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1
Problemstellung

Bildung gilt in einem rohstoffarmen Land
wie Deutschland als die wichtigste Res-
source, um die internationale Wettbe-
werbsfähigkeit, wirtschaftliches Wachstum
sowie Wohlstand und Beschäftigung zu
sichern. Gemessen an den zukünftigen
Anforderungen, die sich sowohl aufgrund
der bevorstehenden demographischen als
auch wirtschaftsstrukturellen Veränderun-
gen abzeichnen (Reinberg/Hummel 2001),
wird der derzeitige Aufwand an Investitio-
nen in den gesellschaftlichen Humankapi-
talstock als defizitär erachtet. Vermehrte
Aufwendungen für Lebenslanges Lernen
sind nach Auffassung von OECD und EU
unumgänglich, wenn das Ziel der lernen-
den Arbeitsgesellschaft nicht nur eine pla-
kative Formel bleiben soll.

Forcierte Weiterbildungsaktivitäten ha-
ben Auswirkungen auf die betrieblichen
und individuellen Zeitstrukturen.Vermehr-
te Weiterbildung braucht mehr Zeit. Be-
kanntlich ist die Zeit, die den Individuen zur
Verfügung steht, aber begrenzt. Mehr Zeit
für berufliche Weiterbildung geht entweder
auf Kosten der Arbeitszeit oder anderer
komplementärer Zeitverwendungen. Da be-
reits aktuell Zeitmangel die Teilnahme 
an beruflicher Weiterbildung be- oder gar
verhindert (Dobischat/Seifert 2001; OECD
2003, S. 290), gewinnen Fragen der Arbeits-
und Lernzeitorganisation zukünftig an Be-
deutung. Es war das Bündnis für Arbeit, das
diesen Zusammenhang thematisiert und
ihm zugleich mit dem Vorschlag, Lernzeit-
konten einzurichten, eine programmatische
Perspektive gewiesen hat.1

in Bildung steigern die Arbeitsprodukti-
vität und führen zu höheren Erträgen und
Einkommen. Investitionen in Bildung fol-
gen unterschiedlichen Nutzenkalkülen und
asymmetrischen Verteilungen der Erträge.
Nach traditioneller humankapitaltheoreti-
scher Sicht ist zu erwarten, dass Betriebe
nur in die Bildung von spezifischem, nicht
aber von generellem Humankapital in-
vestieren. Da sich allgemeine, die Grenz-
produktivität der Beschäftigten steigernde
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In der weiterbildungspolitischen Diskussion ist die Idee der Lernzeitkonten aufgekommen. Sie sollen helfen, die zeitlichen und finan-
ziellen Ressourcen neu zu organisieren, um Lebenslanges Lernen auf einer breiteren Basis zu ermöglichen. Welche Ansatzpunkte für
Lernzeitkonten lassen sich bereits in der betrieblichen Praxis finden und können sie tatsächlich die betrieblichen Weiterbildungs-
aktivitäten positiv beeinflussen? Diesen Fragen geht der Beitrag nach.

Empirische Studien, die den Einfluss
der Arbeitszeitgestaltung auf die betrieb-
liche Weiterbildung untersuchen, sind rar.
Zu den Ausnahmen gehören die Arbeiten
von Bellmann/Düll (2001), Dobischat/
Seifert (2001), Seifert (2001), Ahlene/
Dobischat (2003) sowie Janßen (2003). An
diesen Beiträgen setzen die nachfolgenden
Ausführungen an. Sie gehen der Frage
nach, welchen Einfluss die Gestaltung von
Arbeits- und Weiterbildungszeit auf Wei-
terbildung hat. Die empirischen Analysen
setzen sich dabei mit der jüngst in der Lite-
ratur vertretenen These auseinander, dass
flexible Arbeitszeiten die zeitorganisatori-
schen Rahmenbedingungen für berufliche
Weiterbildung verbessern und Weiterbil-
dungshemmnisse abbauen würden (Jan-
ßen 2003). Die Ausgangsüberlegungen the-
matisieren den Zusammenhang von Ar-
beitszeit und Weiterbildungszeit (Kap. 2).
Die nachfolgenden empirischen Analysen,
die sich auf eine repräsentative Befragung
von Betriebsräten stützen, untersuchen,
welchen Einfluss zeitliche Faktoren auf
betriebliche Weiterbildungsaktivitäten ha-
ben (Kap. 3). Abschließend werden einige
Schlussfolgerungen zur Funktion und zur
Gestaltung von Lernzeitkonten gezogen
(Kap. 4).

2 
Lernzeit als Arbeitszeit
oder Freizeit

2.1 INVESTIVE ARBEITSZEITPOLITIK

Die Produktion von Bildung gilt in ökono-
mischer Perspektive als Investition in Hu-
mankapital (Becker 1993). Aufwendungen
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1 So hat das Bündnis für Arbeit in einer gemein-
samen Erklärung des 6. Spitzengesprächs vom 
10. Juli 2000 folgenden Gedanken in die arbeits-
zeit- und weiterbildungspolitische Diskussion ge-
bracht: „Wir sehen in langfristigen Arbeitszeitgut-
haben eine Möglichkeit, Lebenslagen orientiert in
Weiterbildung, in Altersvorsorge und in ein vor-
zeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben zu
investieren“ (Presse- und Informationsamt 2000).
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Qualifikationen auch bei anderen Arbeit-
gebern lohnsteigernd verwerten lassen,
besteht die Gefahr, dass Arbeitskräfte ab-
wandern, bevor sich die betrieblichen Bil-
dungsaufwendungen amortisiert haben.
Betriebe werden die Kosten der Weiterbil-
dung nur bei Bildung von betriebsspezifi-
schem Humankapital tragen, das für Be-
schäftigte nicht in anderen Unternehmen
verwertbar ist und somit keinen Mobi-
litätsanreiz bietet. Diese theoretisch sinn-
voll erscheinenden Kategorien von spezifi-
schem und allgemeinem Humankapital
lassen sich aber empirisch kaum operatio-
nalisieren. Außerdem ist zu berücksichti-
gen, dass Abhängigkeiten zwischen beiden
Formen der Qualifizierung bestehen kön-
nen. Der Erwerb von spezifischen setzt in
aller Regel ein bestimmtes Niveau von all-
gemeinen Qualifikationen voraus. Und
schließlich sind Zweifel angebracht, ob die
beteiligten Akteure über vollkommene In-
formationen über Güte und Verwertbar-
keit der jeweiligen Qualifikationselemente
verfügen (Alewell 1998). Gerade der letzt-
genannte Aspekt dürfte vor allem dort be-
deutsam sein, wo neue, bislang nicht zerti-
fizierte Lernarrangements (informelles,
selbstregulatives Lernen) eine Rolle spielen
(Baethge et al. 2003). Angesichts dieser
Probleme findet man in der Literatur eher
heuristische Ansätze, humankapitaltheo-
retische Erklärungen durch weitere Fak-
toren zu ergänzen und sowohl externe 
als auch interne die Weiterbildung beein-
flussende Kontexte aufzugreifen (Düll/
Bellmann 1998; Bellmann/Düll 2001).

Bildungsinvestitionen lassen sich
grundsätzlich in Zeiteinheiten und in
Geldeinheiten erfassen (Ewerhart 2003,
S. 13). Beide Größen sind in aller Regel ge-
geneinander konvertierbar. Unter investi-
ver Arbeitszeitpolitik kann man eine Ar-
beitszeitorganisation verstehen, die darauf
gerichtet ist, Zeit für berufliche Weiterbil-
dung zu reservieren, um das Humankapi-
tal der Beschäftigten zu erhalten, vor
schnellem Veralten zu schützen, an verän-
derte Anforderungen des Strukturwandels
anzupassen und um den zukünftigen
Bedarf an höheren Qualifikationen zu si-
chern.

Der Zeitaspekt hat für berufliche Wei-
terbildung eine doppelte Bedeutung. Zum
einen stellt Zeit in der Verfügbarkeit durch
die Beschäftigten eine absolut begrenzte
Ressource dar und lässt sich im Unter-
schied zu Geld nicht vermehren (und im
strengen Sinne auch nicht ansparen). Zum

anderen ist Zeit ein Kostenfaktor. Soll
zukünftig der durchschnittliche Aufwand
an Zeit für berufliche Weiterbildung ausge-
weitet werden, dann hat dies Auswirkun-
gen entweder auf die Struktur des Zeitbud-
gets, über das jede/r Beschäftigte verfügt
und damit auch auf das monetäre Haus-
haltsbudget, oder aber verlängerte Weiter-
bildungszeiten fallen in die bezahlte Ar-
beitszeit, reduzieren die Produktionszeit
und erhöhen die Arbeitskosten der Betrie-
be. Die Weiterbildungsrenditen fallen je-
doch erst später an. Zudem ist deren Ver-
teilung a priori nicht immer eindeutig.

Geht die zusätzliche Weiterbildungszeit
zulasten der Beschäftigten, dann müssten
sie entweder ihre Arbeits- oder ihre Fami-
lien-, Reproduktions- oder Sozialzeit ein-
schränken oder, sofern sie dies nicht kön-
nen, auf vermehrte Weiterbildung verzich-
ten. Jede dieser Optionen hat Folgen. Ein-
zelne Beschäftigtengruppen sind unter-
schiedlich betroffen, da sie nicht gleicher-
maßen über jede der genannten Optionen
verfügen und deshalb unterschiedlich rea-
gieren werden. Die Spielräume, die zeitli-
chen Verwendungsstrukturen innerhalb
des individuellen bzw. familialen Zeitbud-
gets zugunsten von mehr Weiterbildungs-
zeit umschichten zu können, dürften maß-
geblich vom Familienstand, der familialen
Arbeitsteilung und vom Haushaltseinkom-
men abhängen. Über nur relativ geringen
zeitlichen Spielraum verfügen vor allem
Beschäftigte mit unabweisbaren familialen
Verpflichtungen, in erster Linie Frauen und
speziell Alleinerziehende (OECD 2003).
Frauen wenden für Arbeit im Haushalt und
Kinderbetreuung bereits durchschnittlich
wesentlich mehr Zeit auf als ihre männ-
lichen Partner.2 Aufgrund von Zeitrestrik-
tionen können sie häufig lediglich einer
reduzierten Erwerbstätigkeit auf Basis von
Teilzeitarbeit nachgehen. Hierunter leiden
ihre Weiterbildungs- und Karrierechancen.
Teilzeitarbeit krankt im Vergleich zu Voll-
zeitarbeit an eingeschränkten Chancen, an
betrieblicher Weiterbildung teilzunehmen
(OECD 2001; OECD 2003). Dieses Handi-
cap dürften in Teilzeit beschäftigte Frauen
mit familiären Versorgungspflichten auf-
grund von Zeitmangel aber kaum durch
vermehrte Eigeninitiative während der er-
werbsarbeitsfreien Zeit kompensieren kön-
nen.

Die Möglichkeiten, vermehrte Weiter-
bildungszeit aufzubringen, dürften ferner
einkommensabhängig sein. Je höher das
Einkommen, desto eher sind Beschäftigte

in der Lage, Teile der häuslichen Versor-
gungsleistungen outzusourcen. Geringver-
dienern dürfte diese Strategie nur begrenzt
offen stehen.3 Sollten sie in ihrem Zeitbud-
get nicht über disponible Zeitreserven ver-
fügen, müssten sie auf zusätzliche karriere-
fördernde Weiterbildungszeiten verzich-
ten. Die Beschäftigungsfähigkeit würde
leiden. Dies hätte negative Folgen für das
erzielbare Einkommen und die daraus
abgeleiteten Transfereinkommen. Nega-
tive Einkommenseffekte bzw. zusätzliche
(Opportunitäts-)Kosten sind außerdem
zunächst nicht auszuschließen, wenn Be-
schäftigte ihre Weiterbildungszeit nur auf
Kosten verminderter Arbeitszeit ausweiten
können und entweder Überstunden re-
duzieren, Nebentätigkeiten einschränken
oder aufgeben oder auch Eigenarbeit
zurückschrauben und stattdessen mehr
bislang selbst erbrachte Leistungen über
den Markt nachfragen, soweit die Einkom-
menssituation dies erlaubt. Keineswegs
gesichert ist, ob dieser zugunsten von Hu-
mankapitalinvestitionen geübte Einkom-
mensverzicht tatsächlich auch, wie häufig
unterstellt (z. B. Sachverständigenrat 2000,
Ziffer 426), mit entsprechenden späteren
Einkommenssteigerungen prämiert wird.
So bestehen, wie erwähnt, begründete
Zweifel, ob die beteiligten Akteure über
vollkommene Informationen über die Ver-
wertbarkeit der jeweiligen Qualifikations-
elemente verfügen. Schließlich ist aus Sicht
der Beschäftigten keineswegs gesichert, in
welchem Maße ihnen die Bildungsrendi-
ten zugute kommen werden (Bolder/Hen-
drich 2002). Schätzungen zeigen für die
Vereinigten Staaten, dass der Großteil der
Renditen von Weiterbildungsmaßnahmen
den Unternehmen zufließt (Barron et al.
1999).

Handelt es sich dagegen bei der zusätz-
lichen Weiterbildungszeit um bezahlte Ar-
beitszeit, dann erhöhen sich die Arbeits-
kosten der Betriebe. Der Anteil der pro-
duktiven Zeit sinkt im Ausmaß der zusätz-
lichen Qualifikationszeit. Lernzeit ist bei

2 Nach den Ergebnissen der jüngsten Zeitbudget-
erhebung wenden erwerbstätige Frauen durch-
schnittlich 272 Minuten pro Tag für Haushalt und
Familie auf, Männer dagegen nur 119 Minuten.

3 Da Humankapitalinvestitionen in aller Regel nicht
über Kredite vorfinanzierbar sind, entfällt auch
diese Möglichkeit.
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gegebenen Lernzielen und -inhalten eine
fixe Größe und hat für Betriebe (wie für
Beschäftigte) Fixkostencharakter. Bei gege-
bener Weiterbildungszeit sinkt mit abneh-
mender Dauer der Arbeitszeit der relative
Anteil der produktiven Zeit oder anders
ausgedrückt: Es steigen die relativen Kos-
ten für Weiterbildung. Dieser Zusammen-
hang dürfte mit erklären, warum Teilzeit-
beschäftigte nur unterproportional an be-
trieblicher Weiterbildung beteiligt sind.

2.2 VARIANTEN FÜR TIME-SHARING

In den letzten Jahren haben die Tarifver-
tragsparteien eine Reihe von neuen Verein-
barungen getroffen, die Weiterbildungszeit
nach dem Prinzip des Time-sharing in un-
terschiedlichen Varianten aufzuteilen. Fol-
gende Ansätze investiver Zeitgestaltung las-
sen sich unterscheiden:

– Das Prinzip Time-sharing gilt, wie bei
der „Auto5000 GmbH“, für die gesamte
(betriebsnotwendige sowie im Interesse der
Beschäftigten liegende) Weiterbildung von
drei Stunden pro Woche und wird jeweils
hälftig als bezahlte Arbeitszeit und als Frei-
zeit aufgebracht.
– Time-sharing bezieht sich nur auf die
von den Beschäftigten selbst initiierte Wei-
terbildung wie bei der Debis AG oder bei
der Deutschen Telekom AG.
– Die Beschäftigten bringen allein die Zeit
für Weiterbildung in ihrem Interesse auf.
Diese Möglichkeit bietet der im Zuge der
Arbeitszeitverkürzung 1988 bei der Shell
AG vereinbarte Firmentarifvertrag.
– Bezahlte Freistellungsansprüche (5 Tage
pro Jahr) bestehen sowohl für betrieblich
notwendige als auch von den Beschäftigten
initiierte berufliche Weiterbildung, wie es
der 1997 im Bereich der Textil- und Beklei-
dungsindustrie abgeschlossene Tarifver-
trag zur Förderung von Aus-, Fort- und
Weiterbildung vorsieht.
– Der im Januar 2004 in der chemischen
Industrie in Kraft getretene Tarifvertrag
bietet die Möglichkeit, Langzeitkonten ein-
zurichten und die dort angesammelten
Zeitguthaben für berufliche Qualifizierung
zu nutzen.

Unabhängig vom Muster der Lernzeitver-
teilung tragen die Betriebe bei sämtlichen
Varianten die direkten Kosten der Weiter-
bildung. Nur wenig ist bislang bekannt,
inwieweit diese unterschiedlichen For-
men von Lernzeitansprüchen Niveau und

Struktur betrieblicher Weiterbildungsakti-
vitäten beeinflusst haben.4 Die nachfolgen-
de Analyse kann hier erste Hinweise liefern.

3
Betriebliche Weiterbildung
und Zeitaspekte 

3.1 DATENGRUNDLAGE UND
DESKRIPTIVE ERGEBNISSE

3.1.1 REPRÄSENTATIVE
BETRIEBSRÄTEBEFRAGUNG

Einige Untersuchungen haben begonnen,
den Zusammenhang von Arbeitszeit und
beruflicher Weiterbildung empirisch auf-
zuhellen (Dobischat/Seifert 2001; Bell-
mann/Düll 2001; Ahlene/Dobischat 2003;
Janßen 2003). Hieran knüpfen die nachfol-
gend präsentierten Untersuchungsergeb-
nisse an. Sie beruhen auf einer repräsenta-
tiven Befragung von Betriebsräten (Seifert
2003). Die Erhebung wurde zur Jahreswen-
de 2002 durchgeführt. Im Rahmen einer
schriftlichen Befragung wurden 12.000 Be-
triebsräte angeschrieben. Auf eine Schich-
tung der Stichprobe wurde verzichtet, die
Ziehung erfolgte nach dem Zufallsprinzip.
Der realisierte Rücklauf belief sich auf ins-
gesamt 1.885 auswertbare Fragebögen, was
einer Rücklaufquote von 15,7 % entspricht.

Die Befragungsergebnisse wurden auf
Basis des „Beschäftigtenkonzepts“ gewich-
tet. Bei diesem Verfahren ist der Anteil der
Beschäftigten innerhalb der einzelnen Be-
schäftigtengrößenklassen bzw. Branchen
der ausschlaggebende Faktor für die Hoch-
rechnung und nicht der Anteil der Betrie-
be. Größere Betriebe erhalten dadurch eine
entsprechend höhere Gewichtung und bil-
den den Anteil der Beschäftigten, den sie
repräsentieren, adäquater ab. Die Gewich-
tung der Befragungsergebnisse erfolgte mit
Hilfe der Daten des IAB-Betriebspanels.

3.1.2 WEITERBILDUNGSAKTIVITÄTEN

Anhaltspunkte über das Ausmaß betrieb-
licher Weiterbildungsaktivitäten liefern das
Aktivitätsniveau der Betriebe, die Teilneh-
merquoten und die durchschnittlich je
Teilnehmer für Weiterbildung aufge-
wendete Zeit. Der erste Indikator gibt Aus-
kunft über den Anteil der Betriebe, die in-
nerhalb der letzten drei Jahre Weiterbil-
dung betrieben haben und der zweite über

den Anteil der Beschäftigten, die innerhalb
der letzten 12 Monate an Weiterbildung
teilgenommen haben. Der dritte Indikator
erfasst die durchschnittliche Zeit, die pro
Teilnahmefall für berufliche bzw. betrieb-
liche Weiterbildung aufgewendet wurde.
Dieser Indikator kann sich aus den beiden
Komponenten bezahlte Arbeitszeit und er-
werbsarbeitsfreie Zeit zusammensetzen.

AKTIVITÄTSNIVEAU 

Nahezu sämtliche Betriebe (90 %) mit
Betriebsrat und mindestens 20 Beschäftig-
ten haben in den letzten drei Jahren in ir-
gendeiner Form betriebliche Weiterbil-
dungsaktivitäten durchgeführt. Wenn der
hier ermittelte Wert deutlich die Ergeb-
nisse (72 %) einer Betriebsbefragung5 (Do-
bischat/Seifert 2001) übertrifft, dann er-
klärt sich die Differenz vor allem aus dem
unterschiedlichen Sample beider Erhebun-
gen.6

Differenziert man die Weiterbildungs-
aktivitäten nach der Betriebsgröße, so be-
stätigen die ermittelten Werte die Ergeb-
nisse zahlreicher empirischer Erhebungen
(im Überblick: Bellmann 2003). Mit der
Betriebsgröße wächst die Wahrscheinlich-
keit, dass Weiterbildung betrieben wird.
Während rund 85 % der Betriebe mit we-
niger als 50 Beschäftigten Weiterbildung
betreiben, sind es in Großbetrieben nahe-
zu sämtliche (96 %).

Knapp die Hälfte (47 %) der Betriebe
hat die Weiterbildungsaktivitäten in den
letzten drei Jahren gesteigert, ein gutes
Drittel (35 %) hält sie auf dem gegebenen
Niveau und 16 % der Betriebe haben sie
reduziert. Auch hier zeigt sich ein deut-
licher Betriebsgrößeneffekt: Es sind eher
die größeren Betriebe, die bei der Weiter-
bildung einen expansiven Kurs einschlagen

4 Eine Untersuchung zeigt, dass der Tarifvertrag bei
der Shell AG zu einer Ausweitung der Weiterbil-
dungsaktivitäten geführt hat (Seifert 2003, S. 71).

5 Die beiden Befragungen lassen sich vergleichen,
da sie für die betrieblichen Weiterbildungsaktivi-
täten retrospektiv einen Zeitraum von drei Jahren
erfassen, während sich das IAB-Panel lediglich auf
die Weiterbildungsaktivitäten im letzten Halbjahr
vor dem Befragungszeitpunkt bezieht (Bellmann/
Düll 2001).

6 Die Betriebsbefragung hat im Unterschied zu der
hier präsentierten Betriebsrätebefragung auch
Betriebe in der Größenordnung zwischen 1 und 19
Beschäftigten sowie betriebsratsfreie Betriebe ein-
bezogen. In dieser Größenklasse sind die Weiter-
bildungsaktivitäten durchschnittlich geringer als in
größeren Betrieben.
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von anderen Beschäftigten übernommen
oder von den Teilnehmenden selbst entwe-
der im Rahmen von bezahlter oder unbe-
zahlter Mehrarbeit nachgeholt werden
muss. Ein knappes Viertel der Betriebsräte
(24 %) gibt an, dass aufgrund von Weiter-
bildung liegengebliebene Arbeit in der
Nichterwerbszeit aufzuarbeiten ist. Füh-
rungskräfte sind von dieser Praxis eher
betroffen als Fachkräfte, selten nur Un-
und Angelernte.9

ARBEITSZEITKONTEN UND
WEITERBILDUNG

Arbeitszeitkonten sind mittlerweile in un-
terschiedlichen Varianten in 71% der Be-
triebe mit Betriebsrat und mindestens 20
Beschäftigten eingeführt.10 Der Verbrei-
tungsgrad steigt mit der Betriebsgröße. Be-
triebe, die ein Zeitkonto eingeführt haben,
bieten nicht sämtlichen Beschäftigten die
Möglichkeit, die Arbeitszeit hierüber zu er-
fassen. Am häufigsten können Führungs-
kräfte Zeitkonten nutzen (86 %), Un- und
Angelernte etwas seltener (82 %) und
Fachkräfte mit 75 % noch seltener.

Arbeitszeitkonten können aus der Sicht
von Unternehmen dazu beitragen, betrieb-
liche Weiterbildungsaktivitäten zu fördern
(Janßen 2003, S. 14). Gestützt wird diese
Einschätzung durch eine empirische Un-
tersuchung auf Basis des IAB-Betriebs-

Weiterbildungszeit je Teilnehmer bzw. je
Teilnahmefall während der letzten 12 Mo-
nate fragt, die BSW-Erhebung als Perso-
nenbefragung die Gesamtzahl der Weiter-
bildungsstunden addiert, die die Befragten
bei sämtlichen Teilnahmefällen innerhalb
des zugrunde gelegten Zeitraumes aufge-
wendet haben. Im Unterschied zu den
Erhebungen des Berichtssystems lässt die
Betriebsrätebefragung mehrfache Teilnah-
men im Erhebungszeitraum unberücksich-
tigt.7

Wie schon bei der Teilnahmequote be-
steht auch bei der durchschnittlichen Wei-
terbildungszeit ein enger Zusammenhang
mit der Statusgruppe. Führungskräfte neh-
men nicht nur zu einem größeren Anteil an
Weiterbildung teil als die beiden anderen
Statusgruppen, die von ihnen besuchten
Maßnahmen sind auch durchschnittlich
zeitaufwendiger (41 Std.) als bei den Fach-
kräften (39 Std.) und den Un- und Ange-
lernten (31 Std.).

3.1.3 WEITERBILDUNG UND
ZEITORGANISATION

LAGE DER WEITERBILDUNGSZEIT 

Nach den Aussagen der Betriebsräte findet
betriebliche Weiterbildung überwiegend in
der Arbeitszeit statt. Sie beziffern den
durchschnittlichen Anteil betrieblicher
Weiterbildung, der als Arbeitzeit bezahlt
wird, auf 74 %. Die Differenzen zwischen
den Statusgruppen sind gering; bei den
Un- und Angelernten macht der Arbeits-
zeitanteil 76 %, bei den Fachkräften 74 %
und bei den Führungskräften 70 % aus.
Dieses Verteilungsmuster der beruflich-be-
trieblichen Weiterbildungszeit deckt sich
mit den Befunden der Betriebsbefragung
von Dobischat/Seifert (2001, S. 98), die auf
einen durchschnittlichen Anteil der Frei-
zeit an der Weiterbildungszeit von 25 %
kommen.8 Eine teilweise Zeitbeteiligung
während der arbeitsfreien Zeit weisen auch
die Befunde auf Basis des IAB-Betriebspa-
nels für ca. 35 % der west- und 45 % der
ostdeutschen Betriebe aus (Bellmann/Düll
2001). Kleinbetriebe organisieren die be-
rufliche Weiterbildung häufiger in Form
von „Time-sharing“ als Großbetriebe.

Weiterbildung während der Arbeitszeit
bedeutet, dass die Teilnehmer und Teilneh-
merinnen, sofern es sich um formelles Ler-
nen im Rahmen von Kursen handelt, nicht
für produktive Tätigkeiten zur Verfügung
stehen, ihre Arbeit also liegen bleibt oder

und sich in Krisenphasen weniger restrik-
tiv verhalten als kleinere Betriebe.

TEILNEHMERQUOTE

Der Befund, dass ein Betrieb Weiterbildung
betreibt, besagt noch nicht viel über das
Ausmaß der Aktivitäten. Genauere An-
haltspunkte liefert der Anteil der Beschäf-
tigten, die innerhalb der zurückliegenden
12 Monate an Weiterbildung teilgenom-
men haben. In diesem Referenzzeitraum
nahm nach den Angaben der Betriebsräte
knapp ein Drittel (29 %) der Beschäftigten
bundesweit an betrieblicher Weiterbildung
teil. Das Berichtssystem Weiterbildung be-
ziffert die Teilnehmerquote für 2000 eben-
falls auf 29 %. Die CVTS-Studie aus dem
Jahr 1999 (CVTS II) kommt auf eine Wei-
terbildungsquote von 32 % (Grünewald/
Moraal 2002). Ähnlich wie auch bei der
CVTS II-Erhebung zeigen die Befunde die
höchsten Teilnehmerquoten in Klein- und
in Großbetrieben.

Zu den individuellen Merkmalen, die
das Weiterbildungsverhalten beeinflussen,
zählen neben dem Geschlecht und dem
Alter auch die berufliche Qualifikation.
Männer weisen mit 31% eine höhere Teil-
nehmerquote auf als Frauen mit 24 %. Bei
der Altersgruppe unter 30 Jahre liegt die
Teilnehmerquote mit 34 % höher als bei
den 30- bis 50-Jährigen (30 %) sowie den
über 50-Jährigen (20 %). Führungskräfte
haben in den letzten zwölf Monaten vor
der Erhebung wesentlich häufiger (44 %)
an betrieblichen Weiterbildungsmaßnah-
men teilgenommen als Fachkräfte (29 %)
und Un- und Angelernte (18 %). Dieses
vom Grad der beruflichen Qualifikation
abhängige Aktivitätsgefälle deckt sich mit
den Ergebnissen anderer Studien (im
Überblick: Expertenkommission 2002,
S. 78).

WEITERBILDUNGSZEITEN

Angaben über die durchschnittliche Wei-
terbildungszeit runden das Bild über die
betrieblichen Weiterbildungsaktivitäten
ab. Für 2002 errechnet sich ein durch-
schnittlicher Zeitaufwand für betriebliche
Weiterbildung von 38 Std. je Teilnehmer.
Wenn das Berichtssystem Weiterbildung
(BSW) auf 106 Std. kommt (Bundesmini-
sterium für Bildung 2003, S. 64), dann
dürfte die enorme Differenz primär darauf
zurückzuführen sein, dass die Betriebsräte-
befragung nach der durchschnittlichen

7 Für die erheblichen Diskrepanzen in den durch-
schnittlichen Weiterbildungszeiten zwischen Be-
triebs- und Personenbefragungen bieten Huse-
mann/Vonken (2003, S. 95) folgende weitere
Erklärung an: „Diese Diskrepanz könnte sich durch
die unterschiedliche Wahrnehmung des Topos
,betriebliche‘ Weiterbildung erklären lassen, die
bei Teilnehmern offensichtlich ein breiteres Spek-
trum von Weiterbildungsaktivitäten umfasst als
bei Betrieben“. 

8 Es sei daran erinnert, dass die Betriebsbefragung
im Unterschied zur Betriebsrätebefragung auch
den Bereich der Kleinstbetriebe in der Größenord-
nung 1 bis 19 abdeckt. 

9 Keine Aussagen lassen sich über die Zahl bzw. den
Anteil der Beschäftigten bzw. der Teilnehmer an
Weiterbildungsmaßnahmen machen, die auf-
grund von Weiterbildung liegengebliebene Arbeit
in der Freizeit nachholen müssen. 

10 Wenn die hier präsentierten Werte diejenigen an-
derer Studien (Bellmann/Ludewig 2000; DIHT
2001; Munz et al. 2002; Statistisches Bundesamt
2002) übertreffen, dann hat dies damit zu tun,
dass Kleinbetriebe mit weniger als 20 Beschäftig-
ten, in denen Arbeitszeitkonten durchschnittlich
weniger verbreitet sind, nicht erfasst sind. Außer-
dem erhöht die Existenz eines Betriebsrats die
Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitszeitkonten einge-
führt werden (Munz et al. 2002). 
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panels (Bellmann/Düll 2001). Danach wei-
sen Betriebe mit Arbeitszeitkonten höhere
Teilnahmequoten auf als solche ohne ent-
sprechende Zeitorganisation. Diesen Zu-
sammenhang können die hier verwendeten
Daten aus der Betriebsrätebefragung im
bivariaten Vergleich nur mit Einschrän-
kungen bestätigen. Während in kleineren
Betrieben mit bis zu 99 Beschäftigten die
Teilnahmequote durchschnittlich höhere
Werte erreicht, wenn keine Arbeitszeitkon-
ten existieren, verhält es sich in den größe-
ren Betrieben genau umgekehrt.

Für den Zusammenhang von Arbeits-
zeitkonten und beruflicher Weiterbildung
wichtig ist die Frage, für welche Zwecke
Zeitguthaben verwendet werden können.
In etwa 15 % der Betriebe mit Betriebsrat
und einem Arbeitszeitkonto ist explizit vor-
gesehen, die Zeitguthaben auch für beruf-
liche Weiterbildung einzusetzen. Natürlich
ist es Beschäftigten, die angesparte Zeitgut-
haben für eine längere Auszeit in Anspruch
nehmen, generell freigestellt, diese Freizeit
neben anderen Aktivitäten auch für beruf-
liche Weiterbildung zu nutzen, dann aller-
dings in Eigenregie und ohne betriebliche
Unterstützung. Nur in wenigen Fällen
(4 %) sind Zeitguthaben exklusiv für Wei-
terbildung reserviert. Häufiger (11%) bie-
ten die bestehenden Regelungen den Be-
schäftigten Optionen, Zeitguthaben entwe-
der für Weiterbildung, für längere Auszeiten
oder für vorzeitigen Ruhestand zu bean-
spruchen.

In den meisten Fällen, in denen Lern-
zeitkonten eingerichtet sind, übernehmen
die Betriebe ganz oder teilweise die direkten
Weiterbildungskosten oder sie beteiligen
sich an der Weiterbildungszeit durch be-
zahlte Freistellungen oder sie bringen so-
wohl Zeit als auch Geld ein. Dieses Prinzip
des Time- bzw. Cost-sharing gilt nach den
Aussagen der Betriebsräte jedoch nicht in
etwa einem Fünftel der Betriebe mit Lern-
zeitkonten. In diesen Betrieben bringen
allein die Beschäftigten Zeitguthaben für
berufliche Weiterbildung auf, obwohl es
sich nach den Angaben der Betriebsräte
teilweise auch um betriebsspezifische Wei-
terbildung handelt.

3.1.4 REGELUNGSPOLITISCHE
ASPEKTE FÜR WEITERBILDUNG

REGELUNG DER WEITERBILDUNG

Betriebe mit Betriebsrat organisieren
betriebliche Weiterbildung mehrheitlich

(76 %) auf der Basis fest vereinbarter Rege-
lungen, sei es in Form schriftlicher Be-
triebsvereinbarungen (29 %), sei es im
Rahmen von festen (20 %) oder auch fall-
weisen (28 %) Absprachen. Kleinere Be-
triebe verzichten häufiger auf Regelungen
als Großbetriebe. Diese Ergebnisse stehen
im Einklang mit denen der WSI-Betriebs-
rätebefragung 1999/2000 und der Betriebs-
befragung 2000 Universität Duisburg/WSI
(Dobischat/Seifert 2001).

Erstaunlich hoch erscheint der Anteil
der Betriebe (48 %), in denen nach Anga-
ben der Betriebsräte zumindest für einzel-
ne Beschäftigtengruppen Ansprüche auf
bezahlte Freistellungen für Weiterbildung
bestehen. Der Anteil steigt mit der Be-
triebsgröße. Ansprüche auf bezahlte Wei-
terbildung gelten für Facharbeiter und
Fachangestellte am häufigsten (44 %), ge-
folgt von den Führungskräften (39 %) und
den Un- und Angelernten (34 %).

BETRIEBSRAT UND WEITERBILDUNG

Die am 28. Juli 2001 in Kraft getretene
Reform des Betriebsverfassungsgesetzes
(BetrVerf-Reformgesetz) hat die Mitbe-
stimmungsrechte der betrieblichen Inte-
ressenvertretungen bei der betrieblichen
Weiterbildung erweitert. So ist seitdem der
Arbeitgeber verpflichtet, auf Verlangen des
Betriebsrats den Berufsbildungsbedarf zu
ermitteln (§ 96 Abs 1 Satz 2). Ein Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrats ist auch
für den Fall vorgesehen, dass ein Qualifika-
tionsverlust aufgrund vom Arbeitgeber ge-
troffener Entscheidungen droht. Der Be-
triebsrat kann dann Berufsbildungsmaß-
nahmen zugunsten der Arbeitnehmer
durchsetzen, um deren Beschäftigung zu
sichern (§ 97 Abs. 2). Da die Befragung der
Betriebsräte knapp anderthalb Jahre nach
dem Inkrafttreten des Gesetzes stattgefun-
den hat, konnte auch nach deren Wirkung
gefragt werden.

Die Mehrheit der Betriebsräte aus den-
jenigen Betrieben, die in den letzten drei
Jahren Weiterbildungsaktivitäten durchge-
führt haben, gibt an, in irgendeiner Form
an den betrieblichen Vorhaben beteiligt zu
sein. Etwa ein gutes Fünftel der Betriebsräte
ist jedoch nicht einbezogen und erhält auch
keine Informationen über die betrieblichen
Weiterbildungsaktivitäten. Am häufigsten
werden Betriebsräte über die betrieblichen
Planungen informiert. Deutlich bescheide-
ner sieht die Beteiligung bei den inhalt-
lichen Kernfragen betrieblicher Weiterbil-

dung aus. In die Ermittlung des Weiterbil-
dungsbedarfs sowie in die  Planungen von
Inhalt und Umfang der Maßnahmen sind
nur etwa ein gutes Viertel aller Betriebsräte
einbezogen. Es ist also längst noch nicht
üblich, über die bloße Information hinaus
die Betriebsräte in den gesamten Prozess
der Organisierung und Durchführung von
Weiterbildung einzuschalten.

3.2 MULTIVARIATE ANALYSE

Im Folgenden werden die Ergebnisse der
deskriptiven Analyse anhand multivariater
Regressionsmodelle einer näheren Über-
prüfung unterzogen. Dabei gilt den zeit-
lichen Faktoren, insbesondere dem poten-
ziellen Einfluss von Arbeitszeitregelungen,
das vorrangige Interesse.

3.2.1 VARIABLENAUSWAHL UND
HYPOTHESEN

Im Vordergrund steht die Frage, welche
Faktoren die betrieblichen Weiterbildungs-
aktivitäten beeinflussen. Die in die multi-
variate Analyse aufgenommenen erklären-
den Variablen kann man grob in die Ka-
tegorien Arbeitszeitkontenregelungen, die
zeitliche Lage der Weiterbildung sowie
Time-sharing unterteilen. Es wird davon
ausgegangen, dass Arbeitszeitkonten und
speziell Lernzeitkonten einen positiven
Effekt auf die Weiterbildungsaktivitäten
der Betriebe haben. Arbeitszeitkonten bie-
ten die Möglichkeit, erstens den Arbeits-
einsatz prozyklisch zu steuern, Zeit-
engpässe in den Betrieben zu mindern und
zweitens Zeitpolster anzulegen, die für
Weiterbildung genutzt werden können.
Sind diese Zeitguthaben explizit als Lern-
zeitkonten organisiert, dann bieten sie An-
sätze der Kostenaufteilung und können
sowohl für Betriebe als auch Beschäftigte
einen Anreiz für Weiterbildung darstellen.

Zur Schätzung des Einflusses zeitlicher
Faktoren stehen Informationen zu Arbeits-
zeitkontenregelungen, zu Time-sharing so-
wie zur zeitlichen Lage der Weiterbildungs-
maßnahmen zur Verfügung. Der Anteil der
Weiterbildung, der innerhalb der Arbeits-
zeit stattfindet, wirkt sich vermutlich posi-
tiv auf das Weiterbildungsniveau aus. Nicht
eindeutig dürfte dagegen die Wirkung von
Weiterbildungsmaßnahmen sein, die am
Abend und am Wochenende durchgeführt
werden. Weiterbildung zu diesen Zeiten
kann dazu beitragen, die potenziell weiter-
bildungshemmende Wirkung zeitlicher
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Engpässe im Betrieb zu reduzieren. Es ist
aber auch denkbar, dass die Beschäftigten je
nach Zeitpräferenzen andere Aktivitäten zu
diesen Zeitpunkten favorisieren.

Welchen Einfluss Arbeitszeitkonten auf
das Weiterbildungsniveau haben, hängt,
so lässt sich vermuten, erheblich von de-
ren Reichweite und Modalitäten ab. Nach
Janßen (2003) und Bellmann/Düll (2001)
können Langzeitkonten zu einer Erhöhung
des Weiterbildungsniveaus beitragen, da sie
den Spielraum der antizyklischen Organi-
sation der Weiterbildung erhöhen. Jedoch
wäre es aus der Perspektive der Beschäftig-
ten betrachtet auch denkbar, dass kürzere
Ausgleichszeiträume Weiterbildung be-
günstigen. Diese erleichtern die Koordina-
tion von Arbeits- und Familienzeiten,
führen zu einer gleichmäßigeren zeitlichen
Belastung der Beschäftigten und könnten
dadurch Weiterbildungsrestriktionen we-
gen Zeitmangel entgegenwirken.

Mit der Möglichkeit, Zeitguthaben für
Weiterbildungszwecke zu nutzen, könnte
wiederum der Weiterbildungsanreiz stei-
gen, insbesondere dann, wenn sich der Be-
trieb über Time-sharing daran beteiligt.
Daraus leitet sich schließlich die Erwartung
ab, dass die Verwendung von Zeitguthaben
sowie die bezahlte Freistellung für Weiter-
bildung positiv auf das Weiterbildungs-
niveau wirken, die Verpflichtung, liegen-
gebliebene Arbeit nachzuarbeiten, sich
hingegen negativ bemerkbar macht.

Außerdem wurden mehrere Kontroll-
variablen in das Modell eingefügt. Da-
zu zählen Betriebscharakteristika wie
Beschäftigtenzahl, Beschäftigtenstruktur,
Branche und Tarifbindung genauso wie die
wirtschaftliche und geographische Lage der
Betriebe sowie die Praxis der Weiterbil-
dung.

Die Betriebsgröße kann aufgrund ver-
schiedener Faktoren die Weiterbildungsak-
tivität positiv beeinflussen (Gerlach/Jirjahn
2001).Aufgrund von Fixkosten für die Wei-
terbildungsorganisation sinken mit der
Zahl der Teilnehmer die Kosten pro Ein-
heit. Größere Betriebe verfügen eher über
interne Arbeitsmärkte mit längerer Dauer
der Betriebszugehörigkeit und besseren
Möglichkeiten, die Vorteile der Weiterbil-
dung auszuschöpfen. Außerdem sind Be-
schäftigte in größeren Betrieben weniger
auf Eigeninitiative angewiesen, da hier eher
eine systematische Weiterbildungsinfra-
struktur existiert (Ahlene/Dobischat 2003)

Positive Effekte auf die Weiterbildungs-
aktivitäten werden auch von der wirt-

schaftlichen Lage erwartet. Betriebe in
schlechter wirtschaftlicher Lage sind stär-
ker zu Kostenreduzierungen gezwungen
und dürften deshalb dazu tendieren, In-
vestitionen in Humankapital in prosperie-
rende Phasen zu verschieben. Diesem Ar-
gument kann allerdings entgegenstehen,
dass in prosperierenden Phasen Weiterbil-
dung durch Freistellungsprobleme behin-
dert werden kann, wie Untersuchungen
zeigen (Dobischat/Seifert 2001; Janßen
2003).

Einflüsse auf die Weiterbildungsakti-
vitäten sind ferner, wie verschiedene Un-
tersuchungen zeigen (z.B. Bellmann/Düll
2001; OECD 2003; Dobischat et al. 2003)
von der Personalstruktur zu erwarten. Ho-
he Anteile gut qualifizierter Beschäftigten-
gruppen gelten als Ausdruck einer generell
ausgeprägten Humankapitalorientierung
der Betriebe. Aus Sicht der Arbeitgeber
steigt mit dem allgemeinen Bildungsniveau
die Lernfähigkeit der Beschäftigten mit der
Folge sinkender relativer Weiterbildungs-
kosten (OECD 2003, S. 286). Aber auch auf
Seiten der Beschäftigten können invers zum
Qualifikationsgrad Vorbehalte gegenüber
Weiterbildung bestehen. Für Geringqualifi-
zierte sind häufig die Weiterbildungsauf-
wendungen rechtfertigenden Einkommens,
Mobilitäts- und Karriereperspektiven nicht
erkennbar (Bolder/Hendrich 2002). Zu er-
warten ist ferner, dass die Zahl der Teilneh-
menden an betrieblichen Weiterbildungs-
maßnahmen mit dem Anteil älterer Arbeits-
kräfte an der Belegschaft abnimmt. Aus
Sicht von Betrieben und Beschäftigten
könnten die Amortisationszeiten von Wei-
terbildungsinvestitionen und Karrieremög-
lichkeiten als nicht mehr ausreichend ange-
sehen werden.

Sowohl die Existenz von Weiterbil-
dungsregelungen (Tarifverträge, Betriebs-
vereinbarungen) als auch Art und Weise
der Beteiligung der Betriebsräte dürften
betriebliche Weiterbildungsaktivitäten för-
dern. Empirische Untersuchungen über
Tarifbindung und Weiterbildungsverhalten
belegen einen positiven Zusammenhang
(Düll/Bellmann 1998).

3.2.2 METHODEN

Im Folgenden werden die Ergebnisse alter-
nativer Regressionsmodelle vorgestellt: Da-
zu zählt erstens eine einfache logistische
Regression. Mit diesem Modell wird über-
prüft, welche Faktoren die Entscheidung
beeinflussten, in den letzten drei Jahren be-

triebliche Weiterbildung durchzuführen.
Da genaue Informationen über die Zahl
der Weiterbildungsteilnehmer im Jahr
2001 vorliegen, wurde zweitens ein zen-
siertes Regressionsmodell (Tobitmodell)11

geschätzt. Die zu erklärende Variable ist 
in diesem Fall das Weiterbildungsniveau,
definiert als die Teilnehmerquote (Kap.
3.1.2).12 Im Tobitmodell wird für die zen-
sierten Fälle wie auch für die nicht-zensier-
ten Fälle ein gemeinsamer Koeffizient ge-
schätzt. Es ist jedoch naheliegend, dass ei-
nige Erklärungsfaktoren in anderer Weise
die Entscheidung der Weiterbildung beein-
flussen als das Niveau der Weiterbildung.
Zur Prüfung dieser Möglichkeit wurde
analog zum Tobitmodell eine Kleinste-
Quadrate-Regression berechnet, bei der
nur diejenigen Betriebe Berücksichtigung
finden, die in den zurückliegenden drei
Jahren interne oder externe Weiterbildung
durchgeführt haben.13 Schließlich gibt es
eine Reihe von zusätzlichen Informatio-
nen, die nur für weiterbildende Betriebe
vorliegen oder sehr stark mit dem Vorhan-
densein von Weiterbildungsaktivitäten
korrelieren, jedoch keinen kausalen Effekt
darauf ausüben.14 Diese Variablen werden
im vierten Erklärungsmodell mit in die Be-
rechnungen aufgenommen. Lediglich dem
Vergleich dienen schließlich die entspre-
chenden Ergebnisse einer Regression für
gestutzte Verteilungen, die nur unwesent-
lich von denen der Kleinste-Quadrate-
Regression abweichen.15

11 Als zensierte Fälle gelten in diesem Fall diejenigen
Betriebe, die nicht weitergebildet und somit ein
Weiterbildungsniveau von 0 haben.

12 Diese wurde in logarithmierter Form in das Modell
eingeführt, was insbesondere zwei Vorteile hat:
Nicht lineare Zusammenhänge zwischen den er-
klärenden und der zu erklärenden Variablen kön-
nen besser modelliert werden. Zudem fallen Aus-
reißer nicht so stark ins Gewicht.

13 Ob dabei eine Regression für gestutzte Verteilun-
gen nicht einer kleinste-Quadrate-Regression vor-
zuziehen wäre, hängt vom Erklärungsgegenstand
ab. Zur Schätzung des Einflusses der ausgewählten
Variablen auf das Weiterbildungsniveau, unter der
Bedingung, dass Weiterbildung stattfindet, ist ei-
ne kleinste-Quadrate-Regression ein angemesse-
nes Verfahren. (Greene 2003a, S. 764; Greene
2003b, S. 288).

14 Zu nennen wären beispielsweise Weiterbildungs-
regelungen. Diesbezüglich feste Absprachen kann
es im Prinzip nur dort geben, wo weitergebildet
wird.

15 Bis auf das Logitmodell wurden alle anderen Re-
gressionen mit sog. robusten Standardfehlern be-
rechnet, die unverzerrte Standardfehler bei vorlie-
gender Heteroskedastizität ermöglichen.
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3.2.3 ERGEBNISSE

Die logistische Regression, die den Einfluss
der in das Modell aufgenommenen Varia-
blen auf die Durchführung von betrieb-
licher Weiterbildung innerhalb der letzten
drei Jahre schätzt, zeigt folgende Ergebnis-
se: Für Arbeitszeitkonten mit einem Aus-
gleichszeitraum von mehr als einem Jahr16

wird, verglichen mit Ausgleichszeiträumen
von weniger als einem Jahr, ein positiver
Effekt ausgewiesen, der jedoch eine Feh-
lerwahrscheinlichkeit von etwas mehr als
5 % aufweist. Eine schlechte wirtschaft-
liche Lage beeinflusst betriebliche Weiter-
bildungsaktivitäten erwartungsgemäß ne-

gativ. Dies gilt auch für den Anteil der Un-
und Angelernten an der Belegschaft sowie
(mit ein wenig mehr Unsicherheit behaf-
tet) für den Anteil der über 50-Jährigen.
Der Anteil der Frauen an den Beschäftigten
korreliert überraschenderweise positiv mit
betrieblicher Weiterbildung, was mit dem
höheren Frauenanteil in den Dienstleis-
tungsbranchen erklärt werden kann. Sieht
der Betrieb keinen Weiterbildungsbedarf,
hat dies erwartungsgemäß negative Aus-
wirkungen auf die Weiterbildungsent-
scheidung. Auch Branchentarifverträge
scheinen sich positiv darauf auszuwirken,
ob weitergebildet wird oder nicht. Alle an-
deren in das Modell aufgenommenen

Variablen haben darauf offenbar keinen
Einfluss.

Die Ergebnisse des Tobitmodells, das
im Unterschied zum Logitmodell die Ein-
flüsse der erklärenden Variablen auf das
Weiterbildungsniveau schätzt, aber als so-
genannte „zensierte“ Fälle auch jene Be-
triebe beinhaltet, die in den vorangegange-
nen drei Jahren überhaupt keine betrieb-

16 Arbeitszeitkonten ohne festgelegte Ausgleichs-
zeiträume wurden getrennt ausgewiesen, da sie
nicht umstandslos mit Langzeitkonten gleichge-
setzt werden können.

Tabelle 1: Regressionsschätzungen zum Einfluss von Arbeitszeit auf Weiterbildung
Logit Gestutzte

(WB ja/nein) Tobit Kleinste-Quadrate-Regression Regression
B Sig. B Sig. B Sig. B Sig. B Sig.

ARBEITSZEITKONTEN
Reichweite von Arbeitszeitkonten

(Ref: keine Arbeitszeitkonten)
AZK für weniger als 50% der Belegschaft 0,5048 0,187 0,0913 0,283 –0,0174 0,720 0,0244 0,599 0,0244 0,591
AZK für mehr als 50% der Belegschaft 0,1570 0,441 0,1529 0,005 0,1182 0,000 0,0945 0,001 0,0945 0,001

Ausgleichszeitraum AZK-Guthaben
(Ref.: Bis 1 Jahr)
Mehr als 1 Jahr 1,3268 0,078 0,1867 0,026 –0,0049 0,929 –0,0324 0,552 –0,0324 0,543
Keine Frist 0,0801 0,741 0,0247 0,692 0,0076 0,814 0,0425 0,175 0,0425 0,166

ZEITLICHE LAGE DER WEITERBILDUNG
Weiterbildung am Abend, Wochenende 0,0903 0,001 0,0903 0,001
Anteil Weiterbildung während der Arbeitszeit 0,0011 0,007 0,0011 0,006
TIME-SHARING
Anspruch auf bez. Freistellung zur Weiterbildung –0,0194 0,502 –0,0194 0,493
Liegengebliebene Arbeit muss nachgearbeitet werden –0,0099 0,744 –0,0099 0,739
Lernzeitkonten mit Time-sharing 0,1078 0,050 0,1078 0,046
BETRIEBSCHARAKTERISTIKA
Art der Tarifbindung

(Ref.: Keine)
Branchen-Tarifvertrag 0,5667 0,031 0,1821 0,033 0,0330 0,447 0,0397 0,379 0,0397 0,369
Firmen-Tariffvertrag 0,1238 0,694 0,0341 0,744 –0,0030 0,955 –0,0226 0,680 –0,0226 0,674
Angelehnt an Branchen-TV 0,1328 0,716 0,0424 0,698 –0,0105 0,852 –0,0133 0,813 –0,0133 0,810

Wirtschaftliche Lage: schlecht (4 Jahres-Durchschnitt) –0,6473 0,005 –0,1915 0,011 –0,0223 0,577 –0,0231 0,545 –0,0231 0,537
Geographische Lage: Ost 0,2333 0,425 0,0295 0,652 –0,0241 0,520 –0,0384 0,299 –0,0384 0,289
Anteil Un-/Angelernte an Beschäftigten –0,0167 0,000 –0,0070 0,000 –0,0026 0,000 –0,0022 0,000 –0,0022 0,000
Anteil Führungskräfte an Beschäftigten 0,0113 0,385 0,0056 0,157 0,0039 0,001 0,0047 0,000 0,0047 0,000
Anteil unter 30-Jährige an Beschäftigten –0,0094 0,179 –0,0018 0,351 0,0005 0,614 0,0006 0,558 0,0006 0,550
Anteil über 50-Jährige an Beschäftigten –0,0138 0,077 –0,0073 0,002 –0,0041 0,000 –0,0032 0,004 –0,0032 0,003
Anteil der Frauen an Beschäftigten 1,3424 0,003 0,3074 0,006 –0,0235 0,711 0,0044 0,941 0,0044 0,940
WB-HEMMNISSE
Kein Interesse bei Mitarbeitern –0,0131 0,949 –0,0785 0,210 –0,0904 0,006 –0,0933 0,004 –0,0933 0,003
Betrieb sieht keinen Bedarf –0,9533 0,000 –0,3855 0,000 –0,1339 0,000 –0,0786 0,016 –0,0786 0,014
Betrieb übernimmt keine Kosten –0,2711 0,206 –0,0807 0,245 –0,0109 0,744 –0,0142 0,658 –0,0142 0,651
Keine Freigabe durch den Vorgesetzten 0,2186 0,373 –0,0084 0,905 –0,0751 0,041 –0,0700 0,060 –0,0700 0,055
WB-PRAXIS
BR wird bei Weiterbildungsvorhaben...

(Ref.: nicht informiert)
Informiert 0,1008 0,008 0,1008 0,006
Beteiligt 0,1204 0,003 0,1204 0,002

Regelung der Weiterbildung im Betrieb
(Ref.: Keine Regelung)
Absprachen von Fall zu Fall 0,0369 0,345 0,0369 0,335
Feste Absprachen 0,1544 0,001 0,1544 0,001
Betriebsvereinbarung 0,1170 0,012 0,1170 0,010

Relativer Weiterbildungsanteil der über 50-Jährigen 0,1713 0,000 0,1713 0,000
Relativer Weiterbildungsanteil der Ungelernten 0,0218 0,387 0,0218 0,378

Alle Modelle enthalten Dummies für Betriebsgrößenklassen und Branchen und wurden mit Konstante berechnet.
Mit Ausnahme des Logitmodells basieren alle Signifikanzen auf robusten Standardfehlern.
Signifikanzen unter 0,10 sind zur besseren optischen Orientierung hervorgehoben.

(Pseudo) R2 0,17 0,07 0,19 0,31 0,28
N 1301 1301 1139 989 989
N zensiert 162

Quelle: WSI-Betriebsrätebefragung 2002, eigene Berechnungen.
Hans Böckler
Stiftung
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liche Weiterbildung durchführten, ergeben
ein fast identisches Bild. Die einzigen be-
merkenswerten Unterschiede liegen darin,
dass ein positiver Einfluss von Arbeitszeit-
konten, sofern sie mehr als 50 % der Beleg-
schaft umfassen, ausgewiesen wird. Deut-
lich stabiler ist ferner der negative Einfluss,
den der Anteil älterer Arbeitnehmer an den
Beschäftigten auf betriebliche Weiterbil-
dungsaktivitäten hat.

Bezieht man lediglich diejenigen Be-
triebe in die Analyse ein, die in den letzten
drei Jahren betriebliche Weiterbildung
durchgeführt haben, zeigt sich, dass die
Bedingungen, die die Entscheidung be-
einflussen, überhaupt Qualifizierungen
durchzuführen, nicht zwangsläufig mit
denjenigen Bedingungen übereinstimmen,
die das Weiterbildungsniveau beeinflussen.
Dies trifft insbesondere auf Langzeitkonten
zu. Die hier vorgenommenen Schätzungen
weisen keinen signifikanten Einfluss auf
das Weiterbildungsniveau aus. Auch der
Frauenanteil hat bei diesen Schätzungen
keinen Einfluss mehr auf das Weiterbil-
dungsniveau, ebenso wie die Art der Tarif-
bindung. Auch die wirtschaftliche Lage
spielt scheinbar lediglich dann eine Rolle,
wenn es um die generelle Entscheidung
über Weiterbildung geht.

Umgekehrt verhält es sich beim Anteil
der Führungskräfte an der Gesamtbeleg-
schaft, der nun positiv mit dem Weiterbil-
dungsniveau korreliert. Besteht kein Inter-
esse an Weiterbildung bei den Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen, wirkt sich dies wei-
terbildungshemmend aus. Ein entspre-
chender Zusammenhang gilt für die Ver-
weigerung der Freigabe durch Vorgesetzte.
Diese drei Einflussfaktoren entfalten ihre
Wirkung offenbar allein auf das Weiterbil-
dungsniveau, unter der Voraussetzung, es
findet Weiterbildung statt.

Die Ergebnisse des nur für weiterbil-
dende Betriebe berechneten Modells be-
stätigen schließlich, dass mit steigendem
Anteil älterer bzw. un- und angelernter Be-
schäftigter das Niveau der Weiterbildungs-
aktivitäten abnimmt sowie die weiterbil-
dungshemmende Wirkung, die von fehlen-
dem Interesse der Betriebe ausgeht.

Das vierte Modell, das alle potenziellen
Einflussgrößen beinhaltet und folglich nur
für weiterbildende Betriebe sinnvolle Er-
gebnisse liefern kann, bestätigt im Großen
und Ganzen die Ergebnisse des reduzierten
dritten Erklärungsmodells, was auf robuste

Zusammenhänge hinweist. So bestätigt
sich die positive Wirkung von Arbeitszeit-
konten, die mehr als 50 % der Belegschaft
umfassen, auf das Weiterbildungsniveau.
Auch in Bezug auf Langzeitkonten verän-
dert sich das Ergebnis nicht, wenn dem
Modell weitere Variablen hinzugefügt wer-
den. Für sich genommen scheinen Lang-
zeitkonten also nicht das Weiterbildungs-
niveau zu beeinflussen. Hingegen sind
Lernzeitkonten, an denen sich der Betrieb
mittels Time-sharing beteiligt, weiterbil-
dungsfördernd.

Die Durchführung von betrieblichen
Weiterbildungsmaßnahmen am Abend oder
am Wochenende (unabhängig davon, ob
Freizeitausgleich gewährt wird) wirkt eben-
falls weiterbildungsfördernd. Dasselbe gilt
für den Anteil der Weiterbildung, die inner-
halb der Arbeitszeit stattfindet: Dort, wo ein
hoher Anteil der Weiterbildungszeit in die
bezahlte Arbeitszeit fällt, ist auch das Wei-
terbildungsniveau hoch. Die Frage, ob die
Verweigerung der Freigabe durch Vor-
gesetzte das Weiterbildungsniveau syste-
matisch senkt, wird auch im vierten Modell
nicht eindeutig beantwortet.

Für die beiden Variablen, die sich zu-
sätzlich zu den Lernzeitkonten auf Zeit-
aspekte beziehen, werden keine Effekte auf
das Weiterbildungsniveau ausgewiesen.
Weder der Anspruch auf bezahlte Freistel-
lungen noch die Verpflichtung, liegenge-
bliebene Arbeit nachzuarbeiten, wirken
sich nennenswert auf das Weiterbildungs-
niveau aus.

Der Vollständigkeit halber seien noch
die beobachteten Effekte der nicht zeitbe-
zogenen Faktoren erläutert, die dem vier-
ten Erklärungsmodell hinzugefügt wurden.
Dazu zählt die Einbeziehung der über 50-
Jährigen in Weiterbildungsmaßnahmen. Je
besser dies gelingt, desto höher ist das Wei-
terbildungsniveau insgesamt. Ebenfalls
weiterbildungsfördernd wirken feste Ab-
sprachen oder Betriebsvereinbarungen zur
Weiterbildung im Betrieb sowie die Betei-
ligung des Betriebsrates an Weiterbil-
dungsvorhaben.

4
Fazit

Zeitaspekte beeinflussen betriebliches Wei-
terbildungsverhalten. Dieses Ergebnis gilt

jedoch nur für spezielle Arbeitszeit- bzw.
Lernzeitarrangements. So können die Er-
gebnisse der multivariaten Analysen nicht
die Schlussfolgerung stützen, dass mehr
Arbeitszeitflexibilität in Form von Zeit-
konten generell auch die Bildungsbeteili-
gung im Betrieb verbessert. Nur in Betrie-
ben, die Langzeitkonten eingeführt haben,
steigt die Wahrscheinlichkeit, dass betrieb-
liche Weiterbildung praktiziert wird. Im
Unterschied zu diesem Ergebnis lassen die
Schätzungen jedoch keinen Einfluss von
Langzeitkonten auf das Niveau der Weiter-
bildungsaktivitäten erkennen. Eine andere
Bedeutung ist Lernzeitkonten zuzuschrei-
ben.Vor allem, wenn sie mit Time-sharing-
Modellen auftreten, lässt sich ein positiver
Einfluss auf betriebliche Weiterbildungs-
aktivitäten nachweisen.

Vor diesem Hintergrund scheinen die
in den letzten Jahren in unterschiedlichen
Varianten tarifvertraglich und betrieblich
vereinbarten Lernzeitkonten auf dem rich-
tigen Wege zu sein. Zumindest zeitorgani-
satorisch bestehen gute Voraussetzungen,
diese Ansätze auf eine breitere Basis zu stel-
len. Denn mittlerweile hat die überwiegen-
de Mehrheit der Betriebe mit Betriebsrat
Arbeitszeitkonten eingeführt, die sich bei
entsprechenden Vereinbarungen zwischen
den Tarif- bzw. Betriebsparteien auch für
berufliche und betriebliche Weiterbildung
nutzen ließen. Da die Einrichtung eines
Kontos allein nicht automatisch auch ein
üppiges Guthaben entstehen lässt, sind
Quellen zu identifizieren und zu organisie-
ren, die im benötigten Umfang Lernzeiten
für Lebenslanges Lernen bereitstellen. Für
einen Grundstock bieten sich an An-
sprüche aus Bildungsurlaubsgesetzen, be-
stehende tarifliche und betriebliche Frei-
stellungsansprüche sowie weitere, auf Zeit-
konten angesparte Zeitelemente (Seifert
2001), die durch tarifliche und betriebliche
Vereinbarungen aufgestockt werden kön-
nen. Um Investitionen in Humankapital zu
fördern, sind flankierend öffentliche Sub-
ventionierungen in Form von Steuerer-
leichterungen oder anderen Regelungen
denkbar. Entscheidend wird aber die ver-
teilungspolitische Frage sein, wer in wel-
chem Maße für welchen Verwendungs-
zweck Zeitelemente auf den Lernzeitkon-
ten einbringt.
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