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Angesichts sich dynamisch entwickelnder Arbeitsmarkte und fortschreitender
Technologisierung hat Weiterbildung in den letzten Jahren an Bedeutung
gewonnen. Dies zeigt sich auch im gestiegenen Weiterbildungsengagement
der Betriebe. Dabei unterscheiden sich jedoch die Weiterbildungsaktivitaten
von Betrieben verschiedener GroBenklassen. Der Beitrag geht der Frage nach,
inwieweit kleinere und mittlere Betriebe zum gesamtwirtschaftlichen Anstieg
der Weiterbildung beigetragen haben und wie sich die Weiterbildungschan-
cen der Beschdftigten in diesen Betrieben darstellen. Dies ist deswegen von
groBer Bedeutung, weil die Beteiligung an Weiterbildung ein wichtiges Mittel

zur fachlichen Weiterentwicklung sowie zur Sicherung bzw. Erh6hung der

individuellen Beschaftigungs- und Einkommensmaglichkeiten ist.

Zunehmende Bedeutung von Weiterbildung

Weiterbildung ist ein zentrales Instrument, um Motivation,
Arbeitszufriedenheit und Produktivitdt der Beschéaftigten
zu erho6hen. Sie dient der Sicherung der Wettbewerbsfahig-
keit von Betrieben ebenso wie der Deckung des Fachkraf-
tebedarfs, wenn die benétigten Qualifikationen auf dem
externen Arbeitsmarkt nicht verfiigbar sind. Eine zentra-
le Rolle spielt Weiterbildung auch im Kontext technischer
und organisatorischer Anderungen. Durch Weiterbildung
konnen Fahigkeiten und Fertigkeiten der Beschaftigten an
Neuerungen angepasst und dadurch ihre Beschaftigungs-
fahigkeit erh6ht werden. Dieser Aspekt wird aktuell inten-
siv im Zusammenhang mit der Digitalisierung diskutiert.
Der Einsatz moderner Digitalisierungs- und Automatisie-
rungstechnologien, so die Argumentation, gehe mit veran-
derten Anforderungen an die Kompetenzen der Beschéf-
tigten einher und mache damit kontinuierliches Lernen
wichtiger denn je (vgl. z.B. ARNTZ u.a. 2016).

Nicht zuletzt aufgrund des immer ziigiger voranschrei-
tenden technischen Wandels ist das betriebliche Weiter-
bildungsengagement in den letzten Jahren stark gewach-
sen. Dennoch gibt es nach wie vor einzelne Betriebs- und
Beschéftigtengruppen, die sich nur unterdurchschnittlich
an Weiterbildung beteiligen, so z.B. kleine und mittlere
Unternehmen (KMU). Da sie in der deutschen Wirtschaft
einen hohen Stellenwert haben, ist dieser Aspekt von be-
sonderem Interesse.

Im Folgenden geben wir einen Einblick in die Weiterbil-
dungsaktivititen von KMU auf der Basis von Ergebnissen
des IAB-Betriebspanels (vgl. Infokasten). Zudem betrach-
ten wir die Determinanten der Weiterbildungsbeteiligung,
wobei wir ein besonderes Augenmerk auf die Bedeutung
der Digitalisierung richten.
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Entwicklung der Weiterbildungsbeteiligung von
Klein- und GroRbetrieben

Nach den Daten des IAB-Betriebspanels bildeten im 1. Halb-
jahr 2016 53 Prozent aller Betriebe in Deutschland ihre
Mitarbeiter/-innen weiter, indem sie diese zur Teilnah-
me an WeiterbildungsmaRnahmen freistellten und/oder
die Kosten fiir die Qualifizierung iibernahmen. Im Zeit-
verlauf ist dabei ein deutlicher Anstieg der betrieblichen
Weiterbildungsbeteiligung festzustellen. So lag der Anteil
der weiterbildenden Betriebe zu Beginn der 2000er-Jahre
noch bei 36 Prozent. Bis zur Wirtschafts- und Finanzkrise
2009/2010 ist die Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe
stetig angewachsen, dann aber zuriickgegangen. Mit dem
wirtschaftlichen Aufschwung im Jahr 2011 hat der Anteil
der weiterbildenden Betriebe wieder stark zugenommen;
seitdem bewegt er sich relativ stabil bei iiber 50 Prozent.

Zwischen Betrieben verschiedener GroBenklassen sind
deutliche Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung
auszumachen (vgl. Tab. 1). Bildeten im 1. Halbjahr 2016
nahezu alle GroBbetriebe mit 500 und mehr Beschéftig-
ten (98%) ihre Mitarbeiter/-innen weiter, waren es von
den kleinen Betrieben mit weniger als zehn Beschéftig-
ten gut vier von zehn (44 %). Der Durchschnittswert wird
damit stark durch den hohen Anteil an Kleinbetrieben in
Deutschland beeinflusst. Dass die Weiterbildungsbeteili-
gung von kleineren Betrieben geringer ist als die von gro-
Beren, ist aus verschiedenen Griinden wenig erstaunlich
(vgl. BELLMANN/LEBER 2017). So ist die Wahrscheinlich-

keit, dass ein Betrieb Weiterbildung fiir mindestens eine/-n
Beschiftigte/-n anbietet, in einem Betrieb mit vielen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern naturgeméaf} sehr viel ho-
her als in einem Betrieb mit nur wenigen Beschéftigten.
Hinzu kommen Unterschiede in der organisatorischen,
personellen und finanziellen Ausstattung von Grof3- und
Kleinbetrieben, die mit differierenden Moglichkeiten der
Durchfithrung von Weiterbildung einhergehen. Ein wei-
terer wichtiger Aspekt ist, dass in grof3eren Betrieben sehr
viel haufiger konkrete Anlésse zur Weiterbildung bestehen.
In der zeitlichen Entwicklung ist allerdings zu erkennen,
dass die kleinen und mittleren Betriebe in den letzten Jah-
ren deutlich aufgeholt haben und somit wesentlich fiir den
Gesamtanstieg der betrieblichen Weiterbildungsbeteili-
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gung in Deutschland verantwortlich sind. So ist der Anteil
der weiterbildenden Kleinbetriebe mit weniger als zehn
Beschiéftigten seit 2001 um fast 60 Prozent gestiegen und
der der Betriebe mit zehn bis 49 bzw. 50 bis 499 Beschif-
tigten um 20 bzw. zwolf Prozent (vgl. Abb. 1, S. 9).

Auch wenn im 1. Halbjahr 2016 relativ viele kleinere Be-
triebe keine Weiterbildung angeboten haben, bedeutet dies
nicht, dass sie generell weiterbildungsabstinent sind. Viel-
mehr kann gezeigt werden, dass der Grol3teil der kleineren
Betriebe sich zwar nicht regelméRig, doch aber zumindest
sporadisch, d.h. in einzelnen Jahren, an Weiterbildung be-
teiligt (vgl. JANSSEN/LEBER 2015). Thre Entscheidung, in
Weiterbildung zu investieren, scheint somit starker vom
kurzfristigen Bedarf getrieben zu werden, als dies bei den
grofReren Unternehmen der Fall ist.

Entwicklung der Weiterbildungsquote der
Beschadftigten

Um Aussagen zum Stellenwert der Weiterbildung in den
Betrieben der deutschen Wirtschaft zu treffen, reicht es
nicht aus, allein die Weiterbildungsbeteiligung, also den
Anteil der weiterbildenden Betriebe, zu betrachten. Viel-
mehr ist es sinnvoll, zusétzlich die Weiterbildungsquote
der Beschéftigten, d.h. den Anteil der Weiterbildungsteil-
nehmenden an allen Beschéftigten, zu betrachten.

Den Daten des IAB-Betriebspanels zufolge nahmen in
Deutschland im 1. Halbjahr 2016 35 Prozent aller Beschaf-

tigten an MafSnahmen der betrieblichen Weiterbildung teil
(vgl. Tab. 1). Ebenso wie die Weiterbildungsbeteiligung
der Betriebe ist auch die Weiterbildungsquote der Beschif-
tigten iiber die Zeit deutlich angestiegen. Gegeniiber 2001,
als nur 18 Prozent aller Beschéftigten an betrieblichen
Weiterbildungsma3nahmen teilnahmen, hat sich die Wei-
terbildungsquote nahezu verdoppelt.

Wahrend der Anteil der weiterbildenden Betriebe — wie
oben dargestellt — je nach GrofRe stark schwankt, unter-
scheidet sich der Anteil der Weiterbildungsteilnehmer/
-innen weniger deutlich zwischen den Gréf3enklassen (vgl.
Tab. 1). Zwar lag die Weiterbildungsquote in den Kleinbe-
trieben mit bis zu neun Beschiftigten zuletzt bei 29 Pro-
zent und damit unter dem Durchschnitt; in den anderen
GroRenklassen jedoch beliefen sich die Teilnahmequoten
auf Werte zwischen 35 Prozent (in Betrieben mit 10 bis
49 Beschiftigten) und 39 Prozent (in Betrieben mit mehr
als 500 Beschiéftigten). Die Weiterbildungsquote der Be-
schiftigten in diesen GroRensegmenten ist somit also mehr
oder weniger vergleichbar, was bedeutet, dass Beschéftig-
te in kleinen und mittleren Betrieben keine nennenswert
schlechteren Chancen haben, an Weiterbildung teilzuneh-
men, als Beschéftigte in grofReren Betrieben. Im Zeitver-
lauf ist eine Zunahme der Weiterbildungsquote in allen
Groflenklassen zu erkennen. Am deutlichsten fallt diese
jedoch in den mittleren Betrieben mit 50 bis 499 Beschaf-
tigten aus (vgl. Abb. 2).
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Technische Anderungen und Fachkrifteengpisse
als Treiber der Weiterbildungsbeteiligung

Betriebe konnen aus ganz verschiedenen Griinden Weiter-
bildung anbieten. Neben wirtschaftlichen Motiven wie der
Steigerung der Produktivitdt oder der Innovationsfahigkeit
geht es auch um weichere Faktoren wie Erhohung der Mo-
tivation und Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten sowie
ihre Bindung an den Betrieb. Betriebe bieten Weiterbil-
dung aber auch héufig deswegen an, um die Qualifikatio-
nen ihrer Beschéftigten an verdnderte Rahmenbedingun-
gen der Leistungserstellung anzupassen. Als besondere
Treiber betrieblicher Weiterbildungsaktivitdten haben sich
dabei technische und organisatorische Anderungen erwie-
sen. So zeigen verschiedene Studien, dass die Einfiihrung
neuer Technologien ebenso wie die neuer Organisations-
formen wie z.B. Gruppenarbeit oder Job-Rotation einen
Qualifizierungsbedarf induziert und ein verstarktes En-
gagement in der Weiterbildung auslost. Wie eine Untersu-
chung von JANSSEN/LEBER (2015) deutlich macht, bieten
Betriebe eher Weiterbildung an, wenn sie zuvor technische
Neuerungen durchgefiihrt haben. Dieser Effekt ist sowohl
fiir kleinere als auch fiir groBere Betriebe festzustellen,
doch fallt er in groBeren Betrieben geringer aus. Dies hat
vermutlich damit zu tun, dass die meisten grofRen Betrie-
be ohnehin mehr oder weniger regelmé3ig Weiterbildung

anbieten, sodass sich die Einfithrung technischer Anderun-
gen hier weniger stark auf das Weiterbildungsengagement
auswirkt. Fiir kleinere Betriebe dagegen scheinen derarti-
ge Neuerungen ein wichtiger Anlass zu sein, und sie kon-
nen dazu fithren, dass ein zuvor nicht weiterbildender Be-
trieb sich fiir das Angebot an Qualifizierungsmanahmen
entscheidet.

Eine besondere Bedeutung kommt diesem Aspekt aktuell
im Kontext der Digitalisierung zu. Fithren Betriebe neue
Automatisierungs- und Digitalisierungstechnologien ein,
so erhoht dies die Anforderungen an das IT-Wissen der
Mitarbeiter/-innen, aber auch an bestimmte Kompetenzen
wie Organisationsfahigkeit oder Problemlosekompetenz.
Wahrend einfache Routinetétigkeiten an Bedeutung ver-
lieren, werden abstrakte, wissensintensive Tatigkeiten im-
mer wichtiger (vgl. z.B. Lukowskl/NEUBER-PoHL 2017;
Baum/LukowskI in diesem Heft). Dass sich Digitalisie-
rung infolgedessen auch auf die Weiterbildungsaktivitaten
eines Betriebs auswirkt, bestatigen die aktuellen Ergebnis-
se des IAB-Betriebspanels. So sind Betriebe, die ihrer eige-
nen Einschétzung zufolge (sehr) gut mit den genannten
neuen Technologien ausgestattet sind, in der Weiterbil-
dung sehr viel aktiver als Betriebe, die in diesem Bereich
eher schlecht aufgestellt sind. Dies gilt fiir kleinere eben-
so wie fiir groBere Betriebe. Allerdings geben groRere Be-
triebe sehr viel haufiger an, (sehr) gut mit den modernen
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Technologien ausgestattet zu sein als kleinere (vgl. Tab. 2,
S.11).

Auch das Vorliegen von Fachkrifteengpédssen kann ein
wichtiger Grund sein, warum Betriebe Weiterbildungs-
mafinahmen durchfiihren. Gerade von kleineren Betrie-
ben ist bekannt, dass sie oftmals besondere Schwierigkei-
ten haben, geeignete Fachkréfte auf dem Arbeitsmarkt zu
finden - sei es, weil sie aus Sicht potenzieller Bewerber/-in-
nen weniger attraktiv sind oder weil viele Bewerber/-innen
iiber entsprechende Stellenangebote gar nicht informiert
sind (CzEPEK u.a. 2015). Dabei scheint die Weiterbildung
insbesondere fiir kleine und mittlere Betriebe eine wich-
tige Strategie zu sein, um diesen Engpass- oder Mangel-
situationen zu begegnen. So investieren kleinere Betriebe
dann verstarkt in Weiterbildung, wenn sie {iber Stellenbe-
setzungsschwierigkeiten klagen, wohingegen sich fiir gro-
Rere Betriebe kein derartiger Effekt finden ldsst. Grund-
satzlich kann angenommen werden, dass es groferen
Betrieben leichter fillt, externe Fachkrifte zu rekrutieren;
dariiber hinaus verfiigen sie eher {iber die Ressourcen, um
iiber langfristige Zeitrdume zu planen. GroBere Betriebe
konnen eher auf bestehende Qualifikationen innerhalb des
Unternehmens zuriickgreifen, ohne ihre Weiterbildungs-
aktivitaten deutlich anpassen zu miissen, wenn Engpésse
im Angebot von Fachkraften bestehen.

Die Untersuchung von JANSSEN/LEBER (2015) zeigt darii-
ber hinaus, dass das Weiterbildungsangebot von kleineren
Betrieben stérker auf die wirtschaftlichen Rahmenbedin-
gungen reagiert, als dies in grof3eren Betrieben der Fall ist.
So fahren kleinere Betriebe ihr Weiterbildungsangebot ten-
denziell zuriick, wenn ihre wirtschaftliche Lage schlecht
ist. In groferen Betrieben hingegen bleibt die Weiterbil-
dungsbeteiligung in 6konomisch schwierigen Zeiten mehr
oder weniger unveridndert.

Insgesamt deuten diese Ergebnisse darauf hin, dass das
Weiterbildungsangebot von kleineren Betrieben stérker als
das von Grof3betrieben von externen Faktoren und konkre-
ten Anlédssen getrieben wird.

Beschdftigte in kleineren Betrieben haben keine
nennenswert schlechteren Teilnahmechancen

Abschliefend kann festgehalten werden, dass die Weiter-
bildungsbeteiligung der Betriebe ebenso wie die Weiterbil-
dungsquote der Beschiftigten in den letzten Jahren stark
angestiegen ist. Dabei waren es insbesondere die klei-
nen und mittleren Betriebe, die in den letzten Jahren ihr
Weiterbildungsengagement deutlich erhoht haben. Zwar
entscheiden sich nach wie vor weniger kleinere Betriebe
fiir die Durchfiihrung von Weiterbildungsmafnahmen
als grof3ere, doch ist festzustellen, dass der Anteil der in
Weiterbildung einbezogenen Beschiftigten in kleineren
Betrieben nicht stark vom entsprechenden Anteil in den

Grof3betrieben abweicht. Dies bedeutet, dass Beschaftig-
te in kleineren Betrieben keine nennenswert schlechteren
Chancen haben, an Weiterbildung teilzunehmen, als Be-
schaftigte in grol3eren Betrieben.

Weiterhin ist zu beobachten, dass viele kleine Betriebe
zwar nicht regelméfig, doch aber zumindest in einzelnen
Jahren aus konkretem Anlass in Weiterbildung investieren.
Dabei wird das Weiterbildungsverhalten von kleineren Be-
trieben sehr viel starker von konkreten Anldssen wie der
Einfithrung technischer Neuerungen oder dem Vorliegen
von Fachkréfteengpéassen getrieben. Aus anderen Studien
ist dariiber hinaus bekannt, dass innerhalb der Gruppe
der kleinen und mittleren Betriebe deutliche Unterschie-
de im Weiterbildungsverhalten bestehen. So gibt es bei-
spielweise in innovativen Branchen tiberdurchschnittlich
weiterbildungsaktive Kleinbetriebe — ebenso wie manche
GroRbetriebe zu beobachten sind, die sich nur unterdurch-
schnittlich an Qualifizierungsmafinahmen beteiligen (vgl.
KAPPLINGER 2007).

Angesichts des immer ziigiger voranschreitenden techni-
schen Wandels und der zunehmenden Verbreitung moder-
ner Automatisierungs- und Digitalisierungstechnologien
ist anzunehmen, dass die Bedeutung der Weiterbildung in
Zukunft weiter ansteigen wird. Um mit den Anderungen
Schritt zu halten, wird es fiir Arbeitnehmer immer wich-
tiger, ihre Qualifikationen auf den neuesten Stand zu brin-
gen. Unsere Analyse hat gezeigt, dass auch kleine Betriebe,
die auf Digitalisierung setzen, verstirkt in der Weiterbil-
dung ihrer Mitarbeiter aktiv sind. Dies erhoht nicht nur die
Wettbewerbsfiahigkeit dieser Betriebe, sondern tragt auch
zur Sicherung der Beschéftigungs- und Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten der Beschéftigten von kleinen und
mittleren Betrieben bei. 4
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