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Berufliche Weiterbildung - welchen

Nutzen haben die Teilnehmer?

» Die Privatpersonen in Deutschland iliberneh-
men in hohem MaBe Verantwortung fiir ihre
berufliche Weiterbildung. Im Jahr 2002 trug
jeder Weiterbildungsteilnehmer eigene Kos-
ten in Hohe von durchschnittlich 502 €.’
AuBerdem wendeten die Teilnehmer im Durch-
schnitt 133 Freizeitstunden fir die Weiterbil-
dung auf. Inwieweit zahlen sich die Investi-
tionen von Geld und Zeit fiir die Weiterbil-
dungsteilnehmer aus? Dieser Frage ging das
BIBB in seiner reprasentativen Erhebung zu
Kosten und Nutzen beruflicher Weiterbildung
fir Individuen nach.? Erste Ergebnisse zum

Weiterbildungsnutzen werden im vorliegen-

den Beitrag vorgestellt.
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Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen

Nutzenbegriff und Nutzenmessung

Nach der Humankapitaltheorie entscheidet sich eine Person
dann fiir die Teilnahme an Weiterbildung, wenn sie sich
hiervon fiir die Zukunft einen Nutzen verspricht, der hoher
ist als die momentan durch die Weiterbildung verursachten
Kosten. An die Feststellung der individuellen Weiterbil-
dungskosten kniipft daher unmittelbar die Frage nach dem
Nutzen der beruflichen Weiterbildung fiir die Teilnehmer
an. Im Gegensatz zu den Kosten ist allerdings die Messung
des Weiterbildungsnutzens nicht ohne weiteres méglich, da
sich dieser weit gehend einer monetdren Quantifizierung
entzieht. Am ehesten lieBe sich der Nutzen als monetire
GroBe bestimmen, wenn er ausschlieBlich als Ertrag in
Form eines Einkommenszuwachses aufgefasst wiirde, ob-
wohl schon allein die Zurechnung zu einer bestimmten
WeiterbildungsmaBnahme groBe Probleme bereiten wiirde.
Eine solche Eingrenzung des Nutzenbegriffs wiirde der be-
ruflichen Weiterbildung jedoch keineswegs gerecht.

Unter ,beruflicher Weiterbildung“ wird eine Vielfalt von
Bildungsaktivitdten subsumiert, die sich sowohl im Hin-
blick auf die verfolgten Zielsetzungen als auch die zeitliche
Dauer und methodisch-didaktische Organisation der Lern-
prozesse erheblich voneinander unterscheiden. Beispiels-
weise kann es sich sowohl um langerfristige MaBnahmen
im Bereich der Aufstiegsfortbildung (z.B. Meister- oder
Technikerlehrgénge) als auch um berufsbildende Kurse mit
einer Dauer von wenigen Stunden handeln. Zudem erfolgt
ein wachsender Teil der Weiterbildung nicht in formali-
sierten Lernprozessen, sondern arbeitsnah und teilweise
selbst organisiert.> Ein Nutzen in Form eines beruflichen
Aufstiegs und damit verbunden eines héheren Verdienstes
diirfte in den meisten Féllen nur mit der Teilnahme an ei-
ner lingeren Weiterbildung erreichbar sein und kann bei
kurzzeitigen MaBnahmen zu spezifischen Themen kaum er-
wartet werden. Fiir solche Weiterbildungen sind daher an-
dere Nutzenarten relevant.

Generell wird unter ,Nutzen® die Eigenschaft eines materi-
ellen oder immateriellen Gutes verstanden, Bediirfnisse zu
befriedigen. Bediirfnisse sind dabei charakterisiert als sub-
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jektive Wiinsche bzw. Mangelempfindungen. Nach der
Bediirfnispyramide von MasLow* ist hierbei - in hierarchi-
scher Anordnung - zu unterscheiden zwischen den grund-
legenden physiologischen Bediirfnissen, den Sicherheitsbe-
diirfnissen (z. B. sicherer Arbeitsplatz), den Zugehorigkeits-
bediirfnissen (soziale Anerkennung und sozialer Kontakt),
den Achtungsbediirfnissen (z.B. Status, Ansehen, Anerken-
nung sowie Leistung, Kompetenz, Selbstvertrauen) sowie
dem Wunsch nach Selbstverwirklichung (Entwicklung und
Entfaltung des eigenen Potenzials und der Persénlichkeit).
Solche Bediirfnisse spiegeln sich in beruflichen Bildungs-
motiven und Nutzenerwartungen wider.> Der Nutzen beruf-
licher Weiterbildung kann demnach z.B. darin bestehen,
das Risiko eines Arbeitsplatzverlustes zu vermindern, so-
ziale oder berufliche Kontakte zu kniipfen, die berufliche
Leistungsféahigkeit zu verbessern oder sich personlich weiter
zu entwickeln. In der BIBB-Erhebung wurde daher ein brei-
tes Spektrum entsprechender Nutzenaspekte betrachtet.

Fiir die Erfassung des Weiterbildungsnutzens gibt es
grundsitzlich zwei Alternativen. Die erste Moglichkeit be-
steht darin, zu versuchen, den durch die Weiterbildungs-
teilnahme entstandenen Nutzen anhand objektiver Indika-
toren festzustellen. So hat beispielsweise BEHRINGER® fiir
Weiterbildungsteilnehmer und Nichteilnehmer die Verdn-
derung bestimmter Merkmale wie z. B. Verdienst, berufliche
Position, Arbeitsplatzsicherheit untersucht, fiir die ein po-
sitiver Einfluss durch berufliche Weiterbildung angenom-
men wurde. Fiir eine solche Vorgehensweise ist allerdings
eine mehrfache Befragung der Personen in groBeren Zeit-
abstdanden erforderlich, da die ldngerfristige Wirkung der
Weiterbildung beobachtbar sein muss. Die zweite Moglich-
keit ist, Hinweise auf den Nutzen der Weiterbildung tiber
eine direkte Bewertung durch das Individuum zu gewin-
nen. Fiir die als einmalige Befragung angelegte BIBB-Er-
hebung kam nur diese subjektive Nutzenschédtzung in
Frage. Der Zeitraum zwischen erfolgter Weiterbildungsteil-
nahme und Befragungszeitpunkt war zu kurz, um objek-
tive Wirkungen in einer vollen Bandbreite erfassen zu
konnen. Hinzu kommt, dass eine Reihe der betrachteten
Nutzenarten wie z.B. die persdnliche Weiterentwicklung
nur schwer anhand objektiver Kriterien zu messen ist.

In der BIBB-Erhebung wurden zwolf Aspekte des Nutzens
unterschieden. Fiir jeden Aspekt war von den Befragten
selbst eine Bewertung des bereits eingetretenen und des
noch erwarteten Nutzens vorzunehmen. Fiir eine Beurtei-
lung der Einschétzungen zu den einzelnen Nutzenkatego-
rien ist es jedoch auch erforderlich zu wissen, ob die Teil-
nehmer mit der Weiterbildung einen entsprechenden Nut-
zen urspriinglich auch angestrebt hatten oder nicht. So ist
z.B. ein geringer Nutzen im Hinblick auf einen hoheren
Verdienst vollig anders zu beurteilen, wenn ein Teilnehmer
dies gar nicht bezweckt hat, als wenn es der wichtigste
Grund fiir die Weiterbildung war. Daher wurde fiir die glei-
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chen Aspekte auch erhoben, inwieweit sie wesentliche
Ziele der Weiterbildungsteilnahme darstellten. Im Folgen-
den wird zunichst auf die Bedeutung der unterschiedlichen
Weiterbildungsziele eingegangen, und anschlieBend erfolgt
eine Darstellung der Nutzeneinschédtzungen.

Ziele der Weiterbildung

Die Befragten wurden gebeten, fiir jede im Jahr 2002
durchgefiihrte WeiterbildungsmaBnahme anzugeben’, in-
wieweit die definierten Weiterbildungsziele fiir sie wichtig
waren. Zugrunde gelegt wurde eine vierstufige Bewer-
tungsskala von ,sehr wichtig® bis ,,gar nicht wichtig“? Wie
Abbildung 1 zeigt, bestand fiir {iber die Hélfte der Weiter-
bildungsteilnehmer ein sehr wichtiges Ziel in der personli-
chen Weiterentwicklung. Ebenfalls groBe Bedeutung hatten
die Verbesserung der beruflichen Leistungsfahigkeit sowie
die Anpassung an neue Tatigkeitsanforderungen als Wei-
terbildungsziele. Relativ hdufig wurde mit der Weiterbil-
dung auch bezweckt, sich einen Uberblick iiber neue beruf-
liche Entwicklungen zu verschaffen. Mehr Sicherheit vor
Arbeitsplatzverlust war fiir immerhin 30% der Befragten
ein sehr wichtiges Ziel ihrer Weiterbildungsteilnahme. Rund
ein Viertel der Teilnehmer versprach sich vor allem auch
eine bessere Aussicht auf eine interessantere oder an-
spruchsvollere Tatigkeit. Etwa ebenso vielen Befragten ging
es sehr stark um das Kniipfen von beruflichen oder sozialen
Kontakten. Die bessere Aussicht auf einen hoheren Ver-
dienst oder die Verbesserung der Aufstiegschancen wurden
vergleichsweise selten — von 229% bzw. 179% der Teilneh-
mer - als sehr wichtige Ziele genannt. Noch geringer war
der Anteil der Befragten, die mit der Weiterbildung die be-
rufliche Selbststindigkeit oder eine andere Beschiftigung
anstrebten. Fiir 8% der Befragten bestand ein sehr wichti-
ges Ziel darin, iberhaupt einen Arbeitsplatz zu finden.®

Zwischen den unterschiedenen Zielen beruflicher Weiter-
bildung gibt es zum Teil relativ enge Zusammenhénge. So
ist beispielsweise der Wunsch nach einer interessanteren
oder anspruchsvolleren Tétigkeit sehr hiufig verbunden
mit dem Streben nach beruflichem Aufstieg. Mittels einer
Faktorenanalyse konnten aus den einbezogenen Zielen drei
voneinander unhédngige Faktoren identifiziert werden, die
als generelle Ziele beruflicher Weiterbildung aufgefasst
werden kénnen.!® Das erste allgemeine Ziel kann danach
als ,Kompetenzerweiterung und Persdnlichkeitsentwick-
lung“ bezeichnet werden. Hierunter fallen die Einzelziele
,personliche Weiterentwicklung®, ,Verbesserung der beruf-
lichen Leistungsfiahigkeit“, ,Anpassung an neue Tatigkeits-
anforderungen”, sowie ,Uberblick iiber neue berufliche
Entwicklungen verschaffen®, die insgesamt das mit Ab-
stand grofBte Gewicht haben. Das zweite generelle Ziel be-
steht in der , Absicherung und Verbesserung der beruflichen
Situation”. Hierzu sind die Einzelziele ,mehr Sicherheit vor
Arbeitsplatzverlust®, ,bessere Aussicht auf interessantere



oder anspruchsvollere Tatigkeiten“, ,bessere Aussicht auf
hoheren Verdienst”, ,Verbesserung der Aufstiegschancen®,
,Voraussetzung fiir berufliche Selbststindigkeit erlangen*
sowie ,bessere Chancen, eine andere Beschiftigung zu fin-
den®, zu rechnen. Das dritte generelle Ziel bildet das Stre-
ben danach, sich durch eine Erwerbstétigkeit {iberhaupt
erst (wieder) eine ,eigene materielle Lebensgrundlage” zu
schaffen. Dabei ist ausschlieBlich das einbezogene Einzel-
ziel relevant, ,bessere Chancen iiberhaupt auf einen
Arbeitsplatz® zu erreichen. Keinem dieser drei Faktoren
zuzuordnen war das Einzelziel ,Kniipfen von sozialen oder
beruflichen Kontakten“, was damit sozusagen als ,Quer-
schnittsziel“ angesehen werden kann.

Die mit beruflicher Weiterbildung angestrebten Einzelziele
unterscheiden sich teilweise signifikant hinsichtlich wich-
tiger soziodemographischer Merkmale der Teilnehmer. Auf
diese Unterschiede soll nun exemplarisch fiir vier sehr ver-
schiedenartige Ziele eingegangen werden. Betrachtet wer-
den dabei die Merkmale Geschlecht, Altersgruppe, allge-
mein bildender Schulabschluss, beruflicher Bildungsab-
schluss, Erwerbsstatus, berufliche Stellung sowie berufliche
Tatigkeit. Es erfolgten multivariate Analysen, um festzu-
stellen, welche Merkmale einen eigenstiandigen Einfluss auf
die Bedeutung der jeweiligen Weiterbildungsziele haben."
Dabei zeigt sich, dass die personliche Weiterentwicklung
als Motiv fiir die Weiterbildungsteilnahme bei Frauen so-
wie bei Personen in der Altersgruppe von 25 bis 34 Jah-
ren eine besonders wichtige Rolle spielte. Mehr Sicherheit
vor Arbeitsplatzverlust wurde vor allem von Personen mit
Haupt- und Realschulabschluss sowie Absolventen einer
betrieblichen Berufsausbildung stark angestrebt, wahrend
dieses Ziel fiir Beamte, Selbststindige sowie fiir Fiihrungs-
krifte eine geringere Bedeutung hatte. Eine bessere Aus-
sicht auf héheren Verdienst stellte insbesondere fiir Haupt-
und Realschulabsolventen, Personen mit betrieblicher Be-
rufsausbildung sowie fiir Arbeiter und Selbstindige einen
wichtigen Weiterbildungsgrund dar. Dagegen nahm dieses
Motiv fiir Personen im Alter ab 55 Jahren, fiir Beamte so-
wie fiir Personen mit qualifizierter Tatigkeit und Fithrungs-
krifte einen vergleichsweise niedrigeren Stellenwert ein.
Das Kniipfen von sozialen oder beruflichen Kontakten ver-
sprachen sich vor allem Hauptschulabsolventen, Personen
ohne beruflichen Bildungsabschluss sowie nicht erwerbs-
titige Personen, die kiinftig eine Erwerbstatigkeit anstre-
ben, von der Weiterbildungsteilnahme. Weniger wichtig
war dieses Ziel fiir Beamte, Selbststindige und Personen
mit qualifizierter Tatigkeit.

Nutzenaspekte der Weiterbildung

Die Einschitzung des bereits eingetretenen und kiinftig
noch erwarteten Nutzens wurde fiir die gesamte berufliche
Weiterbildung, an der die Befragten im Jahr 2002 teilge-

Abbildung 1 Weiterbildungsziele - Bedeutung der unterschiedlichen Aspekte

Anteil der Teilnehmer in Prozent

Persénliche Weiterentwicklung 55 | 35
Verbesserung der beruflichen Leistungsfahigkeit [N 39
Anpassung an neue Tatigkeitsanforderungen 42| 40
Uberblick tiber neue berufliche Entwicklungen [ 35 | 34
verschaffen

Mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust BEI 20 19
Bessere Aussicht auf interessantere 26 | 35 22
oder anspruchsvollere Tatigkeiten

Kntpfen von sozialen oder beruflichen Kontakten [P 31 22
Bessere Aussicht auf hoheren Verdienst 2 22 30
Verbesserung der Aufstiegschancen EA s 27
et e s EER 8T 24
ZBszsi%ee%hancen, eine andere Beschaftigung (12 BN 32

B sehr wichtig eher wichtig eher nicht wichtig

nommen hatten, erfasst. Die Ergebnisse zu den Nutzenein-
schitzungen sind in Abbildung 2 dargestellt.!> Hieraus geht
deutlich hervor, dass zwischen der Bedeutung der einzel-
nen Weiterbildungsziele und dem jeweiligen Weiterbil-
dungsnutzen ein enger Zusammenhang besteht. Die
Aspekte, denen als Weiterbildungsziel die grofte Wichtig-
keit zugemessen wurde, schnitten auch bei der Nutzenein-
schitzung sehr positiv ab. Durchweg ist der Anteil der Teil-
nehmer, fiir die das jeweilige Ziel sehr wichtig war, minde-
stens ebenso grof wie der Anteil derjenigen, die in der
entsprechenden Hinsicht einen sehr hohen Nutzen sahen.
Auffillig positiv sind bei einem Vergleich mit den Zielen
die Nutzenbewertungen bei den Aspekten ,Uberblick iiber
neue berufliche Entwicklungen verschaffen®, ,Kniipfen von
sozialen und beruflichen Kontakten®“, ,Voraussetzung fiir
berufliche Selbststindigkeit erlangen“ sowie ,bessere
Chancen, eine andere Beschdftigung zu finden® Hier
schitzten auch relativ viele Teilnehmer den Nutzen sehr
hoch ein, ohne das entsprechende Ziel urspriinglich beson-
ders stark verfolgt zu haben.

Um genaueren Aufschluss dariiber zu erhalten, inwieweit
sich die urspriinglichen Zielvorstellungen der Weiterbil-
dungsteilnehmer erfiillten, wurden jeweils Ziel- und Nut-
zenbewertungen der einzelnen Aspekte einander gegen-
iibergestellt. Als giinstig oder zumindest unproblematisch
konnen dabei die Fille eingeordnet werden, in denen der
Nutzen mindestens ebenso hoch wie die Wichtigkeit der
entsprechenden Ziele eingeschitzt wurde. Wird der Nutzen
hingegen deutlich niedriger beurteilt,”” kann dies als Hin-
weis dafiir gelten, dass sich die in die Weiterbildung ge-
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setzten Erwartungen nicht oder nur unzureichend erfiill-
ten. Dies war recht hdufig der Fall, wenn die Befragten mit
der Weiterbildung eine bessere Aussicht auf einen héheren
Verdienst bezweckten. 22 % der Teilnehmer, fiir die dieses
Ziel von Bedeutung war,'* sahen nur einen vergleichsweise
geringen Nutzen. Relativ oft entsprach der Nutzen auch
nicht den Zielsetzungen, wenn es um die Erlangung der
Voraussetzung fiir eine berufliche Selbststindigkeit (19 %),
mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust (18 %), Verbesse-

Abbildung 2 Weiterbildungsnutzen - Einschatzung der unterschiedlichen Aspekte
Anteil der Teilnehmer in Prozent

Personliche Weiterentwicklung 17 3

Verbesserung der beruflichen Leistungsfahigkeit “ 18 4

Anpassung an neue Tatigkeitsanforderungen “ 21 6

Uberblick tiber neue berufliche Entwicklungen 46 20 9

verschaffen

Mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust T 26 24

Bessere Aussicht auf interessantere

oder anspruchsvollere Tatigkeiten |31 2 17

Kntipfen von sozialen oder beruflichen Kontakten [N 26 9

Bessere Aussicht auf hoheren Verdienst 21 | 32 26

Verbesserung der Aufstiegschancen | 24 | 33 22

Voraussetzungen fur berufliche

Selbststandigkeit erlangen |28 26 25

Bessere Chancen, eine andere Beschaftigung

zu finden 25 22 2

] sehr hoher eher hoher eher niedriger niedriger oder gar
Nutzen Nutzen Nutzen kein Nutzen

Abbildung 3 Einschdtzung des Weiterbildungsnutzens insgesamt
Anteil der Teilnehmer in Prozent

Skala von

,sehr groBer Nutzen” 15%

=10
9 8%
8 34%
7 20%
6 8%
bis 5 8%
4 3% positiv

eher positiv

0,
3 i eher negativ

2 1% B negativ
1 ]01%

,iberhaupt kein Nutzen” =0 [ 1%
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rung der Aufstiegschancen (16 %), bessere Chancen auf
eine andere Beschiftigung (15 %), eine interessantere oder
anspruchvollere Tatigkeit (14 %), die Anpassung an neue
Tatigkeitsanforderungen (11%) oder einen Uberblick iiber
neue berufliche Entwicklungen (10%) ging. Mit Abstand
am kritischsten wurde allerdings der Nutzen der Weiterbil-
dungen beurteilt, durch die bessere Chancen iiberhaupt auf
einen Arbeitsplatz erreicht werden sollten. 33 % der nicht
erwerbstitigen bzw. arbeitslosen Teilnehmer, fiir die dieses
Ziel von Relevanz war, schitzten den Nutzen als eher ge-
ring oder sehr gering ein.

Signifikante Unterschiede nach soziodemographischen
Merkmalen der Teilnehmer treten zum Teil auch in den
Nutzeneinschitzungen der Weiterbildung auf. Dies soll im
Folgenden wiederum auf Grundlage multivariater Analy-
sen aufgezeigt werden,'® und zwar fiir die gleichen vier
Aspekte, die bereits fiir die vorangegangenen Analysen zu
den Weiterbildungszielen ausgewidhlt worden waren. Da-
bei zeigt sich, dass ein hoher Nutzen der Weiterbildung im
Hinblick auf die personliche Weiterentwicklung insbeson-
dere von Frauen sowie von Flihrungskriften gesehen
wurde. Zuriickhaltender war hier dagegen die Einschédtzung
bei Personen in den hoheren Altersgruppen (45 bis 54 so-
wie 55 bis 64 Jahre) sowie bei Selbststindigen. Mehr
Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust meinten vor allem
Haupt- und Realschulabsolventen sowie Personen mit be-
trieblicher Berufsausbildung oder Meister-, Techniker-,
Fachwirtabschluss durch die Weiterbildung erreicht zu ha-
ben, wihrend Personen im Alter ab 55 Jahren sowie Be-
amte den Nutzen in dieser Hinsicht geringer beurteilten.
Eine bessere Aussicht auf héheren Verdienst haben nach
eigener Einschitzung insbesondere Personen mit Real-
schulabschluss sowie mit betrieblicher Berufsausbildung
durch ihre Weiterbildung bewirkt. Demgegeniiber gingen
Frauen, Personen im Alter ab 35 Jahren sowie Beamte von
einer solchen Verbesserung seltener aus. Das Kniipfen von
sozialen oder beruflichen Kontakten bei der Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung gelang vor allem Frauen, die in
dieser Hinsicht einen vergleichsweise hohen Nutzen sahen.

Gesamtnutzen

Neben der Bewertung zu den einzelnen Nutzenaspekten
sollten die Befragten auch eine Gesamteinschitzung des
Nutzens der im Jahr 2002 durchgefiihrten beruflichen Wei-
terbildung vornehmen. Zugrunde gelegt wurde hierbei eine
elfstufige Skala. Wie Abbildung 3 zeigt, schitzten mehr als
die Hilfte der Teilnehmer (57 %) den Nutzen insgesamt als
sehr groB ein, 159% entschieden sich dabei sogar fiir den
hochsten Skalenwert. Uber ein Viertel der Teilnehmer
(28 %) waren in ihrer Beurteilung zwar zuriickhaltender,
bewerteten den Gesamtnutzen dennoch als eher hoch. Ei-
nen eher niedrigen Nutzen sahen dagegen 13 9% der Teil-
nehmer; eine negative Nutzenbewertung gaben nur 2 % ab.



Dariiber hinaus wurden die Teilnehmer gebeten, das Ver-
héltnis von Aufwand und Nutzen der Weiterbildung ein-
zuschitzen.'® Auch hierbei fiel die Beurteilung sehr giinstig
aus: Ein Viertel gab an, dass der Nutzen deutlich héher als
der Aufwand war, ein etwa gleich hoher Anteil (27 %)
stufte den Nutzen als etwas hoher ein. Ein ausgeglichenes
Verhiltnis von Nutzen und Aufwand erreichten nach eige-
ner Einschiatzung 38 % der Teilnehmer. Nur 9 % bewerteten
den Nutzen im Vergleich zum Aufwand negativ: 5% sahen
einen etwas niedrigeren und 4% einen deutlich niedrigeren
bzw. tiberhaupt keinen Nutzen.

Auch in diesen Gesamteinschédtzungen treten signifikante
Unterschiede nach soziodemographischen Merkmalen der
Teilnehmer!” auf. Den Gesamtnutzen der beruflichen Wei-
terbildung beurteilten Frauen, Personen mit qualifizierter
Tétigkeit sowie Fiihrungskréfte besonders positiv, wihrend
Personen im Alter ab 55 Jahren, Arbeitslose und Selbst-
stindige hdufiger auch eine kritischere Wertung abgaben.
Das Verhiltnis von Aufwand und Nutzen wird vor allem
von Fiihrungskriften als sehr giinstig eingeschitzt, hinge-
gen von Haupt- und Realschulabsolventen, Arbeitslosen
und Selbststdndigen 6fter zuriickhaltender bewertet. Auch
Frauen sahen - trotz ihrer positiven Einschitzung des Ge-
samtnutzens - die Relation von Aufwand und Nutzen h&u-
figer kritischer. Dies deutet darauf hin, dass von Frauen der
mit der Weiterbildung verbundene Aufwand, z.B. wegen
der Doppelbelastung durch Familie und Beruf, vielfach als
besonders hoch empfunden wird.

Fazit

Die Privatpersonen investieren zum Teil in hohem Umfang
Zeit und Geld in ihre berufliche Weiterbildung. Sie verspre-
chen sich hiervon Kompetenzerweiterung und Persénlich-
keitsentwicklung, aber auch Sicherung bzw. Verbesserung
ihrer beruflichen Situation. Arbeitslose sowie bisher nicht
erwerbstitige Personen wollen mit der Weiterbildung ihre
Chancen verbessern, einen Arbeitsplatz zu erhalten. Kon-
krete Vorteile stehen jedoch insgesamt als Ziel beruflicher
Weiterbildung nicht im Vordergrund, sondern mehr allge-
meine, nicht materielle Zielvorstellungen. Die Ergebnisse
zeigen, dass die Teilnehmer den Nutzen ihrer Weiterbildung
im Hinblick auf die verfolgten Zielsetzungen insgesamt
gesehen sehr positiv bewerten und sich die Investitionen
insofern fiir sie ausgezahlt haben. Allerdings gibt es auch
einen zwar kleineren, aber keineswegs zu vernachlissigen-
den Kreis von Teilnehmern, deren in die Weiterbildung ge-
setzte Nutzenerwartungen nicht oder nur ungeniigend er-
fiillt wurden. Hierzu zdhlen insbesondere selbststindige und
arbeitslose Personen. Fiir den mangelnden Nutzen kénnen
vielfiltige Ursachen verantwortlich sein, z. B. mangelhafte
Qualitdt der MaBnahmen oder unzureichende vorherige
Information der Teilnehmer iiber Inhalte und Voraussetzun-
gen. Ein qualitativ hochwertiges, zielgruppengerechtes,
transparentes Weiterbildungsangebot diirfte der beste Ga-
rant fiir einen hohen Nutzen aus Teilnehmersicht sein; nur
auf diese Weise ist eine hohe Motivation fiir berufliche Wei-
terbildung dauerhaft aufrechtzuerhalten. m
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1 Vgl. Beicht, U.; Krekel, E. M.; 4 Vgl. Maslow, A. H.: Motivation

und Personlichkeit. Reinbek 1981

10 Es wurde eine Hauptkomponen- nsehr groBer Nutzen“ zugrunde

Walden, G.: Berufliche Weiter-
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die Teilnehmer? In: BWP 33
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Befragt wurden mittels compu-
terunterstiitzten Telefoninter-
views 2.000 reprisentativ aus-
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U.; Schiel, S.; Timmermann, D.:

Berufliche Weiterbildung - wie
unterscheiden sich Teilnehmer
und Nicht-Teilnehmer? In: BWP
33 (2004) 1, S. 5-10

In der BIBB-Erhebung wurde
daher von einem relativ weit
gefassten Weiterbildungsbegriff
ausgegangen: Neben den forma-
lisierten Weiterbildungsarten
wurden arbeitsnahe Lernformen,
selbst organisiertes Lernen
sowie die berufsbezogene Teil-
nahme an Kongressen, Tagun-
gen und Fachmessen einbezo-
gen. Vgl. ebenda, S. 6

Vgl. Timmermann, D.: Nutzen
aus der Sicht der Wissenschaft.
In: Nutzen der beruflichen Bil-
dung. Fachtagung des BIBB am
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beruflicher Weiterbildung.
Humankapitaltheoretische und
handlungsheoretische Erkldrung
und Evidenz, Opladen 1999

In der Erhebung wurden bis zu
vier MaBnahmen erfasst, an
denen die Befragten vom
1.9.2001 bis 31.8.2002 teilge-
nommen hatten.

Im Zuge der Auswertungen
erfolgte eine Durchschnittsbil-
dung, wenn an mehreren MaB-
nahmen teilgenommen wurde.
Dieses Ziel war nur von Perso-
nen zu bewerten, die bei Beginn
der Weiterbildung arbeitslos
bzw. nicht erwerbstitig waren.
Die Ergebnisse sind daher in
Abb. 1 nicht dargestellt.

tenanalyse mit anschlieBender
Varimax-Rotation durchgefiihrt.

gelegt. Diese wurde bei den
Auswertungen aus Griinden der

11 Hierzu wurden multiple lineare Vergleichbarkeit mit den Bewer-
Regressionen gerechnet. Die tungen der Weiterbildungsziele
einbezogenen Variablen zu den zu vier Abstufungen - von ,sehr
soziodemographischen Merkma- hoher Nutzen* bis ,niedriger
len haben qualitative Auspri- oder gar kein Nutzen“ - zusam-
gungen, fiir die jeweils so ge- mengefasst.
nannte Dummy-Variablen (Co- 13 Hiervon wurde ausgegangen,
dierung mit 0 und 1) gebildet wenn der Nutzen um mindestens
wurden. Die Unterschiede bei zwei Stufen auf der vierstufigen
den einzelnen Merkmalen sind Skala niedriger bewertet wurde
jeweils im Hinblick auf die fol- als die Wichtigkeit des entspre-
genden gewdhlten Referenzgrup- chenden Ziels.
pen aufzufassen: Geschlecht: 14 Dies waren die Personen, die
Minner; Alter: bis 24 Jahre; das betreffende Ziel als ,sehr
Schulabschluss: Abitur; Berufs- wichtig“ oder ,eher wichtig*
abschluss: Hochschule; beurteilten.

Erwerbsstatus: Vollzeittitigkeit; 15 Es wurden ebenso wie fiir die
berufliche Stellung: Angestellte; Ziele multiple lineare Regres-
berufliche Tdtigkeit: ausfiihren- sionen durchgefiihrt, siehe

de Titigkeit. Genannt werden Anmerkung 11.

im Text nur Unterschiede, die 16 Diese Einschitzung erfolgte fiir
mindestens auf dem 5-%-Niveau jede einzelne Weiterbildungs-
signifikant sind. maBnahme.

12 In der Erhebung wurde eine elf- 17 Es wurden wiederum multiple

stufige Skala von 0 = ,iiber-
haupt kein Nutzen“ bis 10 =

BiBB.

lineare Regressionen gerechnet,
siehe Anmerkung 11.
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