogener Weiterbildung ist dort um zwei   
Prozentpunkte gesunken, in der nicht-berufsbe-
zogenen Weiterbildung um einen Prozentpunkt.

Auch in den westdeutschen Ländern gibt es 
unterschiedliche Bewegungen in den einzelnen 
Teilbereichen. Leichte Rückgänge gibt es in der 
betrieblichen Weiterbildung (um drei Prozent-
punkte) und in der individuellen berufsbezoge-
nen Weiterbildung (um einen Prozentpunkt). In 
der nicht-berufsbezogenen Weiterbildung gibt 
es allerdings einen leichten Anstieg um zwei 
Prozentpunkte.

Der leichte Rückgang in der Beteiligung ins-
gesamt wird von den Autoren vor allem auf die 
Wirtschaftskrise und den deutlichen Abschwung 
der Wirtschaft im Jahr 2009 zurückgeführt (Ro-
senbladt/Bilger 2011b: 27; vgl. auch Bogedan 
2010: 319). Angesichts der wirtschaftlichen Son-

dersituation, in der einschränkende Rahmen-
bedingungen und notwendige Kosteneinsparun-
gen eine sinkende Weiterbildungsbeteiligung 
 erwarten lassen, sprechen die Autoren eher von 
einer bemerkenswerten Stabilität der Weiterbil-
dungsbeteiligung in der Krise (Rosenbladt/Bilger 
2011b: 28). 

In der differenzierteren Betrachtung der Wei-
terbildungsbeteiligung einzelner Personengrup-
pen spielt die Ost-West-Unterscheidung so gut 
wie keine Rolle mehr (Bilger/Rosenbladt 2011: 
61), so dass sie in den folgenden Kapiteln nicht 
weiter ausgeführt wird. Generell werden in den 
letzten Jahren regionale Unterschiede in der 
 Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland relativ 
wenig diskutiert (Weishaupt/Böhm-Kasper 2009: 
790). 

Unter Einbezug der längeren Zeitreihen des 
BSW lässt sich erkennen, dass die Beteiligung in 
Deutschland seit dem Jahr 2000 konstant bei 
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knapp über 40 Prozent im Bundesgebiet liegt 
(BMBF 2011a: 11). Bei einer noch längeren Pers-
pektive fällt auf, dass die Weiterbildungsbeteili-
gung zwischen 1979 und 1997 in Westdeutsch-
land mit lediglich einer Ausnahme im Jahr 1985 
von einem deutlichen Wachstum gekennzeich-
net ist (s. Abbildung 7). Im Jahr 2000 gab es dann 
einen Einbruch um fünf Prozentpunkte, seitdem 
stagniert die Beteiligung bei ca. 43 Prozent.

Wie lässt sich diese Stagnation seit 2000 nach 
Jahren des Wachstums erklären? Wichtig ist hier-
bei die große quantitative Bedeutung der betrieb-
lichen Weiterbildung, die gemäß AES 2010 nahe-
zu 60 Prozent aller Weiterbildungsaktivitäten 
stellt (Rosenbladt/Bilger 2011b: 38, siehe auch 
Kap. Weiterbildungsbeteiligung und Erwerbs-
arbeit). Damit ist die Entwicklung dieses Weiter-
bildungsbereichs von quantitativer großer Bedeu-
tung. Alle Unternehmens-/Betriebsbefragungen 
berichten von stagnierenden betrieblichen Auf-
wendungen seit Ende der 1990er Jahre. So gingen 

gemäß IW-Erhebung die Aufwendungen zwi-
schen 1998 und 2001 von 1.127 Euro auf 865 Euro 
je Beschäftigten zurück und erreichten seitdem 
bis heute nicht mehr das Niveau von 1998. Dies 
wird mit einem gestiegenen Effi zienzdruck und 
Kostenbewusstsein der Unternehmen erklärt 
(Seyda/Werner 2012: 16 -17). 

Des Weiteren kam es im Zuge der Hartz- 
Reformen zu drastischen Einschnitten der Wei-
terbildungsförderung durch die Bundesagentur 
für Arbeit. Im Jahr 1996 lagen die Ausgaben für 
Weiterbildungsförderung bei acht Milliarden, im 
Jahr 2006 nur noch bei 1,3 Milliarden.). Dieser 
Rückgang kann bei stagnierenden Länderaus-
gaben und wachsenden Individualausgaben 
(1996: 8,7 Mrd.; 2006: 11,4 Mrd.) nicht kom-
pensiert werden (vgl. BMBF 2008: 37). Damit ist 
das Gesamtfi nanzierungsvolumen für Weiter-
bildung seit Ende der 1990er Jahre entgegen der 
rhetorischen Sonntagsreden zum lebenslangen 
Lernen faktisch deutlich rückläufi g:

Abbildung 7:

Weiterbildungsteilnahme 1979 - 2010 in Westdeutschland

Quelle: BMBF (2011a: 10).
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Sowohl in absoluten Zahlen als auch im Ver-
hältnis zum Bruttoinlandsprodukt ist das Finanz-
volumen der öffentlichen und privatwirtschaft-
lichen Hände rückläufi g. Was die genauen inhalt-
lichen Gründe für diese Diskrepanz zwischen 
prinzipieller Bedeutungszuweisung und rückläu-
fi gem Finanzengagement sind, kann hier nicht 
weiter erörtert werden. Es bleibt aber auf das 
 stagnierende bis rückläufi ge Finanzengagement 
des Staates und der Wirtschaft hinzuweisen, was 
auch durch die gestiegenen individuellen Aus-
gaben nicht kompensiert wird. Angesichts dieser 
fi nanziellen Entwicklung ist es letztlich erstaun-
lich, dass die Weiterbildungsbeteiligung seit 
Ende der 1990er Jahre nicht noch stärker rückläu-
fi g ist, sondern in den letzten zehn Jahren nur 
stagniert.

4.2 Weiterbildungsbeteiligung und   
 Erwerbstätigkeit

Die Beteiligung an Weiterbildung steht in einem 
engen Zusammenhang mit der berufl ichen Ein-
bindung. Die Abhängigkeit der Weiterbildungs-
beteiligung von der generellen Teilhabe an Er-
werbstätigkeit und weiteren erwerbsbezogenen 
Faktoren ist wesentlich stärker ausgeprägt, als 
dies etwa bei den Faktoren Alter oder Migration 
gegeben ist (Bilger/Rosenbladt 2011: 63).

4.2.1 Teilnahmequoten im Zusammenhang  
 mit Erwerbstätigkeit 

Als Erwerbstätige werden im AES diejenigen Per-
sonen erfasst, die in ihrer Haupttätigkeit erwerbs-
tätig sind (und nicht zum Beispiel als Haupttätig-

Abbildung 8:

Gesamtfi nanzierungsvolumen für Weiterbildung: Direkte Ausgaben (in Mrd. €) und Anteil am BIP 
(in %) zwischen 1996 und 2006
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keit studieren) (Bilger/Rosenbladt 2011: 63). Als 
Nichterwerbstätige gelten Hausfrauen oder -män-
ner, in Ausbildung befi ndliche Personen (Schule, 
Hochschule, Berufsausbildung und unbezahlte 
Praktika) und Arbeitslose. Im Jahr 2010 haben von 
den Erwerbstätigen 49 Prozent an Weiterbildung 
teilgenommen gegenüber 28 Prozent der Nicht-
erwerbstätigen (Bilger/Rosenbladt 2011: 63). Un-
terscheidet man die Weiterbildungsbeteiligung 
von Erwerbstätigen und Nichterwerbstätigen in 
den einzelnen Sektoren, so zeigen sich folgende 
Unterschiede: An betrieblicher Weiterbildung ha-
ben 36 Prozent der Erwerbstätigen teilgenommen, 
bei den Nichterwerbstätigen waren es nur fünf 
Prozent. Innerhalb der individuellen berufsbezo-
genen Weiterbildung gibt es ein solches Gefälle 
nicht (13 Prozent bei den Erwerbstätigen zu 
zwölf Prozent bei den Nichterwerbstätigen) und 
für die nicht berufsbezogene Weiterbildung zeigt 
sich sogar eine höhere Teilnahmequote unter den 
Nichterwerbstätigen (15 Prozent) als unter den 
 Erwerbstätigen (neun Prozent) (Bilger/Rosenbladt 
2011: 62f.).

4.2.2 Vertiefte Analysen zur Beteiligung im  
 Zusammenhang mit Erwerbstätigkeit

Die Weiterbildungsbeteiligung unterscheidet sich 
vor allem, wenn die Teilnahmequoten von Er-
werbstätigen und von Nichterwerbstätigen ge-

genübergestellt werden. Die Gruppe der Nichter-
werbstätigen im AES ist dabei sehr heterogen. 
Etwa 25 Prozent der Nichterwerbstätigen befi n-
den sich in Ausbildung, fast ebenso viele sind 
 arbeitslos und knapp 50 Prozent werden als 
 „sonstige Nichterwerbstätige“ geführt (hierunter 
fallen vor allem Hausfrauen und Hausmänner 
 sowie Rentnerinnen und Rentner). 

Hinsichtlich ihrer Weiterbildungsbeteiligung 
unterscheiden sich diese Untergruppen deutlich: 
In Ausbildung stehende Personen sind mit 44 Pro-
zent fast ebenso häufi g an Weiterbildung beteiligt 
wie Erwerbstätige mit 49 Prozent Teilnahme-
quote, während „sonstige Nichterwerbstätige“ 
eine Weiterbildungsbeteiligung von 20 Prozent 
aufweisen. Der Schwerpunkt liegt bei ihnen 
in der nichtberufsbezogenen Weiterbildung. Ar-
beitslose sind nach dem AES im Jahr 2010 mit 
28 Prozent Teilnahmequote unterdurchschnitt-
lich an Weiterbildung beteiligt. Die große Diffe-
renz der Weiterbildungsbeteiligung zwischen 
 Erwerbstätigen und Arbeitslosen geht dabei vor 
allem auf die Beteiligung an betrieblicher Weiter-
bildung zurück: Arbeitslose sind von der Teilhabe 
an betrieblicher Weiterbildung weitgehend aus-
geschlossen.10 Die Beteiligung Arbeitsloser an 
 individueller berufsbezogener Weiterbildung ist 
dagegen zwar überdurchschnittlich: Sie liegt mit 
18 Prozent deutlich über der Teilnahmequote der 
Erwerbstätigen (13 Prozent) und auch deutlich 

Abbildung 9:

Teilnahmequoten von Erwerbstätigen und Nichterwerbstätigen

2010
Weiterbildung 

insgesamt
Betriebliche 

Weiterbildung 
Individuelle berufsbe-
zogene Weiterbildung 

Nicht berufsbezogene 
Weiterbildung 

Bevölkerung gesamt 42 % 26 % 12 % 11 %

Erwerbstätige 49 % 36 % 13 % 9 %

Nichterwerbstätige 29 % 5 % 12 % 15 %

Quelle: nach Bilger/Rosenbladt (2011: 63).

10 Die Quote von fünf Prozent Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung unter Nichterwerbstätigen kann in der Erhebung des AES da-
durch entstehen, dass Personen zum Zeitpunkt der Befragung zwar arbeitslos, in den letzten zwölf Monaten jedoch erwerbstätig und in 
betriebliche Weiterbildung einbezogen waren. Möglich ist auch, dass Personen, die nicht hauptsächlich erwerbstätig sind, dennoch einen 
Zugang zu betrieblicher Weiterbildung haben, etwa über studentische Erwerbstätigkeiten (Bilger/Rosenbladt 2011: 61). Durch Förder-
programme wie etwa Eingliederungszuschüsse werden zwar im Prinzip zunächst arbeitslose Personen begünstigt. Allerdings können Unter-
nehmen Eingliederungszuschüsse nur bei einer Anstellung erhalten, so dass die Begünstigten dann bereits als beschäftigt gelten würden.
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über dem Durchschnitt, der eine Quote von zwölf 
Prozent aufweist (Bilger/Rosenbladt 2011: 62f.). 
Hier fallen vor allem SGB-III-geförderte Weiter-
bildungen ins Gewicht. Insgesamt bleibt die Teil-
nahmequote aber eher niedrig.

Zentrales Kriterium für die Beteiligung an 
Weiterbildung ist also zunächst der Einbezug in 
Erwerbsarbeit (Hartmann/Rosenbladt 2011: 93). 
Dieser grundsätzliche Befund wird auch von 
Schröder et al. geteilt, die in einer empirischen 
Untersuchung die Nichtteilnahme an Weiterbil-
dung analysiert haben: Erwerbstätigkeit und 
 Beruf sind „die entscheidenden Teilhabe- und 
Verteilmechanismen“ für Weiterbildung (Schrö-
der et al. 2004: 111f.). 

Allerdings ist allein die Tatsache erwerbstätig 
zu sein noch kein Garant für eine relativ hohe 
Weiterbildungsbeteiligung. Innerhalb der Er-
werbstätigkeit gibt es weitere Faktoren, die eng 
mit der Weiterbildungsbeteiligung zusammen-
hängen: Neben Betriebsgröße und Branche sowie 
der Schul- und Berufsausbildung, die in gesonder-
ten Kapiteln dargestellt werden, sind dies vor al-
lem der Beschäftigungsumfang (Teilzeit oder Voll-
zeit und Befristung) sowie die berufl iche Stellung.

Beschäftigungsumfang
Vollzeiterwerbstätige beteiligen sich mit 50 Pro-
zent mehr an Weiterbildung als Teilzeitbeschäf-
tigte (46 Prozent), wobei auch diese Differenz vor 
allem auf die betriebliche Weiterbildung zurück-
zuführen ist. In der betrieblichen Weiterbildung 
liegt die Teilnahmequote bei 39 Prozent bei den 
Vollzeiterwerbstätigen gegenüber 30 Prozent bei 
den Teilzeitbeschäftigten (BMBF 2011a: 25). In 
der individuellen berufsbezogenen Weiterbildung 
sieht die Situation dagegen etwas anders aus, hier 
beteiligen sich die Teilzeitbeschäftigten mit 
14 Prozent etwas mehr als die Vollzeitbeschäftig-
ten (zwölf Prozent). An nicht berufsbezogener 
Weiterbildung beteiligen sich Teilzeitbeschäftigte 
deutlich mehr als Vollzeiterwerbstätige (14 Pro-
zent zu sieben Prozent) (BMBF 2011a: 25). 

Dass Vollzeiterwerbstätige mit wesentlich 
höherer Wahrscheinlichkeit an Weiterbildung 
teilnehmen als Teilzeitbeschäftigte, aber auch als 
Arbeitslose und Personen in qualifi zierenden 

Maßnahmen, lässt sich in verschiedenen Unter-
suchungen zeigen (Schröder et al. 2004: 54, Wil-
kens/Leber 2003: 332; Leber/Möller 2007: 24) 
und gilt auch im Ost-West-Vergleich (Büchel/
Pannenberg 2004: 91). Diese Ergebnisse sind vor 
allem relevant, wenn der Faktor Geschlecht be-
trachtet wird: Frauen sind seltener erwerbstätig 
und dann häufi ger teilzeitbeschäftigt als Män-
ner (vgl. z. B. Leber/Möller 2007: 24, siehe auch 
Kapitel zu Weiterbildungsbeteiligung und Ge-
schlecht).

Zudem zeigt sich, dass für die Teilnahme an 
betrieblicher Weiterbildung die Befristung des 
 Arbeitsverhältnisses und die Beschäftigungsdauer 
 einen Einfl uss auf die Weiterbildungsteilnahme 
haben. Beschäftigte mit befristetem Arbeitsver-
trag nehmen weniger an betrieblicher Weiter-
bildung teil als Beschäftigte mit einem unbefris-
teten Vertrag. Ebenso steigt die Teilnahmequote 
mit der Dauer der Beschäftigung beim selben Ar-
beitgeber. Das gilt auch für die befristet Beschäf-
tigten (Rosenbladt/Gnahs 2011: 128f.). Den Ein-
fl uss der Befristung auf die Teilnahme an beruf-
licher Weiterbildung zeigen auch Wilkens/Leber 
(2003: 335) in ihrer Analyse der Daten des SOEP 
aus dem Jahr 2000. 

Berufl iche Position/Stellung
Für die Erwerbstätigen lassen sich darüber hinaus 
Unterschiede in der Beteiligung nach berufl icher 
Stellung nachweisen: Die Daten des AES zeigen, 
dass Arbeiterinnen und Arbeiter am seltensten an 
Weiterbildung teilnehmen (29 Prozent), während 
Beamte (73 Prozent) eine wesentlich höhere Teil-
nahme aufweisen. Angestellte mit 55 Prozent und 
Selbstständige mit 46 Prozent liegen dazwischen 
(Bilger/Rosenbladt 2011: 67). Deskriptive und 
 bivariate Auswertungen der SOEP-Daten zeigen, 
dass „Kräfte mit einfachen Tätigkeiten“ (v. a. an- 
und ungelernte Arbeiterinnen und Arbeiter) am 
wenigsten an Weiterbildung teilnehmen (Wil-
kens/Leber 2003: 333f.). Zu gleichen Ergebnissen 
kommen Schröder et al. (2003: 54): Arbeiter und 
Angestellte in ausführenden Tätigkeiten haben 
eine deutlich verringerte Chance, an Weiterbil-
dung teilzunehmen. Eine Auswertung der BIBB/
IAB-Erhebung von 1998/99 ergibt eine deutlich 
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niedrigere Teilnahmequote für un- und angelern-
te Kräfte gegenüber höheren/leitenden Angestell-
ten und Beamten (Bellmann 2004: 92). 

Diese Unterschiede in der Teilnahmequote 
nach berufl icher Position lassen sich auf Grund-
lage der AES-Daten für die betriebliche Weiter-
bildung noch weiter differenzieren (Rosenbladt/
Gnahs 2011: 132f.): 
– So sind nur acht Prozent der ungelernten Ar-

beiterinnen und Arbeiter in betriebliche Wei-
terbildungsmaßnahmen einbezogen, während 
es bei den (im Betrieb) angelernten Arbeitern 
bereits 21 Prozent sind. 

– Facharbeiter mit abgeschlossener Ausbildung 
nehmen mit 27 Prozent Teilnahmequote bei-
nahe so häufi g an betrieblicher Weiterbildung 
teil wie ausführende Angestellte (26 Prozent). 

– Dagegen nehmen immerhin 48  Prozent der 
qualifi zierten Angestellten und 60 Prozent der 
höheren Angestellten an betrieblichen Weiter-
bildungsmaßnahmen teil. 

– In der Gruppe der Beamten zeigen sich gerin-
gere Unterschiede: Die Teilnahmequote liegt 
zwischen 55 Prozent bei Beamten im einfachen 
Dienst gegenüber 67 Prozent bei Beamten im ge-
hobenen Dienst und 64 Prozent bei Beamten im 
höheren Dienst (Rosenbladt/Gnahs 2011: 132f.). 

Diese Ergebnisse verweisen auf die Bedeutung der 
schulischen und berufl ichen Qualifi kation, die 
die Zugänge zu verschiedenen Berufen und beruf-
lichen Positionen regelt.

Schulische und berufl iche Qualifi kation
Der Zusammenhang von Bildungshintergrund 
und Weiterbildungsteilnahme ist umfassend be-
legt. Dies betrifft sowohl die Schulbildung als 
auch den berufl ichen Abschluss, für den die schu-
lische Bildung in der Regel die Voraussetzung 
schafft. Der Bildungshintergrund bleibt über ver-
schiedene Analysen und Zeiträume ein konstan-
ter Faktor für die Weiterbildungsbeteiligung. Die 
Weiterbildungsbeteiligung von Personen mit 
Hochschulreife (2010: 56 Prozent) ist also fast 
doppelt so hoch wie die von Personen mit Haupt-
schulabschluss (27 Prozent). Personen mit einem 
mittleren Abschluss liegen mit einer Teilnahme-
quote von 45 Prozent  dazwischen (Bilger/Rosen-

bladt 2011: 69). Dieses ungleiche Verhältnis fi n-
det sich insgesamt wie auch in den jeweiligen 
Weiterbildungssektoren.

Bezogen auf die Berufsausbildung stellen sich 
die Verhältnisse ähnlich dar: Die Weiterbildungs-
wahrscheinlichkeit für Personen mit einem Be-
rufsabschluss ist bedeutend höher als diejenige 
von Personen, die keine Berufsausbildung ab-
solviert haben. So liegt im Jahr 2010 die Weiter-
bildungsbeteiligung von Personen ohne Berufs-
abschluss bei 33 Prozent. Personen mit einer 
 abgeschlossenen Lehre/Berufsfachschule weisen 
eine Quote von 38 Prozent auf. Personen mit 
Meister- bzw. Fachschulabschluss nehmen zu 
60 Prozent an Weiterbildung teil, Absolventinnen 
und Absolventen einer (Fach-) Hochschule liegen 
mit 63 Prozent noch einmal knapp darüber (vgl. 
BMBF 2011a: 31). 

Der Schulabschluss eröffnet bzw. beschränkt 
die Platzierung im berufl ichen Ausbildungssys-
tem und legt damit die Basis für die Teilhabe am 
Erwerbssystem. 

Die Schulabschlüsse stellen in der Regel die 
Voraussetzung für berufsqualifi zierende Bildungs-
gänge und damit die berufl iche Bildung dar (Eh-
mann 2004: 32f.). Die berufl iche Ausbildung bzw. 
das Qualifi kationsniveau ebnen wiederum die 
Wege für bestimmte (eher weiterbildungsstarke 
oder weiterbildungsschwache) berufl iche Positio-
nen, so dass sich die Selektion über die Berufsbio-
grafi en hinweg fortsetzen und verstärken kann.

Tätigkeitsbezogene Aspekte
In diesem Zusammenhang sind auch Ergebnisse 
interessant, die den Zusammenhang von berufl i-
cher Qualifi kation und tätigkeitsbezogenen Merk-
malen der Weiterbildungsbeteiligung zeigen 
(Hall/Krekel 2008: 73). Vor allem das Anforde-
rungsniveau des Arbeitsplatzes spielt eine beson-
dere Rolle für die Beteiligung. Die Chance, an 
Weiterbildung teilzunehmen, ist signifi kant hö-
her in Berufen, für die es eines akademischen 
 Abschlusses bedarf. Zudem steigt die Chance an 
Weiterbildung teilzunehmen für Erwerbstätige, 
die in ihren erlernten oder verwandten Berufen 
arbeiten, gegenüber denjenigen, die in anderen 
Berufen als den erlernten tätig sind.
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In detaillierteren und vor allem auch qualita-
tiv angelegten Untersuchungen lassen sich zu-
dem weitere Zusammenhänge nachweisen, die 
die hohe Komplexität von berufl ichem Weiter-
bildungsverhalten im Zusammenspiel von insti-
tutionellen Gegebenheiten und individuellem 
Verhalten deutlich machen. Baethge (2009) als 
auch Friebel (2009) belegen, dass die Lernförder-
lichkeit von Arbeitsplätzen und der betriebliche 
Support relevant für das Weiterbildungsverhalten 
sind. Die Wahrnehmung der Individuen, aus 
 eigener Motivation heraus an Weiterbildung teil-
zunehmen, nimmt in dem Maß zu, in dem auch 
von betrieblicher Seite Weiterbildungsangebote 
bereitgestellt werden. Umfangreiche Gelegen-
heitsstrukturen scheinen also biografi sche Eigen-
leistungen ebenfalls fördern zu können (Friebel 
2009: 354). Wie lernförderlich allerdings Arbeits-
plätze sind, hängt entscheidend mit der jeweili-
gen Branche zusammen: Während zum Beispiel 
Freie Berufe oder der öffentliche Dienst eher als 
lernförderliche Arbeit eingestuft werden, ist die 
Lernförderlichkeit etwa im Nahrungsmittelhand-
werk oder dem Hotel- und Gaststättengewerbe 
eher niedrig (Baethge 2009: 341). Diese Ergebnis-
se stimmen überein mit den branchenabhän-
gigen Teilnahmequoten (siehe Kapitel Weiterbil-
dungsbeteiligung und Betrieb).

Der Einbezug in Erwerbsarbeit ist entschei-
dendes Kriterium für die Beteiligung an Weiter-
bildung. Die Grundlage für eine Erwerbsbeteili-
gung wird zunächst in der Schul- und darauf auf-
bauend in der Berufsbildung gelegt, die die Zu-
gänge zur Erwerbsarbeit regelt. Die Teilhabe an 
Erwerbsarbeit ist allerdings längst kein Garant für 
Weiterbildungsbeteiligung. Entscheidend sind 
vielfältige weitere Faktoren wie der Beschäfti-
gungsumfang, mögliche Befristungen der Arbeits-
verhältnisse, die berufl iche Stellung und auch die 
spezifi sche Ausgestaltung der Arbeitsplätze. Darü-
ber spielen auch betriebliche Faktoren wie die 
Unternehmensgröße oder Art des Unternehmens 
eine Rolle (siehe das anschließende Kapitel zu 
Weiterbildungsbeteiligung und Betrieb). Diese 
Aspekte hängen wiederum mit anderen Faktoren 
zusammen, die in den weiteren Kapiteln disku-
tiert werden: Zum Beispiel sind Frauen häufi ger 
teilzeitbeschäftigt als Männer und unter Perso-

nen mit  niedrigem Berufsstatus fi nden sich be-
sonders viele Migrantinnen und Migranten.

4.3 Weiterbildungsbeteiligung und Betrieb

Die Einbindung in Erwerbsarbeit beeinfl usst die 
Beteiligung an Weiterbildung wesentlich (siehe 
Kapitel Weiterbildung und Erwerbstätigkeit). Der 
umfangreiche Sektor der betrieblichen Weiter-
bildung steht weitestgehend den Erwerbstätigen 
offen. Innerhalb der Erwerbstätigkeit jedoch ist 
die Beteiligung verschiedener Personengruppen 
sehr unterschiedlich, wobei diese von vielen Fak-
toren beeinfl usst wird, z. B. von der berufl ichen 
Stellung, dem Beschäftigungsumfang oder eben 
dem Betrieb. Beim Faktor Betrieb werden zumeist 
die Unternehmensgröße und zum Teil auch die 
Branche in den Blick genommen. Eine vertiefte 
Analyse zeigt allerdings, dass unter der Ober fl äche 
aggregierter Daten zu diesen Variablen es große 
betriebsspezifi sche Unterschiede gibt und viel-
fältige weitere Einfl ussfaktoren deutlich werden, 
die Aussagen wie „Die Großen tun viel, die Klei-
nen nur wenig“ (Leber 2002: 14) zumindest zu 
kurz gegriffen erscheinen lassen (vgl. Käpplinger 
2007).

4.3.1 Teilnahmequoten im Zusammen-  
 hang mit dem Faktor Betrieb

Im Hinblick auf die betriebliche Weiterbildung 
und den Faktor Betrieb lassen sich AES, IAB-Be-
triebspanel und CVTS als sich ergänzende Daten-
quellen begreifen (vgl. Rosenbladt/Gnahs 2011; 
Käpplinger 2011b). So bezieht das AES im Gegen-
satz zum CVTS auch den öffentlichen Dienst und 
Kleinbetriebe mit unter zehn Beschäftigten mit 
ein. Zudem lassen es die recht differenzierten per-
sonenbezogenen Daten des AES zu, vertiefte Aussa-
gen dazu zu treffen, inwiefern unterschiedliche 
Beschäftigtengruppen in Weiterbildung einbezo-
gen werden (nach Alter, Geschlecht, Bildungs-
hintergrund, Qualifi kation etc.). Der CVTS als 
Unternehmensbefragung kann vor allem Infor-
mationen über die Organisation betrieblicher 
Weiterbildung (Planung, Durchführung, Infra-
struktur etc.) und die betrieblichen Investitionen 
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(monetär, zeitlich) bereitstellen (vgl. Käpplinger 
2011b: 344). 

Das AES zeigt bei dem Faktor Betrieb fol-
gende Ergebnisse (vgl. Rosenbladt/Gnahs 2011: 
134 -136):
– Art des Unternehmens: Im öffentlichen Dienst 

ist die Teilnahmequote der Beschäftigten mit 
54 Prozent am höchsten, gefolgt von gemein-
nützigen Verbänden (46 Prozent) und privat-
wirtschaftlichen Unternehmen (33 Prozent).

– Unternehmensgröße11: Es besteht ein deutli-
ches Gefälle in der Beteiligung von Beschäftig-
ten von 52 Prozent in großen Unternehmen 
(1.000 und mehr Beschäftigte) über 36 Prozent 
in kleineren Unternehmen (20 bis 49 Beschäf-
tigte) bis zu 21 Prozent bei Kleinunternehmen 
(bis zehn Beschäftigte).

Komplementär dazu liefern Unternehmensbe-
fragungen Hinweise darauf, dass kleinere Betriebe 
weniger Weiterbildung durchführen: Nach dem 
CVTS3 steigt der Anteil der Unternehmen, die 
Kurse anbieten, mit der Unternehmensgröße an: 
„Während nur 44 Prozent der Kleinunternehmen 
mit zehn bis 19 Beschäftigten Kurse anbieten, ist 
dies bei den Großunternehmen mit mehr als 
1.000 Beschäftigten mit 95 Prozent nahezu jedes 
Unternehmen“ (Behringer et al. 2008: 10). Auch 
nicht kursförmige, andere Formen der betrieb-
lichen Weiterbildung kommen bei Großunter-
nehmen häufi ger vor, wobei Aussagen hierzu 
 aufgrund von Erfassungsproblemen nur einge-
schränkt möglich sind (vgl. Behringer/Schönfeld 
2010: 8 und 12). Möglicherweise versorgen sich 
Klein- und Mittelunternehmen (KMU) auf an-
deren, bislang wenig beachteten Wegen mit Wis-
sen (vgl. Dörner 2006). Schließlich steigt die Zahl 
der Weiterbildungsstunden je Beschäftigtem mit 
der Größe an: für das Jahr 2005 von sechs Stun-
den in kleinen Unternehmen mit zehn bis 49 Be-
schäftigten über acht Stunden in mittelgroßen 
Unternehmen mit 50 bis 249 Beschäftigten und 
zehn Stunden in Großunternehmen (Behringer 
et al. 2008: 11). Auch das IAB-Betriebspanel weist 

für das Jahr 2001 für Kleinbetriebe mit bis zu 
neun Beschäftigten eine Weiterbildungsquote 
von knapp 30 Prozent aus, während Betriebe mit 
mehr als 1.000 Beschäftigten zu fast 100 Prozent 
aktiv sind (Leber 2002: 14).

Als ein weiterer Indikator im Rahmen der 
Unternehmensbefragungen kann die Teilnahme-
quote herangezogen werden, die Auskunft darü-
ber gibt, wie hoch der Anteil der Beschäftigten 
ist, die an betrieblich fi nanzierten Weiterbil-
dungskursen teilnehmen. Bezogen allein auf die 
Unternehmen, die Weiterbildung anbieten, liegt 
die Quote in Deutschland insgesamt bei 39 Pro-
zent für das Jahr 2005 (vgl. Behringer/Schönfeld 
2010: 10). Bemerkenswert ist hier allerdings, dass 
die Teilnahmequote in kleinen Unternehmen mit 
Kursangeboten höher ist als in größeren Unter-
nehmen (10 bis 49 Beschäftigte: 47 Prozent; 50 
bis 249 Beschäftigte: 40 Prozent; 250 Beschäftigte 
und mehr: 37 Prozent). Diesbezüglich ist empi-
risch nicht hinreichend geklärt, ob es zu einer 
zeitlichen Konzentration betrieblicher Weiterbil-
dungsaktivitäten in Kleinunternehmen kommt. 
Demnach würden KMU möglicherweise nicht ge-
nerell weniger weiterbilden, dafür aber diskon-
tinuierlicher bzw. in größeren Abständen. Bei 
 einer Verlängerung des Beobachtungszeitraums 
würden sich dann die Quoten zwischen den Un-
ternehmensgrößen angleichen (vgl. Behringer/
Schönfeld 2010: 12). Eine Analyse von Mikro-
daten des CVTS2 zeigt allerdings, dass 71 Prozent 
der nicht weiterbildenden CVTS2-Unternehmen 
kontinuierlich weiterbildungsabstinent waren, 
d. h. sie boten in einem Zeitraum von fünf Jahren 
keinerlei Weiterbildung an. Die meisten dieser 
Betriebe haben weniger als 50 Beschäftigte (vgl. 
Käpplinger 2007: 14). 

Insgesamt haben Beschäftigte kleinerer Un-
ternehmen zwar offenbar geringere Teilnahme-
chancen. Wird allerdings Weiterbildung von 
 solchen Unternehmen angeboten, dann ist die 
Nutzungsintensität höher, es werden also mehr 
Beschäftigte einbezogen (vgl. auch Leber 2009). 

11 Der Begriff Unternehmensgröße bezieht sich auf die Größe des Gesamtunternehmens, während es bei der Betriebsgröße um die örtliche 
Einheit, also die Größe der Betriebs- oder Arbeitsstätte geht. Auch bei der Betriebsgröße zeigt sich ein Gefälle zwischen großen und klei-
nen Betrieben (vgl. von Rosenbladt/Gnahs 2011: 135).
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4.3.2 Vertiefte Analysen zum Einfl ussfaktor  
 Betrieb

Der letztgenannte Aspekt ist ein Hinweis darauf, 
dass – obwohl die Unternehmensgröße einfl uss-
reich ist – über die statistischen Mittelwerte hin-
weg nicht vergessen werden darf, dass sich da-
hinter sehr unterschiedliche Unternehmen mit 
spezifi schen Gegebenheiten verbergen (vgl. 
Behringer/Käpplinger 2008). Die Variable Unter-
nehmensgröße allein kann Weiterbildungsbe-
teiligung bzw. -abstinenz nicht erklären. So gibt 

Bei dieser Systematisierung ist zu beachten, dass 
sich die Faktoren zum Teil überschneiden, so z. B. 
der Faktor Branche mit dem Faktor der Innova-
tivität, die branchenbezogen variieren kann (vgl. 
Käpplinger 2007). Zudem werden die Faktoren in 
den einschlägigen Studien unterschiedlich kom-
biniert und deren Einfl uss wird verschieden ge-
wichtet. Schließlich muss im Blick behalten wer-
den, dass über die allgemeinen Tendenzaussagen 
(aktiver, häufi ger) hinweg auf der Ebene einzelner 
Betriebe große Unterschiede deutlich werden. So 

es sehr weiterbildungsaktive Kleinunternehmen 
(vgl. Backes-Gellner 2005; Käpplinger 2007) und 
die Nutzungsintensität ist – wie oben erwähnt – 
bei kleinen Unternehmen höher. 

Vertiefte empirische Analysen verweisen auf 
vielfältige weitere, ebenso zentrale Einfl ussfakto-
ren auf die Beteiligung. Auf der Grundlage einer 
umfassenden Literaturanalyse wurde eine Grup-
pierung von Faktoren entwickelt, welche die be-
trieblichen Weiterbildungsaktivitäten beeinfl us-
sen (Käpplinger 2007):

gibt es nicht nur zwischen den Branchen, son-
dern auch innerhalb dieser deutliche Unterschie-
de. In der traditionell wenig weiterbildungsakti-
ven Textilbranche etwa gibt es viele spezialisierte 
Betriebe in Marktnischen, die sehr weiterbildungs-
aktiv sind (vgl. Behringer/Käpplinger 2008: 60).

In einer eigenen empirischen Analyse auf der 
Grundlage der CVTS2-Daten wurde darüber hin-
ausgehend die relative Bedeutung bzw. das Ge-
wicht dieser Einfl ussfaktoren weiter aufgeschlüs-
selt (Käpplinger 2007). Die Ergebnisse decken 

Abbildung 10:

Einfl ussfaktoren auf betriebliche Weiterbildungsaktivitäten

Faktor Positiver Einfl uss auf Weiterbildungsaktivitäten

Betriebsgröße Große Betriebe sind häufi ger aktiv als kleinere und mittlere Betriebe. 

Branche Betriebe bestimmter Branchen (z. B. Kredit-/Versicherungsgewerbe) sind aktiver als Betriebe anderer Branchen 
(z. B. Gastgewerbe, Baugewerbe, Landwirtschaft).

Personalstruktur Betriebe mit vielen Qualifi zierten/Akademikern sind aktiver als Betriebe mit vielen formal Gering-/Unqualifi zierten.

Arbeitsbeziehungen Betriebe mit Personalrat und Tarifvereinbarungen zu Weiterbildung sind häufi ger aktiv.

Technologische 
Innovationen Betriebe mit technologischen Veränderungen (z. B. Einführung einer neuen Software) sind aktiver.

Produktinnovationen Betriebe mit Innovationen in der Produktion (z. B. neue Fertigungslinie) sind aktiver.

Organisatorische 
Veränderungen

Betriebe mit organisatorischen Veränderungen (z. B. Übernahme/Fusion, Einführung von Gruppenarbeit) 
sind häufi ger aktiv.

Personalarbeit Betriebe mit einer entwickelten und professionellen Personalarbeit (z. B. Einsatz von Mitarbeitergesprächen 
und Bildungsbedarfsanalysen) sind häufi ger aktiv. 

Duale Ausbildung Betriebe, die in der dualen Ausbildung engagiert sind, sind auch in der Weiterbildung häufi ger aktiv.

Konkurrenzdruck Betriebe, die unter starkem Wettbewerbsdruck stehen, sind häufi ger aktiv.

Regionale Arbeitslosigkeit Betriebe, die in einer Region mit hoher Arbeitslosigkeit angesiedelt sind, sind weniger aktiv.

Quelle: nach Käpplinger (2007: 5).
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sich dabei in vielen Aspekten mit denen anderer 
Studien. Vor allem Branche, technologische und 
organisatorische Veränderungen und Qualifi ka-
tionsbedarfe beeinfl ussen das betriebliche Weiter-
bildungsangebot signifi kant. Der Einfl uss von Re-
gelungen der Sozialpartner, der Entwicklung der 
Beschäftigtenzahlen und der Frauenanteil ist sta-
tistisch nicht eindeutig. Hervorgehoben wird 
 allerdings die Bedeutung einer formalisierten Per-
sonalarbeit, die sich als sehr wichtig erweist für 
die betriebliche Weiterbildungsquote: „Anschei-
nend sichert das Vorhandensein eines Weiter-
bildungsbudgets bzw. -programms sowie die 
Durchführung von Bildungsbedarfsanalysen das 
Weiterbildungsangebot strukturell ab“ (Käpplin-
ger 2007: 18) , was sich dann auch in einer höhe-
ren Weiterbildungsbeteiligung der Beschäftigten 
niederschlägt. 

4.4 Weiterbildungsbeteiligung und   
 formal geringe Qualifi kation

Wesentlichen Einfl uss auf die Weiterbildungsbe-
teiligung hat der schulische und berufl iche Bil-
dungshintergrund. In diesem Zusammenhang 
wird die Personengruppe der formal Geringquali-
fi zierten oft als eine besondere Problem- und Ziel-
gruppe diskutiert. Sowohl an formeller als auch 
an informeller Weiterbildung sind sie deutlich 
weniger beteiligt als höher Qualifi zierte. 

4.4.1 Teilnahmequoten von Personen 
 mit niedriger formaler Bildung

Nach dem AES 2010 ist die Teilnahmequote von 
Geringqualifi zierten an Weiterbildung insgesamt 
mit 22 Prozent erheblich niedriger als von formal 
höher Qualifi zierten, die auf 45 Prozent kommen 
(vgl. Seidel/Hartmann 2011: 87). Geringqualifi -
zierte werden dort defi niert „als Personen ohne 
jeglichen Berufsabschluss, die die Schule mit ei-
nem Hauptschulabschluss oder auch ohne Ab-
schluss verlassen haben“ (Seidel/Hartmann 2011: 
85). Personen in einer Berufsausbildung werden 
nicht in die Statistik einbezogen. Nach dieser De-
fi nition liegt ihr Bevölkerungsanteil im Alter von 
18 bis 64 Jahren bei zwölf Prozent. 

Generell ist der Begriff Geringqualifi zierte 
weder einheitlich defi niert noch gesetzlich gere-
gelt. Im Rahmen der Arbeitsmarktstatistik der 
Bundesagentur für Arbeit werden unter diesem 
Begriff sowohl Personen ohne als auch mit einem 
veralteten Berufabschluss gefasst (mehr als vier 
Jahre nicht mehr in diesem Beruf tätig gewesen). 
Absicht ist, Personengruppen zu identifi zieren, 
die einem erhöhten Arbeitslosigkeitsrisiko unter-
liegen (vgl. Bundesagentur für Arbeit 2011). Für 
das Statistische Bundesamt haben ein geringes 
Qualifi kationsniveau Personen „ohne einen all-
gemeinen und ohne einen berufl ichen Abschluss 
sowie Personen, die lediglich einen Abschluss des 
Sekundarbereichs I besitzen“ (Schmidt 2010: 
540), also höchstens mittlere Reife oder einen 
gleichwertigen Abschluss. 

Die geringere Teilnahmequote geht vor al-
lem darauf zurück, dass Geringqualifi zierte auf-
grund ihrer vergleichsweise hohen Arbeitslosen-
quote sowie ihrer niedrigen berufl ichen Stellung 
deutlich seltener in betriebliche Weiterbildung 
einbezogen werden (neun Prozent) als höher 
Qualifi zierte (30 Prozent). Allerdings zeigt sich 
auch bei der individuell-berufsbezogenen (sie-
ben Prozent zu zwölf Prozent) und nicht-berufs-
bezogenen Weiterbildung (sechs Prozent zu elf 
Prozent) eine niedrigere Quote (vgl. Seidel/Hart-
mann 2011: 87). Selbst wenn man im AES als 
 Basis nicht alle Befragten nimmt, sondern nur die 
Erwerbstätigen, ändert sich das Bild substanziell 
nicht. Vielmehr tritt dann noch deutlicher her-
vor, dass der Zugang zu betrieblicher Weiterbil-
dung mit zunehmendem Qualifi kationsniveau 
leichter wird (vgl. Seidel/Hartmann 2011: 86f.). 

Bei der Beteiligung an informellem Lernen 
zeigen sich nach dem AES 2010 ähnliche Muster 
wie bei formal-organisierter Weiterbildung. Auch 
in diesem Bereich sind Personen mit niedriger 
Schulbildung und in niedrigeren berufl ichen 
 Stellungen unterrepräsentiert (vgl. Kuwan/Seidel 
2011: 222f.). Informelles Lernen wird hier als ein 
Lernen verstanden, das bewusst und zielgerich-
tet erfolgt, aber nicht im Rahmen eines insti-
tutionalisierten Lehrsettings (vgl. Kuwan/Seidel 
2011: 219).

Anhand des IAB-Betriebspanels zeigt Leber 
(2009: 161) für die betriebliche Weiterbildung, 
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dass innerhalb des ersten Halbjahres 2005 un- 
und angelernte Arbeiterinnen und Arbeiter mit 
einer Quote von neun Prozent fast viermal sel-
tener an betrieblicher Weiterbildung teilnehmen 
als qualifi zierte Angestellte (31 Prozent). Auch bei 
informellen Lernformen scheinen un- und an-
gelernte Arbeiterinnen und Arbeiter unterreprä-
sentiert (vgl. Brussig/Leber 2004). Ein erhoffter 
Kompensationseffekt durch vermeintlich leich-
ter zugängliche Lernformen tritt somit offenbar 
nicht ein. Brussig/Leber (2004: 51) erfassen in ih-
rer Betriebsbefragung die folgenden Formen in-
formeller Weiterbildung: Information/Unterwei-
sung, Patenschaften, Qualitätszirkel, Job rotation, 
Gruppenarbeit, Lesen von Fachliteratur, Kon-
gressbesuche/Messen u.  Ä. Die Unterschiede zwi-
schen den Qualifi kationsgruppen, die sich bei  
der formellen Weiterbildung zeigen, wiederholen 
sich bei den meisten Formen informeller Weiter-
bildung. Bisweilen sind die Unterschiede hier 
 allerdings etwas geringer ausgeprägt (vgl. Brussig/
Leber 2004: 56). Insgesamt wird damit erneut der 
sogenannte Matthäus-Effekt in der Weiterbildung 
bestätigt: Wer Bildung hat, dem wird durch Wei-
terbildung noch mehr gegeben. 

4.4.2 Vertiefte Analysen zur Beteiligung   
 formal Geringqualifi zierter

Generell ist bei der Interpretation der Teilnahme-
quoten von formal Geringqualifi zierten die Struk-
tur dieser Gruppe zu betrachten. Im Jahr 2009 
war jede fünfte Person ohne Berufsabschluss ar-
beitslos (21,9 Prozent). Insgesamt lag in diesem 
Jahr die Arbeitslosenquote bei 8,4 Prozent, bei 
Hochschulabsolventen sogar nur bei 2,5 Prozent. 
In allen Altersgruppen und unabhängig von Ge-
schlecht und Region haben Geringqualifi zierte 
ein erheblich höheres Arbeitslosigkeitsrisiko (vgl. 
IAB 2011; auch: Schmidt 2010). Geringqualifi -
zierte sind zudem vor allem in der Stellung der 
Nichtfacharbeiterinnen und Nichtfacharbeiter 
tätig, während sie in anderen Stellungen (Fach-
arbeiterinnen und Facharbeiter, Meisterinnen 
und Meister, Angestellte) deutlich unterrepräsen-
tiert sind (BMWA 2005: 37 - 40). Allerdings orien-
tiert sich die Unterscheidung von Nichtfachar-
beiter und Facharbeiter in der genannten Studie 

an der tarifl ichen Eingruppierung und nicht an 
dem realen Niveau der Tätigkeit. Darüber hinaus 
zeigt sich, dass, während im Jahr 2008 von Er-
werbstätigen mit Migrationshintergrund 32 Pro-
zent ein niedriges Qualifi kationsniveau aufwie-
sen, es bei Erwerbstätigen ohne Migrationshinter-
grund nur elf Prozent waren (vgl. Schmidt 2010: 
548; siehe Kap. Weiterbildungsbeteiligung und 
Migration). Aus bildungspolitischer Sicht kommt 
entsprechend der Förderung von Personen mit 
Migrationshintergrund eine besondere Bedeu-
tung zu. 

Schließlich sind die Branchenzugehörigkeit 
sowie branchenspezifi sche Unterschiede in der 
Weiterbildungsbeteiligung in die Interpretation 
einzubeziehen. Zwar sind Geringqualifi zierte in 
allen Branchen in der Weiterbildung unterreprä-
sentiert, aber ihre Beteiligung erreicht in manchen 
Branchen teilweise das Niveau der Beteiligung 
von höher qualifi zierten Beschäftigten. Im Ge-
sundheits- und Sozialwesen beispielsweise weisen 
Geringqualifi zierte mit einer halbjährlichen Quo-
te von 21 Prozent einen ähnlichen Wert auf wie 
höher Qualifi zierte im Baugewerbe (22 Prozent) 
(vgl. Leber 2009: 160). Dies könne als ein Anhalts-
punkt dafür gewertet werden, „dass die Art und 
Weise der branchenspezifi schen Arbeitsanforde-
rungen eine wichtige Determinante darstellt, in-
wiefern Geringqualifi zierte an Weiterbildung par-
tizipieren dürfen“ (Käpplinger 2010: 3). 

Neben diesen beschäftigungsspezifi schen 
 Aspekten gibt es zudem individuelle Aspekte, die 
den Zusammenhang von formal geringer Quali-
fi kation und Weiterbildungsbeteiligung ausma-
chen. So zeigt sich zum einen ein Zusammenhang 
zwischen Weiterbildung und Schulerfahrungen: 
Je niedriger der Bildungsabschluss ist, desto we-
niger Weiterbildungserfahrungen liegen in der 
Regel vor (Theisen et al. 2009: 57). Eine geringe 
Weiterbildungserfahrung geht jedoch auch ein-
her mit einer negativen Bewertung der Effekte 
von Weiterbildung – sei es aufgrund von Vor-
urteilen gegenüber Weiterbildung, wie es die 
 Autoren vermuten (Theisen et al. 2009: 57), oder 
sei es aufgrund der jeweils ausgeübten Tätigkei-
ten, für die Weiterbildung unter Umständen tat-
sächlich kaum sinnvoll zu verwerten ist. 



Friedrich-Ebert-Stiftung

34

WISO
Diskurs

Auf der Grundlage einer umfassenden Lite-
raturanalyse wurden fünf Erklärungsmuster iden-
tifi ziert, auf die im Diskurs zurückgegriffen wird, 
um die unterschiedlichen Weiterbildungschan-
cen von formal höher und gering Qualifi zierten 
zu erklären (Käpplinger 2010: 4 - 6):
(1) Arbeitsplatzinhalte/-organisation und -anfor-
derungen unterscheiden sich für Gering- und 
Hochqualifi zierte. Demnach würden Arbeitsplät-
ze für Geringqualifi zierte seltener einer Aktua-
lisierung des Wissens bedürfen.
(2) Lernfähigkeit von Geringqualifi zierten ist ge-
ringer und die bisherigen Lernerfahrungen sind 
zumeinst negativ. Ein Absprechen der Lern-
fähigkeit ist allerdings äußerst kritisch zu sehen. 
Vielmehr ist darauf zu schauen, wie sich (nega-
tive) Lernerfahrungen und -haltungen entwickelt 
haben.
(3) Weiterbildung als Incentive wird von Unter-
nehmen gezielt für Höherqualifi zierte angeboten.
(4) Negative Nutzenerwartungen führen zu Wi-
derstand gegen Weiterbildung. Nicht-Teilnahme 
kann sehr wohl eine bewusste rationale Entschei-
dung sein und muss nicht auf einem mangeln-
den Bewusstsein für die Wichtigkeit von Weiter-
bildung gründen. 
(5) Fehlen von Weiterbildungsangeboten für Ge-
ringqualifi zierte und Intransparenz des Weiter-
bildungsmarktes.
Diese Erklärungsmuster müssten in weiteren em-
pirischen Untersuchungen überprüft und diffe-
renziert werden.

4.5 Weiterbildungsbeteiligung und   
 Geschlecht

Eine zentrale Frage der Weiterbildungsbeteiligung 
ist, ob sie sich geschlechtsspezifi sch unterscheidet 
und inwiefern Geschlechterungleichheiten beste-
hen. Eine reine, oberfl ächliche Betrachtung quan-
titativer Daten zur Weiterbildungsbeteiligung all-
gemein zeigt, dass sich die Teilnahmequoten von 
Frauen und Männern weitgehend angeglichen ha-
ben. Detailliertere empirische Analysen sprechen 
dagegen für eine anhaltende Bedeutsamkeit der 
Kategorie Geschlecht als Einfl ussfaktor auf Beteili-
gung und geringere Teilnahmechancen für Frauen.

4.5.1 Teilnahmequoten von Frauen und   
 Männern

Die Zahlen des AES 2010 weisen für Frauen 
(42 Prozent) und Männer (43 Prozent) eine etwa 
gleich hohe Teilnahmequote an Weiterbildung 
aus. Im Vergleich zum AES 2007 ist die Beteili-
gung unter den Männern etwas gesunken (2007 
noch bei 46 Prozent) und unter den Frauen gleich 
geblieben (vgl. Bilger/Rosenbladt 2011: 65f.). Die 
Quoten von Frauen und Männern haben sich da-
mit im Zeitverlauf weiter angeglichen und sind 
nun zumindest auf die gesamte Weiterbildung 
bezogen fast gleich hoch. Im BSW von 1979 gab 
es noch eine deutliche Differenz: Die Teilnahme-
quote der Männer betrug damals 27 Prozent, die 
der Frauen nur 19 Prozent (vgl. Rosenbladt/Bilger 
2008: 157f.). Auch bei der Weiterbildungsinten-
sität bzw. beim zeitlichen Umfang der Weiter-
bildungsaktivitäten gibt es kaum Unterschiede. 
Die Anzahl der Aktivitäten pro Jahr ist mit 2,0 
gleich, die Dauer der Einzelaktivitäten (im Sinne 
von Veranstaltungsstunden) ist bei Frauen mit 
46 Stunden etwas länger als bei Männern mit 
44 Stunden (vgl. Rosenbladt/Bilger 2011c: 54f.).

Wird nach Sektoren differenziert, zeigen sich 
im AES 2010 jedoch zunächst Unterschiede (vgl. 
Bilger/Rosenbladt 2011: 65 - 67): Im Sektor der 
 betrieblichen Weiterbildung differiert die Betei-
ligung recht deutlich und ist bei beiden Ge-
schlechtern im Vergleich von 2007 zu 2010 rück-
läufi g. Allerdings betrifft dies Männer stärker (von 
33 Prozent auf 28 Prozent) als Frauen (von 25 Pro-
zent auf 23 Prozent). Die Teilnahme an nicht- 
berufsbezogener Weiterbildung hat in beiden 
Gruppen zugenommen und ist bei Frauen deut-
lich höher (Frauen 14 Prozent, Männer: neun Pro-
zent). In der individuell-berufsbezogenen Weiter-
bildung sind die Geschlechterquoten fast gleich 
(Frauen 13 Prozent, Männer zwölf Prozent) und 
seit 2007 weitgehend unverändert. Im BSW 1979 
zeigten die Quoten einen deutlichen Geschlech-
terunterschied in der berufl ichen, nicht aber in 
der allgemeinen Weiterbildung (vgl. Rosenbladt/
Bilger 2008: 229).

Wird allerdings die Berechnungsbasis der 
Teilnahmequoten variiert, also die Gruppe von 
Personen, auf die sich die Berechnungen bezieht, 
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dann verändert sich das Bild und die Differenzen 
nach Sektoren verringern sich wieder deutlich. 
Bei den genannten AES-Zahlen wird als Basis die 
18/19- bis 64-jährige Bevölkerung herangezogen, 
und zwar unabhängig von der Erwerbstätigkeit. 
Frauen sind aber einerseits seltener erwerbstätig 
als Männer und andererseits häufi ger teilzeitbe-
schäftigt (vgl. Cornelißen 2005: Kapitel 2). Beide 
Faktoren schränken die Zugangsmöglichkeiten 
zur betrieblichen Weiterbildung erheblich ein 
(vgl. Zeuner/Faulstich 2009: 129). Daraus erklä-
ren sich die deutlichen Unterschiede zwischen 
den Teilnahmequoten an betrieblicher Weiterbil-
dung (Männer: 28 Prozent, Frauen: 23 Prozent). 
Werden allein Erwerbstätige als Basis genommen, 
kommen Frauen auf 35 Prozent und Männer auf 
37 Prozent. Werden gar ausschließlich Vollzeit-
erwerbstätige betrachtet, dann partizipieren Frau-
en mit 40 Prozent sogar häufi ger an betrieblicher 
Weiterbildung als Männer mit 38 Prozent (Bilger/
Rosenbladt 2011: 67). Bei den teilzeitbeschäf-
tigten Frauen sind vor allem Frauen mit unter 
20 Wochenstunden benachteiligt, während Frau-
en mit 20 bis unter 35 Wochenstunden nur ge-
ringfügig weniger beteiligt sind als ihre vollzeit-
beschäftigten Kolleginnen.

Auch im nationalen Bildungsbericht „Bil-
dung in Deutschland 2010“ (vgl. Autorengruppe 
Bildungsberichterstattung 2010: 136f.) wird die 
Weiterbildungsteilnahme nach Geschlecht be-
rechnet. Die dortigen Berechnungen basieren auf 
den Daten des AES 2007. Es zeige sich, dass „die 
Weiterbildungsteilnahme der Frauen aller Bil-
dungsstufen in der betrieblichen Weiterbildung 
deutlich unter der der Männer“ liegt (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 2010: 136). Bei 
den unter 50-jährigen Frauen etwa liegt die  
Quote bei 28 Prozent, in der entsprechenden 
Männergruppe bei 36,2 Prozent. Allerdings wer-
den hier alle Frauen und Männer einbezogen 
ohne Verweis auf die unterschiedlichen Erwerbs-
tätigenquoten, die – nach den AES-Daten und 
dem einschlägigen Diskurs – zu großen Teilen 
die Geschlechterungleichheiten in der Teilnahme 
erklären.

4.5.2 Vertiefte Analysen zur 
 geschlechtsspezifi schen Beteiligung

Absolut gesehen unterscheiden sich also die Teil-
nahmequoten von Frauen und Männern gerade 
im Sektor der betrieblichen Weiterbildung recht 
deutlich. Im Verhältnis aber zur Erwerbstätigen-
quote verringern sich die Differenzen oder keh-
ren sich sogar um, zumindest wenn allein die 
quantitativen Daten betrachtet werden. Werden 
allerdings die Analysen breiter angelegt, dann 
fi nden sich deutliche Hinweise auf eine anhalten-
de Bedeutsamkeit der Kategorie Geschlecht und 
geringere Teilnahmechancen für Frauen. 

Nader (2007) verweist diesbezüglich auf Stu-
dien, die in einer weiteren Perspektive zum einen 
geschlechtsspezifi sche Lebens- und Berufsverläufe 
untersuchen und zum anderen eine geschlechts-
spezifi sche Segregation von Berufsausbildung und 
Erwerbstatus in den Blick nehmen. Bezüglich der 
Lebens- und Berufsverläufe zeigt sich in einer 
Längsschnittstudie von Friebel et al. (2000: Kapi-
tel 7.1), dass sich mit der Geburt des ersten Kin-
des die Teilnahmeentwicklung von Frauen und 
Männern drastisch verändert: Während die Frau-
en zuvor etwas höhere Quoten zeigen, sinken 
diese dann enorm. Die Quoten der Väter hin-
gegen steigen deutlich an. Interessantes Ergebnis 
ist, dass „sich gleiche Lebenslagen und familiäre 
Situationen für die Geschlechter jeweils unter-
schiedlich auf die Weiterbildungsaktivitäten aus-
wirken: Elternschaft fungiert als Ausschlussme-
chanismus für Frauen und als Katalysator für 
Männer auf dem Weiterbildungsmarkt“ (Nader 
2007: 34). Eine Besonderheit dieser Studie ist, 
dass Teilnahme nicht nur als ein singuläres Phäno-
men wie im AES (Weiterbildung in den letzten 
zwölf Monaten) betrachtet wird, sondern in zeit-
lich längerfristiger Perspektive eingebettet in un-
terschiedliche Lebenslagen und Berufsverläufe. 
Auch eine Studie von Schröder et al. (2004: 58) 
zeigt für Frauen ein signifi kant höheres Risiko, 
nicht an berufl icher Weiterbildung teilzuneh-
men, wenn Kinder zu betreuen sind. Zudem steigt 
das Risiko der Nichtteilnahme mit steigender 
Kinderzahl („Kindereffekt“). 
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Darüber hinaus verweist Nader (2007) unter 
Bezug auf weitere empirische Studien auf das Pro-
blem einer geschlechtsspezifi schen horizontalen 
Segregation von Berufs- und Tätigkeitsbereichen. 
Dabei komme insbesondere dem Erstberuf eine 
zentrale Bedeutung für Weiterbildungschancen 
zu. Der gewählte Ausbildungsberuf beeinfl usse 
die Chancen auf eine Aufstiegsfortbildung deut-
lich, wobei sich frauentypische Berufe (z. B. Büro-
berufe) als weniger geeignet für Karriereoptionen 
durch Weiterbildung erweisen würden.

Insgesamt zeigt sich, „dass ungleiche Chan-
cen nicht direkt mit der Variable Geschlecht zu-
sammenhängen, sondern durch andere Größen, 
wie Erwerbsstatus, berufl iche Position und fami-
liären Lebenskontext vermittelt werden. Diese 
Beteiligungsdeterminanten sind aber wiederum 
Folgeerscheinungen der geschlechtsspezifi schen 
Segregation in den der Weiterbildung vorgela-
gerten Bildungsbereichen: Geschlechtsspezifi sche 
Präferenzen bei der Fächerwahl, Wahl der Ausbil-
dungswege etc. bedingen die unterschiedliche 
Positionierung von Frauen und Männern auf dem 
Arbeitsmarkt und damit auch den unterschied-
lichen Zugang zu berufl icher Weiterbildung“ (Na-
der 2007: 29). Ähnlich argumentieren Zeuner/
Faulstich, dass die Benachteiligung von Frauen 
„weniger im Weiterbildungssystem begründet“ 
ist – und schon gar nicht im individuellen Han-
deln der Frauen selbst –, „als vielmehr in der 
strukturellen Ungleichheit der berufl ichen Ein-
bindung und Aufstiegschancen“ (Zeuner/Faul-
stich 2009: 129). Hinsichtlich der betrieblichen 
Weiterbildung lässt sich in Abwandlung eines 
 Zitats12 von Faulstich (2011) sagen: Die Lern-
chancen im Betrieb sind so gerecht wie die Ar-
beitskonstellationen generell.

Darüber hinaus werden Fragen geschlechts-
spezifi scher Unterschiede und Benachteiligungen 
aufgeworfen, wenn der Weiterbildungsbereich 
nicht nur global betrachtet wird, sondern einzel-
ne Segmente oder sogar Förderinstrumente der 
Weiterbildung in den Blick genommen werden. 
Dann treten deutliche Differenzen in den Teil-
nahmequoten hervor:

– Die Volkshochschul-Statistik 2010 weist eine 
Geschlechterverteilung bei den Teilnehmenden 
an Kursen von 75,1 Prozent Frauen zu 24,9 Pro-
zent Männern aus (Huntemann 2011: 4).

– Einige Förderprogramme der berufl ichen Bil-
dung werden von Frauen deutlich mehr ge-
nutzt als von Männern. Das Programm „Bil-
dungsprämie“ des Bundes wird zu fast 73 Pro-
zent von Frauen genutzt (Görlitz/Tamm 2012: 
30), der „Bildungsscheck“ des Landes Branden-
burg zu 69 Prozent (vgl. Ullmann 2011). 

– Beim „Meister-BaföG“ hingegen betrug 2010 
die Zahl der geförderten Frauen rund 52.000, 
während die Zahl der geförderten Männer 
bei immerhin knapp 115.000 lag (vgl. BMBF 
2011c).

Diesen Bereichsdifferenzen und deren Gründen 
müssten in weiteren empirischen Untersuchun-
gen nachgegangen werden. Dabei wäre auch zu 
untersuchen, inwiefern sich die Themenwahl 
zwischen Frauen und Männern unterscheidet 
und ob es Themenpräferenzen gibt. 

4.6 Weiterbildungsbeteiligung und   
 Migration

Im Jahr 2010 lebten in Deutschland 15,7 Millio-
nen Menschen mit Migrationshintergrund, da-
von 7,1 Millionen Ausländerinnen und Auslän-
der und 8,6 Millionen Deutsche mit Migrations-
hintergrund. Ihr Anteil an der Bevölkerung ent-
spricht 19,3 Prozent (vgl. Statistisches Bundesamt 
2011: 7). Bezüglich ihres Weiterbildungshandelns 
ist diese Gruppe nach wie vor recht wenig er-
forscht (vgl. Bilger 2011). AES und SOEP weisen 
eine deutlich niedrigere Teilnahmequote gegen-
über Personen ohne Migrationshintergrund aus. 
Zurückführen lässt sich dies vor allem auf struk-
turelle Ungleichheiten im Bildungs- und Erwerbs-
system (z. B. niedriger formal gebildet, seltener 
erwerbstätig). Innerhalb dieser Großgruppe zei-
gen sich zwischen einzelnen Personengruppen 
mit Migrationshintergrund erhebliche Differen-
zen in der Beteiligung. Hinzu kommen Benach-

12 „Die Lernchancen in einer Gesellschaft sind so gerecht wie deren Lebenskonstellationen generell“ (Faulstich 2011: 30).
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teiligungen aufgrund z. B. der Nicht-Anerken-
nung von im Herkunftsland erworbenen Ab-
schlüssen sowie von Lücken im Bildungsangebot, 
das immer noch auf den Deutschunterricht kon-
zentriert ist (vgl. Öztürk/Kuper 2008). 

4.6.1 Teilnahmequoten von Personen mit 
 Migrationshintergrund

In der Gruppe der Weiterbildungsteilnehmenden 
sind Personen mit Migrationshintergrund deut-
lich unterrepräsentiert. Nach dem AES 2010 liegt 
ihre Weiterbildungsbeteiligung bei 30 Prozent im 
Vergleich zu 45 Prozent von Personen ohne Mi-
grationshintergrund (vgl. Bilger/Rosenbladt 2011: 
67f.). Damit hat sich der Abstand zwischen die-
sen beiden Gruppen in den letzten Jahren wieder 
etwas vergrößert, nachdem die Zahlen des 
AES 2007 eine Annäherung andeuteten (33 Pro-
zent zu 46 Prozent). In Hinblick allein auf die be-
rufl iche Weiterbildung zeigt auch das SOEP für 
den Zeitraum von 2002 bis 2004, dass Deutsche 
ohne Migrationshintergrund deutlich häufi ger 
beteiligt sind (25 Prozent) als Personen mit Mi-
grationshintergrund (zwölf Prozent) (vgl. Bilger 
2006: 28; auch: Öztürk/Kaufmann 2009).

Der Begriff „Personen mit Migrationshinter-
grund“ drückt aus, dass sich Migration nicht nur 
auf Zuwanderer (d. h. die eigentlichen Migran-
ten) beziehen soll, sondern auch auf bestimmte 
ihrer in Deutschland geborenen Nachkommen 
(vgl. Statistisches Bundesamt 2011a: 5). Im 
AES 2010 wird ein vergleichsweise einfaches Kon-
zept genutzt, um den Migrationshintergrund zu 
erfassen. Es wird nicht nur nach der Staatsange-
hörigkeit gefragt, sondern es wird zusätzlich das 

Merkmal Muttersprache erhoben, das als Indika-
tor für den familiär bedingten, ethnischen Hin-
tergrund dient. So sollen neben den sprachlichen 
„die tatsächlich gelebten ethnischen, religiösen 
und kulturellen Wurzeln“ (Bilger/Hartmann 
2011: 97) einbezogen werden.

Demnach liegt die Weiterbildungsbeteili-
gung von Ausländerinnen und Ausländern bzw. 
ausländischen Staatsangehörigen nach dem      
AES 2010 bei 29 Prozent und ist damit niedriger 
als von Deutschen mit Migrationshintergrund 
(33 Prozent), also von deutschen Staatsangehö-
rigen, deren Muttersprache aber nicht deutsch 
ist. Deutsche ohne Migrationshintergrund kom-
men auf 45 Prozent. Seit dem BSW 2003, das erst-
mals den Faktor Migration getrennt betrachtete, 
zeigt sich eine konstant geringere Beteiligung von 
Personen mit Migrationshintergrund (siehe die 
folgende Abbildung).

In Hinblick auf die Weiterbildungsintensität 
gibt es bei den aufgewendeten Stunden für Weiter-
bildung kaum Unterschiede zwischen den Grup-
pen. Allerdings haben Personen mit Migrations-
hintergrund nicht nur eine niedrigere Teilnahme-
quote, sondern sie besuchen, wenn sie teilnehmen, 
auch noch weniger Kurse (vgl. Bilger/Hartmann 
2011: 99f.). 

4.6.2 Vertiefte Analysen zum Einfl uss des   
 Faktors Migration

Bei der Interpretation dieser statistischen Ergeb-
nisse ist allerdings zu beachten, dass sich die 
Gruppe der Personen mit Migrationshintergrund 
strukturell deutlich gegenüber der Personengrup-
pe ohne Migrationshintergrund unterscheidet 

Abbildung 11:

Weiterbildungsbeteiligung und Migrationshintergrund

BSW 2003 AES 2007 AES 2010

Deutsche ohne Migrationshintergrund 43 % 46 % 45 %

Deutsche mit Migrationshintergrund 29 % 34 % 33 %

Ausländer 29 % 33 % 29 %

Quelle: Bilger/Hartmann (2011: 98)
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(vgl. Statistisches Bundesamt 2011a: 8). Sie sind 
deutlich niedriger formal gebildet und sind etwa 
doppelt so häufi g erwerbslos. Zudem sind sie fast 
doppelt so häufi g als Arbeiterinnen und Arbeiter 
tätig und gehen ihrer Tätigkeit vor allem im pro-
duzierenden Gewerbe, im Handel und Gastge-
werbe nach (61,9 Prozent zu 51,7 Prozent bei 
Menschen ohne Migrationshintergrund). 

Werden solche bildungs- und erwerbsbezo-
genen sowie demografi schen Merkmale statis-
tisch kontrolliert (Alter, Geschlecht, Bildungshin-
tergrund, Erwerbstätigkeit, berufl iche Stellung), 
dann zeigen die Daten des AES 2010, „dass das 
Merkmal Migrationshintergrund keinen eigen-
ständigen Einfl uss auf die Beteiligung an Weiter-
bildung insgesamt hat“ (Bilger/Hartmann 2011: 
98). Eine Ausnahme stellt die Teilnahme von Er-
werbstätigen an berufl icher Weiterbildung dar: 
Personen ab 30 Jahren mit Migrationshinter-
grund haben eine geringere Chance, an beruf-
licher Weiterbildung teilzunehmen. Im Umkehr-
schluss heißt das, dass die Beteiligungschancen 
für junge Erwerbstätige mit Migrationshinter-
grund von den gleichen Faktoren bestimmt zu 
sein scheinen wie bei Erwerbstätigen ohne Mi-
grationshintergrund (vgl. Bilger 2011: 356).

In vergleichbarer Weise schließen Öztürk 
und Kaufmann (2009) aus einer Analyse der Da-
ten des SOEP, der Migrationshintergrund „does 
not generally have an overall negative affect on 
the probability of participation in continuing 
education“ (Öztürk/Kaufmann 2009: 271). Wer-
den die theoretisch als relevant angenommenen 
anderen Einfl ussfaktoren kontrolliert, ist der Ein-
fl uss des Faktors Migrationshintergrund auf die 
Teilnahmewahrscheinlichkeit nicht mehr signi-
fi kant. Eine Ausnahme stellen hier die Immigran-
ten der ersten Generation dar, bei denen der Fak-
tor signifi kant ist. Als zentrale Einfl ussfaktoren 
auf die Weiterbildungsbeteiligung identifi zieren 
die beiden Autoren den formalen Bildungsab-
schluss, die berufl iche Stellung und das Alter. Die 
Wahrscheinlichkeit der Beteiligung steigt mit hö-
heren Bildungsabschlüssen und höheren berufl i-
chen Stellungen. Mit zunehmendem Alter hinge-
gen sinkt die Partizipationswahrscheinlichkeit.

Bei der Interpretation der aggregierten Daten 
ist – neben den strukturellen Merkmalen – auch 

die große Heterogenität der Gruppe von Personen 
mit Migrationshintergrund selbst zu beachten. 
Erste Ergebnisse auf der Grundlage des SOEP 2004 
liefern differenzierende Ergebnisse: So unterschei-
det sich die berufl iche Weiterbildungsbeteiligung 
verschiedener Gruppen mit Migrationshinter-
grund deutlich. Die Teilnahmequote für Auslän-
der der 1. Generation beispielsweise beträgt nur 
8,7 Prozent, während sie bei den Eingebürgerten 
der 2. Generation (sind in Deutschland geboren 
und haben die deutsche Staatsbürgerschaft spä -
ter erworben) bei 20 Prozent liegt (Öztürk/Kuper 
2008: 163). Jenseits allgemeiner Beteiligungszah-
len werden also große Differenzen zwischen ein-
zelnen Gruppen deutlich. Aufgabe der Weiterbil-
dungsforschung ist, den Migrationshintergrund 
weitergehend aufzuschlüsseln, um Menschen mit 
Migrationshintergrund differenzierter abzubilden 
und genauere Analysen über die Beteiligung nach 
verschiedenen Migrationsgruppen vornehmen 
zu können (vgl. Öztürk/Kuper 2008). 

Insgesamt bleibt zu beachten, dass bei der 
 Interpretation selbst einfacher Häufi gkeitsdaten 
zur Weiterbildungsbeteiligung von Personen mit 
Migrationshintergrund verschiedene Kontextfak-
toren einbezogen werden müssen. Erst dann kann 
der tatsächliche Einfl uss eines Migrationshinter-
grunds bestimmt werden. Zu diesen Faktoren 
zählen 
– die erwähnten bildungs- und erwerbsbezoge-

nen Merkmale (Bildungsabschluss, Erwerbstä-
tigkeit und -status); 

– Benachteiligungen aufgrund z. B. der Nicht-
Anerkennung von im Herkunftsland erworbe-
nen Schul- und Universitätsabschlüssen, gerin-
ger Sprachkenntnisse oder individueller und 
struktureller Diskriminierung und Rassismus 
(vgl. Brüning/Kuwan 2002: 46);

– das Bildungsangebot mit seinen speziell auf 
diese Gruppe ausgerichteten Angeboten (insb. 
Integrationskurse), die allerdings nach wie vor 
vor allem auf Deutschunterricht konzentriert 
sind, während es nur wenige Angebote in an-
deren Bereichen und zu anderen Themen gibt 
(vgl. Öztürk/Kuper 2008). 

Zudem kommt es bei der AES-Befragung zu Aus-
fällen aufgrund von Sprachbarrieren, weil das 
Fragebogenprogramm ausschließlich in deutscher 
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Sprache abgefasst ist. Dies kann zu Verzerrungen 
der Quoten führen. Weitere Forschung zum Zu-
sammenhang von Weiterbildung und Migration 
müsste der Heterogenität der Personen mit Mi-
grationshintergrund mehr Rechnung tragen und 
untersuchen, inwiefern Beteiligungsunterschiede 
der verschiedenen Gruppen auf spezifi sche Hal-
tungen und kulturelle Bedingungen rückführbar 
sind (vgl. Öztürk/Kaufmann 2009).

4.7 Weiterbildungsbeteiligung und Alter

Ältere werden in der Diskussion um Weiterbil-
dungsbeteiligung häufi g als besondere Problem- 
oder Zielgruppe wahrgenommen, ähnlich wie 
Geringqualifi zierte, Arbeitslose oder Menschen 
mit Migrationshintergrund. Allerdings zeigt sich 
bei genauerer Betrachtung, dass die Weiterbil-
dungsbeteiligung Älterer über die letzten Jahre 
angestiegen ist und zudem vor allem im Zusam-
menhang mit anderen Faktoren wirksam wird: 
Wird der Faktor Erwerbsbeteiligung beachtet, so 
verschwindet mittlerweile das Alter als Einfl uss-

variable fast vollständig, zudem spielen weitere 
Faktoren wie die Existenz minderjähriger Kinder 
eine Rolle für die altersspezifi sche Weiterbildungs-
beteiligung.

4.7.1 Teilnahmequoten von Älteren

Für die Erfassung der Weiterbildungsbeteiligung 
Älterer wird die Bevölkerung im AES in Alters-
gruppen, jeweils in Abschnitte von fünf Jahren, 
eingeteilt (Bilger/Rosenbladt 2011: 64). Das er-
möglicht zumindest in Ansätzen eine Annähe-
rung an die Darstellung eines Lebensverlaufs, 
wenngleich es sich trotz allem um Querschnitts-
vergleiche der Altersgruppen handelt (Bilger/ 
Rosenbladt 2011: 64).

Im Jahr 2010 folgt der Verlauf der Beteiligung 
über die Altersgruppen einer „Gipfelkurve“: Die 
Beteiligung an Weiterbildung steigt von 40 Pro-
zent bei den 18- bis 24-Jährigen auf 49 Prozent 
bei den 45- bis 49-Jährigen, um dann wieder auf 
40 Prozent bei den 55- bis 59-Jährigen und 
schließlich auf 27 Prozent bei den 60- bis 64-Jäh-
rigen zu fallen (Bilger/Rosenbladt 2011: 64). 

Abbildung 12:

Weiterbildungsbeteiligung nach Altersgruppen

Quelle: Bilger/Rosenbladt (2011: 64).

49

40

47

40
37

40

18

27

47
42

48 46
50

47 47 49
45 44

10

0
18/19 - 24

Jahre
25 - 29
Jahre

30 - 34
Jahre

35 - 39
Jahre

40 - 44
Jahre

45 - 49
Jahre

50 - 54
Jahre

55 - 59
Jahre

60 - 64
Jahre

An
ga

be
n 

in
 %

30

40

70

60

50

20

80

Basis 2010: Bevölkerung 18 – 64 Jahre
vorher: Bevölkerung 19 – 64 Jahre

2007

2010



Friedrich-Ebert-Stiftung

40

WISO
Diskurs

Gegenüber 2007 zeigt sich vor allem ein An-
stieg bei den ältesten Personengruppen (55- bis 
64-Jährige), der allerdings zulasten der Weiter-
bildungsbeteiligung der jüngsten Gruppe geht 
(die Weiterbildungsbeteiligung bei den 18- bis 
24-Jährigen liegt im Jahr 2010 bei 40 Prozent ge-
genüber der Weiterbildungsbeteiligung bei den 
19- bis 24-Jährigen von 49 Prozent im Jahr 2007). 
In den mittleren Altersgruppen ist die Beteiligung 
2007 und 2010 auf ähnlich hohem Niveau. 

Für die Altersgruppe der 64- bis 80-Jährigen 
liegen kaum Daten vor, erstmal wurde 2007 in 
Kooperation mit der Erhebung des AES die Wei-
terbildungsbeteiligung der bis 80-Jährigen erho-
ben (Tippelt et al. 2009a). Die Weiterbildungsbe-
teiligung der 64- bis 80-Jährigen lag 2007 bei 
zwölf Prozent gegenüber 18 Prozent bei den 60- 
bis 64-Jährigen (Tippelt et al. 2009b: 36). 

4.7.2 Vertiefte Analysen zum Einfl ussfaktor  
 Alter

Im Bildungsbericht 2010 werden im Gegensatz 
zum AES – aufgrund eigener Berechnungen aber 
auf Basis der Daten des AES – bedenklich niedrige 
Teilnahmequoten der 50- bis 64-Jährigen aus-
gewiesen (Autorengruppe Bildungsberichterstat-
tung 2010: 136f.). Allerdings wird in dieser Aus-
wertung die Erwerbsbeteiligung nicht einbezo-
gen. Betrachtet man für das Jahr 2010 die Teil-
nahmequoten nur der Erwerbstätigen, so zeigt 
sich ein Rückgang der Weiterbildungsbeteiligung 
erst für die Altersgruppe der 60- bis 64-Jährigen. 
Allerdings ist dieser Rückgang gegenüber dem 
Rückgang in der Gesamtbevölkerung immer noch 
geringer: Während in der Gruppe der 55- bis 
59-Jährigen noch 49 Prozent der Erwerbstätigen 
an Weiterbildung teilnehmen, sind es in der 
Gruppe der 60- bis 64-Jährigen mit 40 Prozent 
zwar weniger, die Quote liegt aber immer noch 
über dem Durchschnitt der Gesamtbevölkerung 
(Bilger/Rosenbladt 2011: 64f.). 

Vor allem in Bezug auf die Beteiligung der 
 Älteren kann insgesamt ein Zuwachs an Bildungs-
beteiligung über die letzten Jahre festgestellt wer-
den. Vor diesem Hintergrund ist auch das Ergeb-
nis einer Analyse interessant, die die Daten der 
BSW-Reihe daraufhin untersucht, inwieweit sich 

Einfl ussfaktoren im historischen Verlauf verän-
dern (Eckert/Schmidt 2007). Die Autoren kom-
men zu dem Ergebnis, dass vor allem in Bezug auf 
die berufl iche Weiterbildung der Faktor Alter an 
Gewicht verliert, wenn er auch nicht ganz ver-
schwindet (Eckert/Schmidt 2007: 63). 

Eine Auswertung der Daten des Mikrozensus 
von 2004 (Leber/Möller 2007) beschränkt sich 
auf die abhängig beschäftigten Personen und auf 
berufl iche Weiterbildung der 19- bis 65-Jährigen. 
Sie bestätigen, dass im Jahr 2004 ältere Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer (ab 50 Jahre) 
seltener an Weiterbildung teilnahmen als jün-
gere. Die Teilnahmequote lag bei zwölf Prozent 
gegenüber 17 Prozent bei den 19- bis 34-Jährigen 
und 16 Prozent bei den 35- bis 49-Jährigen. Aller-
dings werden hier weitere Einfl ussfaktoren nach-
gewiesen, die das Alter als Faktor relativieren: So 
schlägt sich etwa die Existenz minderjähriger 
Kinder im Weiterbildungsverhalten vor allem 
von Frauen derart nieder, dass die berufl iche Wei-
terbildungsbeteiligung im Alter eher wieder steigt: 
Je älter auch die Kinder werden und je weniger Be-
treuungsaufwand daher erforderlich ist, desto ein-
facher wird die Teilnahme an Weiterbildung allein 
schon organisatorisch (Leber/Möller 2007: S. 15). 

Dieselben Autoren haben zudem ein arbeits-
platzbezogenes Merkmal einbezogen, das einen 
Zusammenhang mit dem Alter aufweist: Generell 
nehmen Personen, die einen PC zur Erledigung 
ihrer Arbeit nutzen, häufi ger an Weiterbildung 
teil als Personen, die keinen PC nutzen. Der An-
teil der Personen, die einen PC nutzen, ist aller-
dings zumindest in dem untersuchten Zeitraum 
(2003 - 2004) in der Altersklasse der 50- bis 60-Jäh-
rigen am geringsten (Leber/Möller 2007: 16), so 
dass die geringere Weiterbildungsbeteiligung nur 
mittelbar auf das Alter zurückzuführen ist.

Deutliche Unterschiede zwischen Älteren 
und Jüngeren bzw. im Verlauf der Altersgruppen 
zeigen sich allerdings in dem zeitlichen Volumen, 
das für die Weiterbildungsteilnahme aufgewen-
det wird: Während im Durchschnitt der Bevölke-
rung 90 Stunden jährlich für Weiterbildung auf-
gebracht werden, von den 25- bis 34-Jährigen so-
gar 124 Stunden jährlich, liegt dieser Aufwand 
bei den 55- bis 64-Jährigen nur noch bei 67 Stun-
den jährlich (Gnahs/Rosenbladt 2011b: 83).
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Insgesamt zeigt sich eine Veränderung in der 
Relevanz des Faktors Alter, der offensichtlich in 
den letzten Jahren an Bedeutung für die Weiter-
bildungsbeteiligung verliert. Zudem wird deut-
lich, dass das Alter mit vielfältigen anderen Fak-
toren wie der Erwerbsbeteiligung oder der Exis-
tenz minderjähriger Kinder interagiert. Für eine 
dennoch (wenn auch  nur noch gering) sinkende 
Weiterbildungsbeteiligung im Alter kann es ver-
schiedene Gründe geben. Falsch wäre die Annah-
me, dass das kalendarische Alter mit Leistungs-
einbußen einhergeht. Zwar scheint sich dieses 
Vorurteil in der Gesellschaft wie auch in Betrie-
ben und sogar bei älteren Individuen hartnäckig 
zu halten (siehe hierzu sehr ausführlich und um-
fassend den 6. Altenbericht der Bundesregierung, 
BMFSFJ 2010) und kann so weiterhin zu Benach-
teiligungen Älterer führen. Es lässt sich aber wis-
senschaftlich nicht belegen (vgl. z. B. Staudinger/
Patzwaldt 2010: 5). 

Eher lässt sich nach (fehlenden) Weiterbil-
dungsmotiven und Weiterbildungsbarrieren für 
Ältere fragen (vgl. Tippelt et al. 2009a), wobei die 
Heterogenität der Gruppe nicht außer Acht gelas-
sen werden darf (vgl. Iller/Wienberg 2010: 3 - 5). 
Motive und Hindernisse müssen aber auch hier 
in den Kontext von Gelegenheitsstrukturen (z. B. 
der fehlende Zugang zu betrieblicher Weiterbil-
dung nach dem Ende der Erwerbstätigkeit) und 
von umfassenderen Zukunftschancen gesehen 
werden: Mit zunehmendem Alter kann sich dem 
Einzelnen berechtigterweise die Frage stellen, wa-
rum im jeweils individuellen Fall überhaupt noch 
gelernt werden sollte, wenn etwa keine Karriere-
ambitionen mehr oder kaum Gelegenheiten für 
die Anwendung gelernter Kompetenzen in der 
nachberufl ichen Lebensphase bestehen. Bei der 
subjektiven Beantwortung solcher Fragen kom-
men bisherige Bildungserfahrungen ebenso zum 
Tragen wie Merkmale der Erwerbstätigkeit, etwa 
die Lernförderlichkeit von Arbeitsplätzen oder 
Frühverrentungspraktiken von Unternehmen. 
Die Weiterbildungsbeteiligung muss sowohl in 
berufl icher wie auch in privater Hinsicht immer 
auch vor dem Hintergrund noch verbleibender 
Zukunftsperspektiven und Handlungsmöglich-
keiten im erwerbstätigen wie auch im nachbe-

rufl ichen Alter betrachtet werden (vgl. Faulstich 
2009: 18 - 20). Weitere ausführliche Analysen von 
Weiterbildungsmotiven und -hindernissen in    
den jeweiligen Lebens- und Arbeitskontexten müs-
sen hier ein differenzierteres Bild der „Älteren“ 
liefern.

4.8 Zusammenfassung: Forschungsergeb-
 nisse zur Weiterbildungsbeteiligung

Die Sichtung vorhandener Studien und Erhe-
bungen zur Weiterbildungsbeteiligung bestätigt 
einerseits die Persistenz bekannter Strukturen 
und Muster der Beteiligung an Weiterbildung. 
Andererseits scheinen sich so manche Einfl uss-
faktoren statistisch aufzulösen oder im Verlauf 
der letzten Jahre an Gewicht verloren zu haben. 
Bei genauerem Hinsehen wird aber deutlich, dass 
selbst dort, wo keine direkten statistischen Zu-
sammenhänge mehr nachgewiesen werden kön-
nen, weiterhin strukturelle Ungleichheiten im 
Zugang zu Weiterbildung bestehen können.

Die Forschungsergebnisse zur Weiterbil-
dungsbeteiligung lassen sich insgesamt folgen-
dermaßen bündeln:
– Vor allem der Einbezug in Erwerbsarbeit und 

schulische und berufl iche Bildungsabschlüsse 
sind Aspekte, die auch über einen längeren 
Zeitverlauf und bei der Kontrolle anderer Fak-
toren stabil als Einfl ussfaktoren bezeichnet 
werden können. Die Weiterbildungsbeteili-
gung ist unter Erwerbstätigen beinahe doppelt 
so hoch wie unter Nichterwerbstätigen (siehe 
Kapitel 4.2). Dies ist vor allem dem Zugang zu 
betrieblicher Weiterbildung geschuldet, die 
vorwiegend Erwerbstätigen offen steht und 
den größten Weiterbildungssektor darstellt. Al-
lerdings zeigt sich bei genauerer Betrachtung, 
dass allein der Einbezug in Erwerbstätigkeit 
kein Garant für eine hohe Weiterbildungs-
beteiligung ist, sondern dass innerhalb der 
Gruppe der Erwerbstätigen weitere erwerbs-
bezogene Faktoren die Chancen zur Weiter-
bildungsbeteiligung erhöhen oder beeinträch-
tigen können. Dazu gehört vor allem die be-
rufl iche Stellung, aber auch der Beschäftigungs-
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umfang und eine mögliche Befristung des 
Arbeitsverhältnisses, die Lernförderlichkeit und 
das Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes so-
wie weitere betriebliche Faktoren wie die Un-
ternehmensgröße, die Personalstruktur, die 
Branche o. Ä. Insgesamt ist die Teilhabe an Er-
werbsarbeit so entscheidend, dass Faktoren wie 
Migrationshintergrund, Alter oder Geschlecht 
statistisch betrachtet bezogen auf die Teilnah-
mequote zumeist nur noch mittelbar wirksam 
werden. 

– Arbeitslosigkeit geht mit einer sehr viel geringe-
ren Wahrscheinlichkeit, an Weiterbildung zu 
partizipieren, einher. Allerdings zeigt auch hier 
ein genauerer Blick, dass z. B. der zeitliche Auf-
wand für Weiterbildung pro Person bei arbeits-
losen Personen bedeutend höher ist als bei Er-
werbstätigen. Der Fokus auf Teilnahmequoten 
gibt also keine hinreichende Information über 
die Weiterbildungsteilnahme von Arbeitslosen.

– Schul- und Berufsabschlüsse sind seit vielen 
Jahren und über alle Studien und unterschied-
lichen methodischen Zugänge hinweg ein zen-
traler Faktor für die Weiterbildungsbeteiligung. 
Der Zugang zum Erwerbssystem ist für Perso-
nen ohne Berufsabschluss ungleich schwerer 
und führt eher zu Beschäftigungsverhältnis-
sen, in denen eine geringe Chance auf Weiter-
bildungsbeteiligung besteht. Zudem bilden 
sich im Verlaufe der schulischen und beruf-
lichen Sozialisation Einstellungen und Haltun-
gen gegenüber Bildung heraus, die gleichsam 
als weicher Faktor ein Leben lang wirksam blei-
ben und sich bei Personen mit niedrigem 
Schul- und Berufsabschluss eher als Weiterbil-
dungsängste und -widerstände manifestieren 
können.

– Soziodemografi sche Faktoren wie Geschlecht, 
Alter und Migrationshintergrund hängen meist 
nicht direkt mit ungleichen Beteiligungschan-
cen zusammen bzw. werden nicht im gleichen 
Maße wie die Erwerbstätigkeit und der Bil-
dungshintergrund direkt wirksam, sondern 
erst vermittelt durch andere Aspekte wie die 
berufl iche Position, Ausbildungswege oder den 
familiären Lebenskontext. So sind zum Beispiel 
Frauen häufi ger teilzeitbeschäftigt als Männer 

und aufgrund einer geschlechtsspezifi schen 
Segregation in den der Weiterbildung vorgela-
gerten Bildungsbereichen auf dem Arbeits-
markt so positioniert, dass sie geringere Chan-
cen auf Weiterbildung haben. Geschlechtsspe-
zifi sche Zugänge zu Fächern, zu Ausbildungs-
wegen etc. bedingen diese unterschiedliche 
Positionierung und damit auch den unter-
schiedlichen Zugang zu berufl icher Weiterbil-
dung (vgl. Nader 2007).

– Ähnlich ist die Weiterbildungsbeteiligung im 
Alter eng an die Erwerbstätigkeit geknüpft, das 
kalendarische Alter allein kann mittlerweile 
kaum mehr als eigenständiger Einfl ussfaktor 
beschrieben werden. Ältere Erwerbstätige sind 
heutzutage beinahe so weiterbildungsaktiv wie 
Erwerbstätige im mittleren Erwachsenenalter. 
Dabei interagiert der Faktor Alter ebenfalls mit 
anderen Faktoren wie etwa der Anzahl der zu 
betreuenden Kinder (bei Frauen) und dem Bil-
dungshintergrund. Dennoch müssen auch hier 
strukturelle Benachteiligungen beachtet wer-
den. Dazu gehören mögliche betriebliche Vor-
urteile und Ausgrenzungsmechanismen eben-
so wie das Problem fehlender Zukunftsperspek-
tiven Älterer – berufl ich wie privat. Gerade für 
nicht mehr erwerbstätige Ältere stellen sich 
Probleme der Zugänglichkeit zu Lernmöglich-
keiten und fehlender Gelegenheiten, um Ge-
lerntes anzuwenden. Wo es keine Perspektiven 
für die Nutzung von Kompetenzen und keine 
Anwendungsmöglichkeiten gibt, wird die 
Sinnhaftigkeit von Lernen berechtigterweise 
angezweifelt.

– Der Faktor Migrationshintergrund hat im All-
gemeinen keinen negativen Effekt auf die Teil-
nahmewahrscheinlichkeit. Die geringere Teil-
nahmequote erklärt sich vor allem daraus, dass 
Personen mit Migrationshintergrund etwa 
doppelt so oft arbeitslos sind und oft zur Grup-
pe der Personen mit einer geringeren formalen 
Qualifi kation gehören, so dass sie auch häufi -
ger als Arbeiterinnen und Arbeiter beschäftigt 
und in weniger weiterbildungsintensiven Bran-
chen tätig sind. Allerdings ist die Gruppe der 
Personen mit Migrationshintergrund sehr he-
terogen. Wird sie differenziert, dann gibt es 



43

WISO
DiskursWirtschafts- und Sozialpolitik

empirische Hinweise darauf, dass manche 
Gruppen mit Migrationshintergrund geringere 
Chancen auf Teilnahme haben, so z. B. Immi-
granten der ersten Generation. Zudem beste-
hen weiterhin verschiedene Benachteiligungen 
etwa aufgrund der Nicht-Anerkennung von Ab-
schlüssen oder geringerer Sprachkenntnisse.

Die Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland 
insgesamt liegt im europäischen Vergleich im 
mittleren Bereich. Die Analysen zeigen allerdings, 
wie notwendig differenziertere Betrachtungen 
sind, um angemessene Maßnahmen zur quan-
titativen Erhöhung und – mindestens genauso 

wichtig – qualitativen Verbesserung der Beteili-
gung entwickeln zu können. Selbst eine statis-
tische Ausdifferenzierung stößt aber an ihre 
 Grenzen, wie man z. B. an den Analysen zur Be-
teiligung von Frauen über den Lebensverlauf er-
kennen kann, so dass für ein angemessenes Ver-
ständnis von Weiterbildungsbeteiligung eine 
 vertiefte Analyse statistischer Mikrodaten nötig 
ist. Die vorliegenden Daten können hierfür ge-
nutzt werden und sind durch weitere quantita-
tive und qualitative Analysen über den Lebens-
lauf hinweg im Längsschnitt zu vertiefen. 
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In den Untersuchungen zur Weiterbildungsbeteili-
gung werden oftmals auch Möglichkeiten poli-
tischer, institutioneller und professioneller Art 
diskutiert, um die Beteiligung an Weiterbildung 
zu erhöhen. In diesem Kapitel werden zunächst 
die diskutierten Ansätze und Empfehlungen be-
zogen auf zentrale Einfl ussfaktoren von Bildungs-
beteiligung dargestellt. Anschließend wird ein 
gängiges Modell professioneller Handlungsebe-
nen genutzt, um auf unterschiedliche Aktivitäts-
ebenen zur Erhöhung der Weiterbildungsbeteili-
gung zu verweisen. 

5.1 Ansätze und Empfehlungen nach   
 Einfl ussfaktoren auf Bildungsbeteiligung

In der folgenden Übersicht werden die in ein-
schlägigen Studien genannten Ansätze und Emp-
fehlungen zur Erhöhung der Weiterbildungsbe-
teiligung entlang zentraler Einfl ussfaktoren von 
Bildungsbeteiligung systematisiert. Hierbei wer-
den schwerpunktmäßig die Vorschläge aus empi-
rischen Arbeiten dargestellt. Die Literaturbezüge 
stellen eine exemplarische Auswahl dar. Es fi nden 
sich dabei auch Ansätze und Empfehlungen, die 
vorrangig an die Forschung adressiert sind. 

Die Übersicht zeigt, dass es zentrale Ansätze 
und Strategien zur Erhöhung der Bildungsbeteili-
gung gibt, die im Prinzip übergreifend zu den ver-
schiedenen Einfl ussfaktoren diskutiert werden. 
Hierzu zählen vor allem:
– die Entwicklung und der Ausbau von zielgrup-

penbezogenen Weiterbildungsangeboten (1.1, 
2.1, 3.1, 4.1, 5.1 und 5.4, 6.1);

– der Ausbau und die Bereitstellung von Infor-
mation und (aufsuchender) Beratung zu Wei-
terbildung (1.2, 2.2, 3.2, 5.2, 6.2);

– die Bereitstellung von Lerngeldern und Lern-
zeiten, also fi nanzieller und zeitlicher Ressour-
cen für Weiterbildung (1.3 und 1.4, 2.3, 3.3 
und 3.4, 5.3, 6.3).

Die Entwicklung angemessener, wissenschaftlich 
fundierter Programme und Angebote steht dem-
nach genauso im Zentrum wie die Information 
über die vielfältigen Weiterbildungsangebote und 
die weiterführende Beratung sowohl von Lernen-
den als auch Betrieben (Qualifi zierungsberatung). 
Es geht um das Aufzeigen möglicher Lernwege, 
die Herstellung einer Transparenz des Weiterbil-
dungsmarkts sowie um Lernangebote, die den 
vielfältigen Lernbedarfen gerecht werden kön-
nen. Die Umsetzung dieser Weiterbildungsleis-
tungen ist abhängig von der (erwachsenenpäda-
gogischen) Ausbildung und Professionalität des 
Personals (2.5, 3.8, 5.4).

Hervorgehoben wird ebenso, dass die Nut-
zung von Weiterbildung und damit Lernen Geld 
benötigt. Diskutiert werden verschiedene Finan-
zierungsinstrumente, aktuell vornehmlich nach-
frageorientierte Instrumente wie Bildungsgut-
scheine und Fonds. Betont wird dabei die öffent-
liche Verantwortung für Weiterbildung. Neben 
Lerngeldern wird auch die Bedeutung zeitlicher 
Ressourcen für Weiterbildung, also Lernzeiten he-
rausgehoben (1.4, 3.4). Im Zusammenhang mit 
dem Zeitaspekt zusätzlich gefordert wird einer-
seits eine zeitliche Flexibilisierung der Angebote 
(1.4, 4.1), um Weiterbildung zum Beispiel mit Be-
treuungspfl ichten in Einklang bringen zu kön-
nen. Andererseits wird konkret vor allem der Aus-
bau und die Bereitstellung von Angeboten der 
Kinderbetreuung gefordert (1.5, 4.2).

Ein weiterer fester Bestandteil der Strategie-
überlegungen greift das Verhältnis von Arbeit 
und Lernen auf: Neben institutionellen Lernan-

5. Erhöhung der Weiterbildungsbeteiligung: Ansätze und Empfehlungen
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Abbildung 13:

Überblick über Ansätze und Empfehlungen zur Erhöhung der Weiterbildungsbeteiligung

Ansätze und Empfehlungen Quellen (exempl.)

Erwerbstätigkeit

1.1 Ausbau zielgruppenorientierter Weiterbildungsangebote (z. B. für Ältere und Geringqualifi zierte) - Wilkens/Leber (2003)
- Leber/Möller (2007) 
- Baethge (2009) 
- Friebel (2009)

1.2 Ausbau von Weiterbildungsberatung (u. a. aufsuchende Beratung für Problemgruppen)

1.3 Lerngelder: fi nanzielle Anreize für Beschäftigte (z. B. Bildungsgutscheine) und Betriebe (z. B. Steuervergüns-
tigungen)

1.4 Lernzeiten: fl exible Arbeitszeitinstrumente für Lernzwecke (Lernzeitkonto) und zeitliche Flexibilisierung von 
Angeboten (v. a. für Teilzeitbeschäftigte)

1.5 Ausbau von Angeboten der Kinderbetreuung

1.6 Gestaltung lernförderlicher Arbeitsplätze (z. B. Aufgabenvielfalt, Einfl ussmöglichkeiten)

1.7 Entwicklung betrieblicher Gelegenheitsstrukturen für Weiterbildung i. S. einer Weiterbildungskultur

Betrieb

2.1 Ausbau zielgruppenorientierter Weiterbildungsangebote (v. a. für Bildungsbenachteiligte) – Behringer/
   Descamps 2009
– Behringer/Käpplinger  
   (2008)
– Käpplinger (2007, 2011)
– Leber (2009)

2.2 Ausbau von (Qualifi zierungs-)Beratung (v. a. für KMU)

2.3 Lerngelder: Erhöhung/Erweiterung der fi nanziellen Förderung  (z. B. öffentliche Förderprogramme, Fonds)

2.4 Unterstützung informeller Lernmöglichkeiten/-aktivitäten

2.5 Support bei der Professionalisierung und Formalisierung der Personalarbeit

2.6 Förderung von Weiterbildungsnetzwerken und Weiterbildungsverbünden

2.7  (empirische) Differenzierung und Gewichtung von Einfl ussfaktoren auf betriebliche Weiterbildungs-
beteiligung

2.8 Entwicklung von Äquivalenten zu Milieuansätzen zur Erfassung unterschiedlicher (Weiterbildungs-)
Bedingungen in Betrieben

Formal geringe Qualifi kation

3.1 Entwicklung zielgruppenorientierter Weiterbildungsangebote, auch Angeboten der individuell-berufl ichen 
und allgemeinen Weiterbildung

– Käpplinger (2010)
– Seidel/Hartmann (2011)

3.2 Ausbau von Information/Beratung, Schaffung von Transparenz über Weiterbildungsangebote

3.3 Lerngelder: fi nanzielle Förderung von Weiterbildung (z. B. öffentliche Förderprogramme)

3.4 Sicherstellung von Lernzeiten (u. a. durch Anreizsysteme für Betriebe)

3.5 Förderung des Übergangs von Schule in Berufsausbildung (z. B. schulische Berufsorientierung, 
Berufswahlbegleitung)

3.6 Förderung von Möglichkeiten der berufl ichen Nachqualifi zierung

3.7 Gestaltung lernförderlicher Arbeitsplätze

3.8 Professionalisierung der Lehrenden

Geschlecht

4.1 Flexibilisierung der Weiterbildungsangebote bzgl. z. B. Versorgungspfl ichten (Angebote am Vormittag) und 
differenzierter Lebensbedingungen und -biografi en der Geschlechter

– Faulstich-Wieland (2011)
– Friebel (2008)
– Gieseke (2001)
– Nader (2007)
– Schröder et al. (2004)

4.2 Ausbau von Angeboten der Kinderbetreuung

4.3 Implementierung von Gender Mainstreaming

4.4 Vermittlung von Genderkompetenz

4.5 Abbau geschlechtsspezifi scher Segregation von Ausbildung und Erwerbstätigkeit

4.6 (empirische) Analyse geschlechtspezifi scher Lebens- und Berufsverläufe und deren Effekte auf 
Weiterbildungsbeteiligung

Migration

5.1 Entwicklung zielgruppenorientierter Weiterbildungsangebote sowie Angebote für das gesamte Spektrum 
der Themen (nicht nur Deutschkurse)

– Bilger/Hartmann (2011)
– Grünhage-Monetti et al. 
  (2008)
– Öztürk/Kaufmann (2009)
– Öztürk/Kuper (2008)

5.2 Ausbau von Information/Beratung

5.3 Erhöhung/Ausweitung von Lerngeldern

5.4 Weiterbildungsplanung: an Integration orientiert auf der Grundlage differenzierter Analysen der 
Migrationshintergründe
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geboten wird die Bedeutung informeller, arbeits-
integrierter Lernaktivitäten betont (2.4, 6.5). Zu-
sätzlich wird hierbei auch das Potenzial einer 
lernförderlichen Gestaltung von Arbeit und Ar-
beitsplätzen gesehen (1.6, 3.7). Dabei werden un-
ter anderem Dimensionen wie eine Ganzheitlich-
keit der Aufgabe, Möglichkeiten zum sozialen 
Austausch oder Einfl ussmöglichkeiten auf die Ar-
beitsgestaltung und -ausführung genannt. Die 
traditionelle Diskussion um „Humankriterien“ 
der Arbeit wird hier wieder aufgenommen und 
fortgeführt. In diesem Zusammenhang durchaus 
auffällig ist die Bedeutung, die „Gelegenheits-
strukturen“ für Aktivität und Lernen zugeschrie-
ben wird (1.7, 6.6). Betont wird hier stärker ein 
eher zurückhaltender Angebotscharakter, der In-
teresse wecken kann und dann Möglichkeiten 
bietet soll, diese zu verfolgen.

Neben den übergreifenden Ansätzen werden 
auch faktoren- bzw. gruppenspezifi sche Überle-
gungen formuliert. Hierzu zählen etwa die Aner-
kennung von im Herkunftsland erworbenen 
Kenntnissen und Abschlüssen von Personen mit 
Migrationshintergrund (5.6), die Förderung von 
Weiterbildungsnetzwerken und -verbünden für 
Unternehmen (2.6), eine alternsgerechte Perso-
nalpolitik (6.4)  oder – in Bezug auf den Faktor 
Geschlecht – die Vermittlung von Genderkompe-
tenz (4.4) und die Implementation von Gender 
Mainstreaming (4.3).

Eine Kernforderung betrifft schließlich vor 
allem die Forschung: Jenseits abstrakter Beteili-

gungsquoten von sozialen Großgruppen werden 
detailliertere Analysen gefordert, um notwendige 
Differenzierungen in der Diskussion um Weiter-
bildungsbeteiligung herbeiführen zu können (2.7, 
2.8, 4.6, 5.7, 6.7). Allzu oft werde noch mit pau-
schalisierenden Gegenüberstellungen gearbeitet 
(kleine und große Betriebe, Deutsche und Migran-
ten, Junge und Ältere etc.), die aber die Realität 
und Komplexität von Weiterbildung und Weiter-
bildungsentscheidungen nicht erfassen können.

5.2 Handlungsebenen einer Erhöhung   
 der Weiterbildungsbeteiligung

Sowohl in theoretischer Perspektive als auch auf-
grund der empirischen Daten wird deutlich, dass 
es für eine Erhöhung der Weiterbildungsbeteili-
gung keinen „goldenen Schlüssel“ geben kann. 
Notwendig ist, auf unterschiedlichen Ebenen ak-
tiv zu werden, um die Beteiligung zu erhöhen. 
Diese Ebenen sind jedoch nicht voneinander 
 unabhängig zu sehen, sondern können als ein 
Mehrebenensystem angesehen werden. Einerseits 
bedarf es einer langfristigen „Strukturpolitik für 
die Weiterbildung“ (Faulstich/Haberzeth 2007: 
126), andererseits müssen politische Interven-
tionen auch mit Maßnahmen auf makro- und 
mikro didaktischer Ebene verbunden werden.

Die folgende Abbildung ist am Konzept der 
„didaktischen Handlungsebenen“ (vgl. Flechsig/
Haller 1975) und dessen Anpassungen für die 

 

5.5 Anerkennung von im Herkunftsland erworbenen Kenntnissen und Abschlüssen

5.6 Ausdifferenzierung und Anerkennung heterogener Migrantengruppen (Pluralität verdeutlichen, keine 
Homogenisierung)

5.7 (empirische) Analyse der Einfl ussfaktoren auf Beteiligung und deren Variation zwischen verschiedenen 
Gruppen mit Migrationshintergrund

Alter

6.1 Entwicklung zielgruppenorientierter Weiterbildungsangebote und Didaktik – Faulstich (2010)
– Iller (2008)
– Kolland (2010)
– Tippelt/Schmidt (2009)

6.2 Ausbau von Beratung

6.3 Lerngelder für Betriebe und Beschäftigte (z. B. Bildungsgutscheine)

6.4 Personalpolitik: alternsgerechte Laufbahngestaltung und Arbeitsbedingungen

6.5 Ausweitung von informellen, arbeitsintegrierten Lernaktivitäten

6.6 Schaffung von Gelegenheitsstrukturen für Engagement und Lernen in der nachberufl ichen 
Lebensphase

6.7 (empirische) Differenzierung der Zielgruppe „Ältere“ angesichts der Heterogenität von Lernstrategien

Quelle: Eigene Darstellung.
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 Erwachsenenbildung orientiert (z. B. Siebert 2006: 
7 - 10). Bereits Brüning und Kuwan (2002: 206) 
haben diese Handlungsebenen dazu genutzt, Vor-
schläge zur Erhöhung der Weiterbildungsbetei-
ligung von Benachteiligten darzustellen. Das 
 Modell umfasst verschiedene Ebenen, welche 

Die oben dargestellten Ansätze und Empfehlun-
gen können auf diesen verschiedenen, miteinan-
der interagierenden Ebenen angesiedelt werden. 
Maßnahmen und Ansätze zur Erhöhung der Wei-
terbildungsbeteiligung übergreifen in der Regel 
mehrere Ebenen. So können beispielsweise ziel-
gruppenbezogene Weiterbildungsangebote zwar 
in der Angebotsprogrammatik einer Weiterbil-
dungseinrichtung fest etabliert sein. Sollen sie 
aber langfristig die Weiterbildungsbeteiligung 
z.B. von Bildungsungewohnten erhöhen, müssen 
sie in eine zielgruppenorientierte Veranstaltungs-
planung übersetzt und letztlich auf der Ebene 

 Fragen der Weiterbildungsbeteiligung berühren, 
und kann dazu genutzt werden, die im wissen-
schaftlichen und öffentlichen Diskurs genannten 
Ansätze und Empfehlungen einzuordnen und zu 
systematisieren. 

des Lehr-Lerngeschehens angemessen konkreti-
siert werden. 

Ähnlich lässt es sich für den immer wieder 
vorgeschlagenen Ausbau der Weiterbildungsbera-
tung beschreiben: Auf den Ebenen von gesell-
schaftlichen Rahmenbedingungen und Instituti-
onen sind Förderung und Ausbau von Beratungs- 
und Informationsstrukturen nötig, die sowohl 
Lernenden als auch Betrieben zur Verfügung ste-
hen. Gelingende Beratung erfordert aber gleich-
zeitig die Fähigkeit der Beratenden, professionell 
und in genauer Kenntnis der zu beratenden Ziel-
gruppe auf deren Bedürfnisse einzugehen und 

Abbildung 14:

Handlungsebenen für die Erhöhung der Weiterbildungsbeteiligung

Gesellschaftliche Rahmenbedingungen/Politik

Auf dieser Ebene geht es um die institutionellen, ökonomischen, personellen und konzeptionellen Rahmenbedingungen für Bildung. Dazu gehören 
die grundsätzliche Frage nach öffentlicher Verantwortung für Weiterbildung, rechtliche Regelungen der Weiterbildung auf Bundes- und Länder-
ebene, Weiterbildungsfi nanzierung, Förderprogramme, übergreifende Support-Strukturen und politische Programme und Ziele. Erwachsenen-
bildungsgesetze der Bundesländer sind hier ebenso zu nennen wie das Bildungsfreistellungsgesetz oder ein mögliches Erwachsenenbildungs-
gesetz auf Bundesebene. Auch eine Beschäftigungs-/Arbeitsversicherung mit Regelungen zur Weiterbildung ist hier anzusiedeln.

Institutionen

Auf dieser Ebene fi ndet etwa die Programmgestaltung einer Einrichtung statt, also ihre inhaltliche Ausrichtung, ihre Leitlinien und Zielsetzungen 
und ihre (öffentlich oder privat gewährleistete) fi nanzielle Ausstattung und Planungssicherheit. Hierunter kann auch eine institutionalisierte 
 Personalentwicklung in Unternehmen gefasst werden, die auf betrieblicher Ebene die Rahmenbedingungen für Weiterbildung schafft und organi-
siert. Die Professionalisierung von Personal ist ebenfalls hier zu verorten.

Lernbereiche

Auf dieser Ebene ist z. B. die Organisation der Lehrangebote einer Bildungseinrichtung (Fachbereich Sprachen, Fachbereich Gesellschaft und Poli-
tik etc.) angesiedelt. Hier kann auch eine programmatisch vorgeschriebene Zielgruppenorientierung in mehr oder weniger differenzierte Zielgrup-
penangebote übersetzt werden („Senioren-Akademien“ an Volkshochschulen oder zielgruppenorientierte Veranstaltungsbereiche in Betrieben für 
„Führungskräfte“, „Nachwuchsführungskräfte“ und „alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter“).

Veranstaltungen

Auf dieser Ebene ist die Planung konkreter Veranstaltungen angesiedelt. Dazu gehören die Entscheidung für Lehrmaterialien und -medien und die 
Regelung von Auswahl- und Prüfungsmodalitäten. Hier kann auch Beratung z. B. zu einer angemessenen Kurswahl verortet werden.

Lehr-Lerngeschehen

Diese Ebene beinhaltet die „mikrodidaktische Feinplanung“ (Siebert 2006: 7-10) in der Regel durch die Lehrenden. Vermittlungsstrategien müssen 
angewandt, das Vorwissen der Teilnehmer einbezogen und auf die jeweiligen Bedürfnisse von Personen z. B. aus bestimmten Zielgruppen einge-
gangen werden. 

Quelle: eigene Zusammenstellung nach Flechsig/Haller (1975), Siebert (2006: 7-10) und Brüning/Kuwan (2002: 206).
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passende Weiterbildungsvorschläge zu unter-
breiten (Gieseke 2009).

Es ist also nicht davon auszugehen, dass al-
lein eine bildungspolitische Maßnahme einen 
Kaskadeneffekt zeigen und eine Aktivität auf der 
gesetzlichen Ebene zu Wirkungen auf allen weite-
ren Ebenen führen würde. Der geringe Erfolg der 
Bildungsurlaubs- und Freistellungsgesetze auf der 
Länderebene ist dafür ein Beleg: In vielen Bun-
desländern nutzen jährlich nur knapp zwei Pro-
zent der Beschäftigten den Bildungsurlaub. Mit 
rechtlichen Regelungen werden Rahmenbedin-
gungen für die Teilnahme geschaffen. Rechtsan-

sprüche bleiben aber folgenlos, wenn den Indivi-
duen keine monetären und zeitlichen Ressourcen 
zur Verfügung stehen und wenn sie keine gesell-
schaftliche und regionale Unterstützung und ggf. 
Beratung erfahren, um ihre rechtlichen Ansprü-
che zu verwirklichen. Insofern muss eine Beschäf-
tigungs-/Arbeitsversicherung oder ein Gesetz auf 
der bildungspolitischen Ebene mit Maßnahmen 
auf makro- und mikrodidaktischer Ebene verbun-
den werden. Neben eine juristische Rahmung 
muss eine Förderung in öffentlicher Verantwor-
tung zur Ausstattung von Institutionen und Indi-
viduen mit Ressourcen treten. 



49

WISO
DiskursWirtschafts- und Sozialpolitik

6.1 Kerngedanken der Beschäftigungs-/  
 Arbeitsversicherung (nach Schmid 2008)

Diese Expertise ist im Kontext der Vorschläge zu 
einer Beschäftigungs-/Arbeitsversicherung von 
Schmid (2008) entstanden. Deren „Kerngedanke 
ist, nicht nur Einkommensrisiken bei Arbeits-
losigkeit, sondern auch Einkommens- und Er-
werbsrisiken bei riskanten Übergängen zwischen 
verschiedenen Arbeits- und Beschäftigungsfor-
men abzusichern und durch eine lebenslauf-
orientierte Arbeitsmarktpolitik zu unterstützen. 
Übergangsarbeitsmärkte sollen zur Risikoüber-
nahme stimulieren, indem sie Gelegenheitsstruk-
turen schaffen, um den Risiken präventiv vorzu-
beugen (z. B. Weiterbildung), sie zu mildern (z. B. 
Entgeltsicherung oder Lohnergänzung), oder mit 
ihnen erfolgreich umzugehen (z. B. mit Hilfe ef-
fektiver Beratungs- und Vermittlungsleistungen 
oder Transferagenturen)“ (Schmid 2008: 51). Fi-
nanziert werden soll diese Versicherung durch 
eine Abzweigung eines Anteils von ca. 1,0 Pro-
zent aus der Arbeitslosenversicherung (0,5 Pro-
zent Beschäftigte, 0,5 Prozent Arbeitgeber). Die 
daraus voraussichtlich entstehenden Einnahmen 
von rund acht Milliarden Euro sollen aufgestockt 
werden durch einen geregelten Steuerzuschuss in 
gleicher Höhe und sollten eventuell ergänzt wer-
den durch im Kontext von Tarifverträgen ent-
standene bzw. entstehende Weiterbildungsfonds. 
Jede und jeder Beschäftigte sollte so über den 
 Lebenslauf hinweg – der Versicherungs- und nicht 
der Eigentumslogik folgend – Ziehungsrechte in 
gleicher Höhe (ca. 23.000 Euro) erhalten, die sie 
oder er selbstbestimmt investieren kann. Es be-
steht lediglich eine Beratungspfl icht und ggf. eine 
Vereinbarungspfl icht mit dem Arbeitgeber. Des 
Weiteren wird ein Ausbau der kommunalen Bera-
tungsinfrastruktur angeregt. Das ganze Modell ist 
in Ergänzung und nicht als Ersatz zur bestehen-
den aktiven Arbeitsmarktpolitik gedacht.

6.2 Die Beschäftigungs-/Arbeitsversicherung   
 vor dem Hintergrund der Forschung zur   
 Weiterbildungsbeteiligung und bereits   
 bestehenden Fördermaßnahmen der   
 Nachfrageförderung

Mit Blick auf die Forschungsbefunde schließt die-
ses Modell an wesentliche Empfehlungen an. Ins-
besondere das Thema Finanzierung (sowohl in 
monetärer als zeitlicher Hinsicht) hat in den letz-
ten Jahren an Bedeutung gewonnen (vgl. Exper-
tenkommission 2004). Auch die in dem Modell 
für wichtig erachteten Komponenten Beratung 
und Information werden in einer Vielzahl an 
 Studien als zentraler Hebel zur Erhöhung der Be-
teiligung eingeschätzt und eine quantitative und 
qualitative Verbesserung der Beratungsleistungen 
wird empfohlen. Insofern weist das Modell eine 
hohe Anschlussfähigkeit an den Forschungsstand 
und bestehende Praxisentwicklungen in der Wei-
terbildung auf.

Vorliegende Forschungsbefunde weisen je-
doch auch auf noch zu klärende Fragen bzw. He-
rausforderungen im Rahmen einer Beschäfti-
gungs- und Arbeitsversicherung hin. Ordnet man 
diese Versicherung typologisch in die bestehenden 
Fördermechanismen ein, dann handelt es sich 
eher um eine Nachfrage- denn um eine Angebots-
förderung. Die Beschäftigten sollen primär über 
diese Versicherung in die Lage versetzt werden, Ei-
geninteressen in Qualifi zierungsfragen eigenver-
antwortlich zu verfolgen. Der Ausbau der Bera-
tungsinfrastruktur stellt hingegen ein sekundäres, 
fl ankierendes Element dieser Nachfrageförderung 
dar, auf das später noch näher eingegangen wird.

Wird die Versicherung so den Instrumenten 
der Nachfrageförderung zunächst einmal zuge-
ordnet, können wissenschaftliche Erkenntnisse 
zu Förderinstrumenten wie den Bildungsschecks, 
Bildungsgutscheinen und Bildungsprämien, die 
auf Länder- und Bundesebene in Deutschland 

6. Perspektiven einer Beschäftigungs-/Arbeitsversicherung
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und dem Ausland seit rund fünf bis zehn Jahren 
existieren, (Haberzeth/Kulmus/Stanik 2012), bei 
der Implementierung der Versicherung genutzt 
werden. Diese Erkenntnisse (z. B. SALSS 2008; 
 Baden/Heid/Schmid 2011) lassen sich wie folgt 
strukturieren und mit Blick auf die Beschäfti-
gungs-/Arbeitsversicherung diskutieren:
(a) Defi nition der Anspruchsberechtigung/Zu-

gang zur Förderung;
(b) Anerkennung und Abrechnung von Weiter-

bildungsmaßnahmen.

a) Defi nition der Anspruchsberechtigung/
 Zugang zur Förderung
Bei den vorliegenden Instrumenten der Nachfra-
geförderung besteht zumeist eine Eingrenzung 
auf bestimmte Beschäftigtengruppen. Oftmals 
richten sich diese Instrumente auch speziell an 
Benachteiligte bzw. an Gruppen mit geringem 
Einkommen oder sehen Regelungen vor, be-
stimmte Personengruppen im besonderen Maße 
zu erreichen. Die Bildungsprämie des Bundes 
wendet sich zum Beispiel an Geringverdienende 
mit einem jährlichen Einkommen von maximal 
20.000 Euro (gemeinsam Veranlagte: 40.000 
Euro). Die diversen Förderinstrumente haben oft-
mals – gerade wenn der Zugang relativ offen für 
viele Beschäftigtengruppe gestaltet wurde – eine 
sehr gute Resonanz erzielt (z. B. Bildungsscheck 
NRW), was stellenweise zur Einschränkung der 
Nutzungsmöglichkeit geführt hat, da die ur-
sprünglich projektierten Mittelzuweisungen sich 
als zu niedrig erwiesen. Allerdings werden in der 
Regel gerade die „Problemgruppen“ des Arbeits-
marktes in geringerem Maße und unterpropor-
tional erreicht. Dies gilt selbst für die Förder-
instrumente, die gerade für diesen Beschäftigten-
kreis defi niert sind. Diese mangelnde Erreichung 
gerade der Personengruppen, für die vielleicht 
solche Förderinstrumente mit Blick auf den Ar-
beitsmarkt am wichtigsten wären, kann auch 
durch eine Pfl ichtberatung/-information bislang 
nicht kompensiert werden. Insofern ist die Erwar-
tung und Hoffnung, allein durch Beratung und 
Information breite Zugänge zu öffnen, als un-
realistisch einzuschätzen. Insbesondere dann, 
wenn die „Beratung“ eher die Form einer „regula-
tiven Beratung“ (Käpplinger/Lichte 2012) an-

nimmt. Dies ist zum Beispiel beim Bildungsscheck 
NRW der Fall, wo in einer Beratungssitzung so-
wohl die Anspruchsberechtigung geprüft, even-
tuell die Nutzung des Schecks erklärt, drei pas-
sende Weiterbildungsangebote herausgesucht als 
auch die erste administrative Dokumentations-
last (Beratungsprotokoll) von Seiten der Bera-
tungsstelle erbracht werden muss. Wenn man 
gleichzeitig bedenkt, dass die Beratungsstelle le-
diglich 20,00 Euro (individueller Zugang) bzw. 
40,00 Euro (betrieblicher Zugang) abrechnen 
kann (Stand: August 2012), dann wird klar, dass 
es sich hier eigentlich in der Regel nicht um eine 
vertiefte, biografi sche Beratung handeln kann, 
sondern eher um eine schnelle Anpassung und 
Orientierung für „Ratsuchende“, die zumeist 
schon vor der Beratung relativ genau wissen, wel-
che Weiterbildung sie wo besuchen wollen. Für 
Personen mit einem großen, intensiven Bera-
tungsbedarf dürfte die normale Beratung im 
 Rahmen des Bildungsschecks NRW nicht ausrei-
chend sein, was das Land konsequenter- und be-
gründetermaßen dazu geführt hat, voraussicht-
lich im Herbst/Winter 2012/2013 eine zweite 
 Stufe der intensiveren Beratung für bestimmte 
Personengruppen zu ergänzen. Insgesamt sollte 
man sich um die „Stellschraube“ Beratung bei 
 einer Beschäftigungs- und Arbeitsversicherung 
noch sehr präzise Gedanken über Umsetzungs-
szenarien machen. 

Hierzu gehört, dass keinesfalls nur auf Ar-
beitsagenturen als Beratungsstellen gesetzt wer-
den sollte. Zum einen schließen diese Beratungs-
stellen z. B. in den Testberichten der Stiftung 
 Warentest regelmäßig relativ schlecht bei der Be-
ratungsqualität ab. Zum anderen ist angesichts 
der Zielgruppendiversität und Milieuvielfalt auch 
eine Vielfalt an Beratungsstellen bei Kommu-
nen, Volkshochschulen, Kammern, Frauenzen tren, 
Migrantenzentren etc. anzuraten. Ansonsten 
könnte die Wahl allein einer Beratungsagentur 
schon exkludierende Wirkungen für bestimmte 
Beschäftigtengruppen haben. Die Beispiele Bil-
dungsscheck NRW oder auch Bildungsscheck 
Hessen zeigen, dass ein solcher Mix an Beratungs-
stellen trotzdem gut administrierbar und funk-
tional ist.
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Setzt man allein an den beiden Handlungs-
ebenen (Kapitel 5.2) oder „Stellschrauben“ Nach-
fragefi nanzierung und Beratung an und lässt die 
anderen Handlungsebenen unberücksichtigt, ist 
unseres Erachtens vorprogrammiert, dass die 
 Beschäftigungs- und Arbeitsversicherung primär 
 bereits gut informierte, gut gebildete, weiter-
bildungsaffi ne Beschäftigtengruppen erreichen 
wird, die bislang vor allem aufgrund von unter-
fi nanzierten Situationen in ihren Branchen und/
oder Berufen keine Weiterbildungen besuchen 
konnten. Dies ist zum Beispiel in den Gesund-
heits-, Sozial- und Bildungsbranchen der Fall, de-
ren Beschäftigte bei den meisten Förderprogram-
men der Nachfrageförderung bislang zu den 
deutlich größten Nutzengruppen zählen. Von der 
Nutzung der Bildungsurlaubs- und Freistellungs-
gesetze auf Länderebene weiß man mit Blick 
auf die Nutzungszahlen, dass diese „vielfach zu 
einem Privileg der Arbeitnehmer/innen aus Groß-
betrieben und öffentlichem Dienst geworden“ 
sind (Reichling 2010: 49). Beschäftigte in Bran-
chen wie z.B. Gastronomie, Ernährung, Industrie 
oder Lager/Logistik sowie Migrantinnen und Mi-
granten werden dahingegen mit den herkömmli-
chen und neuen Instrumenten der Nachfrageför-
derung deutlich unterdurchschnittlich erreicht. 

In mehrfacher Hinsicht als sehr vorteilhaft 
hat sich der in Nordrhein-Westfalen verfolgte An-
satz erwiesen, den Bildungsscheck NRW auf die 
zwei gleich berechtigten Säulen „betrieblicher 
Zugang“ und „individueller Zugang“ zu stellen. 
Dies hat offensichtlich die Akzeptanz der Arbeit-
geber befördert, da das Förderinstrument Bil-
dungsscheck nicht allein als Recht für den Be-
schäftigten (auf Kosten des Arbeitgebers) wahrge-
nommen wird, sondern auch als Recht für den 
Arbeitgeber. So können sich Betriebe Weiter-
bildungsmaßnahmen für ihre Beschäftigte zu 
50 Prozent ko-fi nanzieren lassen und es können 
sich Beschäftigte individuell-berufl iche Weiterbil-
dungen zu 50 Prozent ko-fi nanzieren lassen. Gera-
de mit Blick auf die „Scheiternserfahrungen“ mit 
den zwölf Bildungsurlaubs-/Freistellungsgesetzen 
auf Länderebene, die angefangen von der Begriff-
lichkeit (Bildungsurlaub, Freistellung) bis hin zur 

Inanspruchnahme immer wieder von Arbeitge-
bern als vermeintlich nutzloser Rechtsanspruch 
auf ihre (zeitlichen) Kosten gewertet wurde und 
seit Einführung immer wieder – auch juristisch – 
attackiert wurden von Arbeitgeberseite. Man mag 
dies bedauern und man kann darauf hinweisen, 
dass empirisch die deutlich überwiegende Zahl 
von Bildungsurlaubsveranstaltungen (EDV-Trai-
nings, Sprachenlernen und Softskills) durchaus 
einen deutlichen Berufsbezug haben (vgl. Reich-
ling 2010: 49), aber wenn man sozialpartner-
schaftliche Akzeptanz für die Beschäftigungs- und 
Arbeitsversicherung fi nden will, sollte die Versi-
cherung auch für Arbeitgeber attraktiv gestaltet 
sein. Dies könnte zum Beispiel so aussehen, dass 
eine Säule der Versicherung allein den Beschäftig-
ten vorbehalten ist und eine Säule primär den Ar-
beitgebern, wobei es lerndidaktisch wichtig ist, 
wenn die Beschäftigten bis zu einem gewissen 
Grad mitbeteiligt werden an Weiterbildungsent-
scheidungen. Letztlich müssen die Lernenden als 
„Prosumenten“ lernen und man kann Erwachse-
nen Lernen nicht erfolgreich „verordnen“ oder 
dem vermeintlichen „Konsumenten“ Wissen und 
Kompetenzen nur noch „eintrichtern“. Es ist zu 
prüfen, ob in der betrieblichen Säule ein Modell 
der Ko-Finanzierung platziert wird. Dies könnte 
zum Beispiel bedeuten, dass der Arbeitgeber dem 
Arbeitnehmer ein Angebot machen kann, eine 
Weiterbildung für den Beschäftigten mit 50 Pro-
zent aus betrieblichen Mitteln jenseits der Versi-
cherung zu fi nanzieren, wenn der Beschäftigte 
sich bereit erklärt, aus dem Topf der „Betriebssäu-
le“ 50 Prozent beizusteuern. Dies würde bedeu-
ten, dass jeder Beschäftigte in der ersten Säule ein 
individuelles Versicherungsbudget (über das auch 
nur sie/er verfügen darf) und in der zweiten Säule 
ein betriebliches Versicherungsbudget (über das 
sie/er in Absprache mit dem aktuellen Arbeit-
geber verfügt) hat.

Ein solches 2-Säulen-Modell von individuel-
lem und betrieblichem Zugang zur Versicherung 
wäre stimmig mit den maßgeblichen Finanzie-
rungsquellen der Versicherung, die ja vom Arbeit-
geber und Beschäftigten paritätisch getragen wird 
(der steuerfi nanzierte Anteil ist erst einmal ausge-
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blendet). Außerdem ist es interessen- und hu-
mankapitaltheoretisch wichtig, dass berufl iche 
Weiterbildung für Arbeitgeber und Beschäftigte 
zwar gemeinsame Ziele haben kann, aber dass es 
hier auch wichtige Interessendifferenzen gibt. 
 Berufl iche Weiterbildung soll oft für die Beschäf-
tigten die Mobilität auf dem Arbeitsmarkt unter-
stützen, d.h. die individuelle Weiterentwicklung 
jenseits des aktuellen Arbeitgebers. Der Arbeit-
geber hat mit berufl icher Weiterbildung hingegen 
eigentlich primär das eigene Unternehmen im 
Blick. Vor diesem Hintergrund wären zwei Säulen 
überaus sinnvoll, um einerseits überbetriebliche 
(Aufstiegs-)Weiterbildungen und andererseits in-
nerbetriebliche (Anpassungs-)Weiterbildung zu 
ermöglichen. Ein solches zweigleisiges Modell 
würde innerbetrieblichen Konfl ikten rund um 
Weiterbildungsentscheidungen im betrieblichen 
oder individuellen Interesse vorbeugen. 

Festzuhalten bleibt an dieser Stelle, dass al-
lein das Ansetzen an den „Stellschrauben“ bzw. 
Handlungsebenen Nachfragefi nanzierung und 
Beratung mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit nur 
bestimmte Beschäftigungsbereiche bzw. -gruppen 
erreichen wird und zu neuen, verschärften For-
men der Selektivität in der Weiterbildungsbetei-
ligung zwischen Branchen und Berufsgruppen 
führen dürfte. Insofern sind unseres Erachtens 
verstärkte Überlegungen auf allen Handlungsebe-
nen (Kap. 5.2) und fl ankierende Maßnahmen un-
bedingt notwendig, um einen breiten Zugang zu 
der Versicherung anzustoßen, insbesondere für 
diejenigen im Arbeitsmarkt, die sich in prekären 
Beschäftigungspositionen befi nden.

b) Anerkennung und Abrechnung von 
 Weiterbildungsmaßnahmen
Die nächste Herausforderung stellt die Frage dar, 
welche Weiterbildungen bei welchen Weiterbil-
dungseinrichtungen anerkannt und abgerechnet 
werden können. Die britische Variante im Rah-
men individueller Lernkonten (ILAs), keinerlei 

Qualitätssicherungsmaßnahmen und/oder Kurs-
zulassungen einzubauen, führte zu einem massi-
ven Missbrauch der Mittel und Betrug, der sich 
auf schätzungsweise 67 bis 97 Millionen von ins-
gesamt ca. 290 investierten Millionen £ belief.13 
Für das französische Weiterbildungsgesetz und 
Fondssystem ist festgestellt worden, dass es auf-
grund seiner Förderkonditionen (primär nur Ab-
rechenbarkeit von Kursen) einen „bias in favour 
of courses“ hervorruft bzw. verstärkt (Behringer/
Descamps 2009: 120). Arbeitsplatznahe Lern-
formen, die als geeignet für Geringqualifi zierte 
gelten und zumindest komplementär zu kurs-
förmigen Lernformen wichtig sind, sind nicht 
abrechenbar. Auch bei den in Deutschland ver-
breiteten Gutschein- und Schecksystemen wird 
in der Regel bislang allein kursförmiges Lernen 
fi nanziert und es fi ndet oftmals eine Eingrenzung 
auf bestimmte Weiterbildungsthemen bzw. ein 
Ausschluss bestimmter Weiterbildungen statt. 
Hierzu müssen für die Beschäftigungs- und Ar-
beitsversicherung einige wichtige Entscheidun-
gen getroffen werden, die an folgenden Haupt-
fragen festgemacht werden können:
– Welche Formen von Weiterbildung können 

abgerechnet werden? Nur Kurse oder auch ar-
beitsplatznahes Lernen? Kann auch Beratung/
Coaching als eigene Leistung (und nicht nur 
als informative Vorstufe vor der tatsächlichen 
Weiterbildung) abgerechnet werden?

– Welche Voraussetzungen müssen Weiterbil-
dungsanbieter erfüllen?

– Welche Instanz/Institution kontrolliert und 
entscheidet über die Erfüllung bzw. Nicht-Er-
füllung der Förderbestimmungen?

Weitere Detailfragen werden sich im Zuge der 
konkreten Administrierung ergeben, aber diese 
Fragen stellen erste wichtige Weichenstellungen 
und Orientierungen dar. Beim Bildungsscheck 
NRW hat man sich beispielsweise bislang auf 
 Kurse fokussiert und die Auswahl/Prüfung der 
Weiterbildungsanbieter den Beratungsstellen de-

13 „Total expenditure is likely to exceed £ 290 million against a budget of £ 199 million (Figure 1). The scale of fraud and abuse could 
amount to £ 97 million, including £ 67 million fraud“ 

 (Tenth Report: http://www.publications.parliament.uk/pa/cm200203/cmselect/cmpubacc/544/54403.htm).

http://www.publications.parliament.uk/pa/cm200203/cmselect/cmpubacc/544/54403.htm
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legiert und diesen Entscheidungskriterien an die 
Hand gegeben.14 Bei der Versicherung wäre ein 
bundesweit praktikables Verfahren zu überlegen, 
da die NRW-Situation momentan noch nicht 
bundesweit umsetzbar sein dürfte, da es dort u. a. 
viele Beratungsstellen und eine Anerkennung 
von Weiterbildungseinrichtungen gemäß § 15 
des Weiterbildungsgesetzes (WbG) schon gibt. 
Die zentrale Maxime des Handelns müsste sein, 
eine Balance zwischen Kontrolle und Vertrauen aus-
zutarieren. Ein Übermaß an Kontrolle würde zu 
einem administrativen „Monster“ von Versiche-
rung führen, das viele Mittel allein schon in der 
Administration binden und zu unfl exiblen Rege-
lungen führen würde. Ein Übermaß an Vertrauen 
würde Missbrauch und Betrug begünstigen. Al-
lein auf die bisherigen Zertifi zierungsinstrumente 
für Weiterbildungsanbieter wie AZWV, ISO-Zerti-
fi zierungen, LQW u.a. zu setzen, genügt nicht, da 
sie „als Qualitätssignal offensichtlich nicht zu-
friedenstellend funktionieren. Sie sind  auf Grund 
ihrer Vielfalt selbst intransparent oder beziehen 
sich auf einzelne Marktsegmente und sind nicht 
für alle Anbieter erforderlich“ (Koscheck u. a. 
2011: 59). Der Weg Nordrhein-Westfalens, Hes-
sens und anderer Bundesländer, die Expertise von 
regionalen Bildungsberatungsstellen fl ankierend 
zu nutzen, dürfte ein wichtiger, praktikabler An-
satzpunkt sein. Allein auf Qualitätssiegel zu set-
zen, dürfte den bereits etablierten Markt der Ak-
kreditierungsstellen weiter fl orieren lassen, aber 
könnte leicht zu einem allzu starren, oberfl äch-
lichen System führen. Umso wichtiger wäre es 
in diesem Zusammenhang, regionale Weiterbil-
dungsberatungsstellen endlich nachhaltig auf- 
und auszubauen. Bislang wurden solche Stellen 
immer wieder über Projekt-/Programmfi nanzie-
rungen kurzfristig angestoßen, aber nicht nach-
haltig strukturell abgesichert. Zu einer solchen 
Verankerung im Sinne einer Infrastruktur Lebens-
langen Lernens könnte die Versicherung einen 
wichtigen Beitrag leisten.

Ebenfalls gravierend ist, dass man die Leis-
tungen der Versicherung von bestehenden För-

derungen abgrenzen muss bzw. eine gute Pas-
sung erreichen muss. Ohne Anspruch an Voll-
ständigkeit sei an folgende Förderungen bzw. 
Förderungsebenen/-bereiche erinnert:
– Förderungen im Rahmen von Länderprogram-

men wie Bildungsschecks/-gutscheine;
– Förderungen im Rahmen von Bundesprogram-

men wie Bildungsprämie, Meister-Bafög etc.;
– Förderungen im Rahmen der EU-Politik (u. a. 

ESF-Mittel);
– Förderungen im Rahmen von Krankheit und 

Rehabilitation (u. a. Krankenkassen);
– Förderungen im Rahmen der aktiven Arbeits-

marktpolitik der herkömmlichen Arbeitslosen-
versicherung.

Bereits jetzt besteht eine kaum überschaubare 
Vielfalt an Förderungen (vgl. Koscheck u.a. 2011), 
die sich aufgrund häufi ger Programm-/Projekt-
förderungen ständig ändert und selbst für Weiter-
bildungsexpertinnen und -experten kaum über-
schaubar ist, geschweige denn für weiterbildungs-
interessierte Nutzerinnen und Nutzer. Es ist eine 
gute Passung der Versicherung erforderlich, die in 
Abstimmung mit Europa-, Bund- und Länderebe-
ne sowie anderen Leistungsträgern wie Kranken-
kassen erfolgen muss.

6.3 Weiterbildungsbeteiligung 
 jenseits von Beschäftigungs-/ 
 Arbeitsversicherung und zurück

Die in den letzten Jahren stagnierenden Weiter-
bildungszahlen machen deutlich, dass die bil-
dungs- und wirtschaftspolitische Aktivierungs-
rhetorik rund um das Lebenslange Lernen im 
Grunde genommen gescheitert ist (vgl. Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 2012: 155) und 
man so die Bevölkerung nicht zu verstärkter Teil-
nahme bewegen kann. Außerdem ist festzustel-
len, dass die Kostenlasten sich in den letzten zehn 
Jahren vom Staat und der Wirtschaft weg und hin 
zu den Individuen verschoben haben. Eine neue 
bildungs- und wirtschaftspolitische Initiative 

14 Land NRW: Leitlinien zur Beurteilung der Eignung von Weiterbildungsanbietern durch die Beratungsstellen: https://www.esf.nrw.de/
downloads/Leitlinien_zur_Beurteilung_von_Weiterbildungseinrichtungen_durch_die_Beratungsstellen_0306.pdf.

https://www.esf.nrw.de/downloads/Leitlinien_zur_Beurteilung_von_Weiterbildungseinrichtungen_durch_die_Beratungsstellen_0306.pdf
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rund um das Lebenslange Lernen muss deutlich 
mehr an den subjektiven und sozialen Ist-Zu-
ständen anknüpfen und steigende fi nanzielle 
Ressourcen zur Verfügung stellen sowie Struktu-
ren – und nicht nur Programme/Projekte – schaf-
fen. Allein ein besserer – im Sinne eines struktu-
rierteren und kontinuierlicheren – Ressourcen-
einsatz jenseits kurzlebiger Förderprogrammli-
nien und parallelen Förderstrukturen könnte 
bereits hilfreich sein. Wenn es über die Diskus-
sion und die Einführung einer Versicherung ge-
länge, eine nachhaltige Verankerung einer Wei-
terbildungsstruktur anzustoßen, wäre eine posi-
tive Zäsur in der Weiterbildungspolitik eingelei-
tet, die für einen Beobachter im letzten Jahrzehnt 
eher einem „rasenden Stillstand“ zu gleichen 
schien, da zwar immer wieder in Programmen 
neue, innovative Förderinstrumente geschaffen 
werden, die zumeist aber keine nachhaltige Basis 
haben, so dass der „Weiterbildungs-Sisyphos“ im-
mer wieder den gleichen Stein nach oben rollen 
musste, bevor dieser mit Auslaufen der Projekt-
fi nanzierung wieder herunterfi el.  

In der Diskussion um eine Beschäftigungs- 
oder Arbeitsversicherung zur Absicherung gegen 
Übergangsrisiken auf dem Arbeitsmarkt werden 
von Schmid (2008: 21) in Bezug auf Weiterbil-
dung in Nebensätzen Weiterbildungspfl ichten 
erwähnt. Für uns ist lern- und demokratietheore-
tisch vor allem die Strategie Weiterbildungsrecht 
(oder wie an anderer Stelle von ihm genannt, ein 
Bürgerrecht auf Weiterbildung, Schmid 2008: 34) 
tragfähig, wenn die Arbeitgeber wie in dem von 
uns kurz skizzierten 2-Säulen-Modell (Kapitel 6.2) 
„mit ins Boot geholt werden“. Die Strategie Wei-
terbildungsrecht wird auch in der Weiterbildungs-
forschung und von Gewerkschaften vertreten 
(Faulstich/Bayer 2005). Dies erachten wir als stim-
mig mit dieser Forderung von Schmid (2008: 28): 
„Nur wenn in stärkerem Maße als bisher subjek-
tive Einschätzungen der Lebensqualität im Zu-
sammenhang mit (den Risiken der) Erwerbstätig-
keit beachtet werden, etwa die Erfüllung von 

Weiterbildungswünschen, von Berufswechseln 
und einer Balance von Arbeit und Leben, kann 
der tatsächliche Mehrwert von Politik erfasst wer-
den.“ Die Einführung von berufsspezifi schen 
oder allgemeinen Weiterbildungspfl ichten er-
scheint auf den ersten Blick als eine logisch 
schlüssige Forderung; gerade in wissensintensi-
ven Berufen. Empirische Untersuchungen zeigen 
allerdings, wie zum Beispiel mit Nachweispfl ich-
ten bei Pfl ichtweiterbildungen („Hinpeitschen“) 
im ärztlichen Bereich „kreativ“ umgegangen 
wird15 und bei Ingenieuren bei formal eingeführ-
ten Weiterbildungspfl ichten „Kammern Sank-
tionsmaßnahmen selten anwenden und für nicht 
geeignet halten, eine Weiterbildungspfl icht um-
zusetzen“ (Jubin 2012: 80). Es wird klar, dass 
„jenseits der intendierten Ordnungsgestalt sich 
andere Ordnungsgestalten bilden (…). Weiter-
bildungsbeteiligung ist lediglich bedingt steuer-
bar“ (Dörner 2011: 77). Symbol-politisch wirken 
Weiterbildungspfl ichten. Berufsverbände/-stände 
schmücken sich damit. Grundsätzliche positive 
(oder negative) Lernhaltungen werden durch sol-
che Pfl ichten wohl kaum in der Substanz verän-
dert, so dass selbst die bereits eingeführten Wei-
terbildungspfl ichten (z. B. bei Ärzten, Ingenieuren 
oder Architekten) letztlich nur eine randständige 
Bedeutung für das jeweilige Berufshandeln ha-
ben. Insofern ist eine Diskussion um das Pro und 
Contra von Weiterbildungspfl ichten letztlich 
eher überfl üssig, weil sich die jeweiligen Berufs-
gruppen und -verbände mit solchen Pfl ichten 
wahrscheinlich „kreativ arrangieren“ werden. 
Außerdem ist es nur begrenzt nachvollziehbar, 
warum ein Weiterbildungsrecht via Versiche-
rungsprinzip eine Weiterbildungspfl icht nach 
sich ziehen muss, da die Beschäftigten durch ihre 
Arbeit diese Versicherung maßgeblich fi nanzie-
ren. Es erscheint wesentlich sinnvoller, dass nicht 
genutzte Mittel von Weiterbildungsinteressierten 
genutzt werden können und nicht in Pfl icht-
veranstaltungen mit geringem Nutzen vergeudet 
werden, nur um in Symbolpolitiken formal einer 

15 O-Töne der Berufsgruppe zu den geforderten Fortbildungspunkten: „Eigentlich absurd, auf Tagungen wird bei der Anmeldung geguckt, 
hast Du bezahlt, bist Du angemeldet, und dann bekommst Du Deine Punkte.“ Oder „Wenn die Ärztekammern nichts anderes zu tun 
haben…“ (in: Dörner 2011: 73).
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Pfl icht Genüge zu tun. Insofern unterstützen wir 
eindringlich den Ansatz der Schaffung von „Gele-
genheitsstrukturen“, wie Schmid (2008) selbst 
mehrfach hervorhebt. Lern- und Weiterbildungs-
aktivitäten sind subjektiv begründet, nicht er-
zwingbar und emotional durchzogen (Gieseke 
2007). Trotzdem sind sie nicht allein individuelle 
„Angelegenheiten“, denn sie werden durch die 
bestehenden Strukturen der Arbeits- und Lebens-
welt regulativ begünstigt oder behindert. 

Deutlich vernachlässigt in der Diskussion ist 
die Bedeutung von Professionen und Institutionen 
für die Förderung der Weiterbildungsbeteiligung. 
Bildungstheoretisch zeigt es sich für alle lebens-
laufbezogenen Bildungsprozesse, dass die Perso-
nen und Räume, in denen und mit denen Subjek-
te lernen, von ganz zentraler Bedeutung sind. 
Lernbiografi en zeigen zum Beispiel den starken 
positiven oder negativen Einfl uss einzelner Leh-
render. In den letzten Jahren wird aber gelingen-
des Lehren und Lernen vor allem mit der Ein-
führung und standardisierenden Kontrolle von 
Qualitätssicherungsverfahren assoziiert. Profes-
sionalität und Institutionalisierung sind dabei 
oftmals nur Unterkategorien von dokumentieren-
den Prozessbeschreibungen, die genuin letztlich 
einer Logik der industriellen Produktion folgen.

Allerdings gibt es bislang keinerlei fundier-
ten empirischen Nachweis dafür, dass die ganzen 
Qualitätszertifi zierungen zu einer realen Verbes-
serung des Lehrens und Lernens geführt hätten. 
Vielmehr gibt es empirische Anhaltspunkte dafür, 
dass die Qualitätszertifi zierungen sich zu großen 
Teilen auf der Ebene der Organisation erschöpfen 
(Hartz 2011, Töpper 2012).

Vor diesem Hintergrund und mit Blick auf 
die Empfehlungen in der Forschungsliteratur in 
Kapitel 5.1 und den in Kapitel 5.2 skizzierten 
Handlungsebenen regen wir an, dass in der Um-
setzung einer Beschäftigungs-/Arbeitsversiche-
rung auch Professionalität und Institutionalisie-
rung mit einbezogen werden bzw. die Beschäfti-
gungs-/Arbeitsversicherung auch zu einer nach-
haltigen Finanzierung von Infrastrukturen führt. Es 
braucht in der Weiterbildung die „Existenz einer 
nachhaltigen Infrastruktur von regionalen Bera-
tungs- und Bildungsinstitutionen“ (Schmid 2008: 
23). Allein durch Projekt-/Programmförderungen 
mit ihren extremen Schwankungen kann man 

diese Infrastrukturen nicht absichern und konti-
nuierliche Zielgruppenarbeit verfolgen. Nicht nur 
Bildungsferne brauchen verlässliche Strukturen, 
vor Ort anerkannte Ansprechpartner und nicht 
ständig fl uktuierende personelle und organisatio-
nale Strukturen. Weiterbildungsbedarf existiert 
nicht in objektiver Form und kann nicht nur ab-
gerufen werden. Vielmehr benötigt es professio-
nelles Personal, das beteiligungsorientiert ziel-
gruppenadäquate Bedarfsanalysen durchführen, 
festgestellten Bedarf in passende Weiterbildungs-
angebote überführen und diese dann auch ge-
lingend durchführen kann.

Es ist insgesamt den Institutionen zu ermög-
lichen, qualifi ziertes Personal einzustellen und 
weiterzubilden sowie es entsprechend seiner Qua-
lifi kation und Arbeitsleistung zu entlohnen. 
Wenn bei Sprachkursen für Ausländerinnen und 
Ausländer Mindestlohngrenzen von 15 Euro Brut-
to für Lehrkräfte diskutiert werden, zeigt dies ek-
latant den realen Stellenwert und die (geringe) 
Wertschätzung von Weiterbildung in Deutschland 
auf. Angesichts dieser fi nanziellen Unterausstat-
tung ist es umso erstaunlicher, was Weiterbil-
dungseinrichtungen und das Weiterbildungsperso-
nal – welches oft selbst zum Prekariat zu zählen ist 
– trotzdem bislang leisten können. Was wäre hier 
erst an Leistung möglich, wenn die Professionali-
sierung des Personals bildungspolitisch wieder in 
den Blick käme und verstärkt verfolgt würde?

Mit Blick auf die Beschäftigungs- und Ar-
beitsversicherung, die wir zunächst in Kapitel 6.1 
als ein Instrument der Nachfrageförderung typo-
logisch eingeordnet hatten, wäre es von daher 
sehr wichtig, dass im Rahmen dieser Versiche-
rung auch eine direkte Angebotsförderung von 
Weiterbildungseinrichtungen und Beratungsstel-
len erfolgt,  gerade damit zum Beispiel via aufsu-
chender Bildungsberatung Bildungsferne erreicht 
und innovative Weiterbildungsangebote gemacht 
werden können. Allein oder prioritär auf Nach-
frageförderung zu setzen, wie es der neo-liberale 
Vordenker Milton Friedman als Vater der moder-
nen Bildungsgutscheinidee gefordert hat, fördert 
nicht die Chancengleichheit der Individuen und 
die Qualität von Weiterbildungseinrichtungen. 
Dies stärkt vielmehr die bereits jetzt Bil dungs-
starken/-interessierten. 
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In einer Beschäftigungs- und Arbeitsversi-
cherung müsste das von uns skizzierte 2-Säulen-
Modell mit „individuellem Zugang“ und „be-
trieblichem Zugang“ um eine dritte Säule „Infra-
struktur“ erweitert werden. Erst in diesem Mix 
von Angebots- und Nachfrageförderung kann unse-
res Erachtens eine verlässliche, tatsächlich quali-
tativ hochwertige Weiterbildungsinfrastruktur 
jenseits bildungspolitischer (Programm-)Rhetorik 
geschaffen werden: „Nachfrageorientierte Förder-
instrumente können und sollten angebotsorien-
tierte Instrumente nicht vollständig ersetzen. 
Vielmehr sollten sie einen sinnvollen Platz im 

 Instrumentenkasten der (Weiter-)Bildungspolitik 
erhalten und angebotsorientierte Förderinstru-
mente sinnvoll durch ihre spezifi schen Stärken 
ergänzen“ (Muth 2009: 186). Über diese dritte 
Säule (siehe Abbildung) könnte ein fl ächende-
ckendes Beratungsangebot (mit-)fi nanziert, die 
Professionalisierung des Weiterbildungspersonals 
unterstützt sowie innovative Weiterbildungsan-
gebote entwickelt werden.

Es gilt Strukturen des lebenslangen Lernens 
jenseits von Sonntagsrhetorik und maximal 
 mittelfristigen Projekt-/Programmhorizonten zu 
schaffen.

Abbildung 15:

3-Säulen-Modell einer Arbeits- und Beschäftigungsversicherung

Quelle: eigene Darstellung.
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