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WeG?bAU flir Weiterbildung: praventive Arbeitsmarktpolitik aus betrieblicher
Sicht

Mit dem Programm WeGebAU (Weiterbildung Geringqualifizierter und beschéaftigter Alterer in
Unternehmen) will die Bundesagentur fur Arbeit (BA) praventiv die Arbeitsmarktchancen von
geringqualifizierten und alteren Beschéftigten verbessern. Der folgende Beitrag beleuchtet
das Programm aus betrieblicher Perspektive. Er analysiert anhand von Betriebsbefragungen,
welche Charakteristika dazu beitragen, dass ein Betrieb die Weiterbildungsférderung kennt
und nutzt und warum ein Betrieb die Forderung nicht in Anspruch nimmt. Die Ergebnisse
zeigen, dass das Programm — auch wenn Mitnahmeeffekte nicht ausgeschlossen werden
kénnen — durchaus bei Betrieben ankommt, die allgemein als eher weniger weiterbildungsak-
tiv gelten.

1. Einleitung

Die demografische Entwicklung bringt es mit sich, dass das Durchschnittsalter der Personen
im erwerbsfahigen Alter kontinuierlich steigt. Ein Grof3teil auch des zukunftigen Erwerbsper-
sonenpotenzials hat die Erstausbildung bereits heute abgeschlossen (Statistisches Bundes-
amt 2009, S. 17ff.). Deshalb kommt der kontinuierlichen beruflichen Weiterbildung aller Er-
werbspersonen eine zunehmend wichtige Rolle zu, wenn das Qualifikationsniveau des Ar-
beitskrafteangebots erhalten und gesteigert werden soll. Die Beflirchtungen eines drohenden
Fachkraftemangels haben dieser Rolle noch mehr Gewicht verliehen.

Allerdings sind bestimmte Gruppen von Erwerbstatigen nur unterdurchschnittlich an der be-
trieblichen Weiterbildung beteiligt (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012, S.141ff.).
Dies sind insbesondere geringqualifizierte und altere Beschaftigte. Gerade flr diese Gruppen
ware jedoch Weiterbildung von zentraler Bedeutung: fir Geringqualifizierte, weil eine Qualifi-
zierung ihre Chancen am Arbeitsmarkt verbessern kann und fir Altere, weil kontinuierliche
Weiterbildung einen wichtigen Bestandteil zum Erhalt der Beschéaftigungsfahigkeit darstellt.

Die Bundesagentur fir Arbeit fordert deshalb mit dem Programm WeGebAU (Weiterbildung
Geringqualifizierter und beschéftigter Alterer in Unternehmen) gezielt die Weiterbildung die-
ser benachteiligten Personengruppen. Um Informationen dartiber zu erhalten, wie diese For-
dermalinahmen von Betrieben eingeschatzt werden, hat das Institut fur Arbeitsmarkt und
Berufsforschung (IAB) im Rahmen zweier Betriebserhebungen, Betriebe zu dem Programm
befragt. Der folgende Beitrag geht der Frage nach, was dafur entscheidend ist, dass Betriebe
die MaRnahmen kennen und nutzen.

Kapitel 2 erlautert kurz die Situation von geringqualifizierten und alteren Beschaftigten in der
betrieblichen Weiterbildung und liefert eine Beschreibung des Programms WeGebAU. Kapi-
tel 3 befasst sich mit den Ergebnissen der Betriebsbefragung. Den Schwerpunkt bilden dabei
im ersten Teil die Annahmen und Ergebnisse der Probit-Schatzungen. Anschliefiend werden
die Griinde beschrieben, die Unternehmen dafir abgeben, warum sie die Fordermdglichkei-
ten nicht nutzen, selbst wenn sie diese kennen. Ein weiterer Abschnitt diskutiert das Problem
der Mitnahmeeffekte und analysierte mdglich Anreizwirkungen auf zusatzliche Weiterbil-
dungsaktivitaten der Betriebe.

' Dieser Beitrag entstand am Institut fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung im Rahmen des Projekts
Lverschrankung von Arbeitszeit und Weiterbildung im Betrieb — Akzeptanz, Potenziale und Wirkun-
gen®, das von der Hans-Bdéckler-Stiftung geférdert wurde. Daflir méchte ich mich bedanken. Auler-
dem danke ich den Mitgliedern des wissenschaftlichen Projektbeirats, insbesondere Mechthild Bey-
er, Claudia Bogedan, Rolf Dobischat, Dieter Mertgens, Hartmut Seifert und Thomas Zwick fur wert-
volle Hinweise und Anmerkungen. Auch die engagierte und tatkraftige Unterstiitzung von Christine
Singer und Gesine Stephan war bei der Entstehung des Artikels sehr hilfreich.
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Die Ergebnisse zeigen, dass das Programm tatsachlich relativ haufiger in Wirtschaftssekto-
ren genutzt wird, die als weniger weiterbildungsaktiv gelten. Auch Unternehmen mit vielen
Geringqualifizierten nutzen die MaRnahmen erwartungsgemaf haufiger. Eine wichtige Ein-
flussgroRe ist die Betriebsgrofe: Wie in der betrieblichen Weiterbildung allgemein, sind auch
in der geforderten Weiterbildung kleine Betriebe deutlich weniger aktiv. Betriebe, die das
Programm nicht nutzen, begrinden dies zum Uberwiegenden Teil mit fehlendem betriebli-
chen Bedarf. Bei einem Teil der Betriebe, die das Programm nutzen, kann durchaus davon
ausgegangen werden, dass die Mallnahmen eine gewisse Anreizwirkung entfalten kénnen,
auch wenn Mitnahmeeffekte dabei nicht vollig ausgeschlossen werden kénnen.

2. Ungleichverteilung der Weiterbildung

2.1 Bedingungen einer éffentlichen Weiterbildungsférderung

In der betrieblichen Weiterbildung in Deutschland herrscht das ,Matthaus-Prinzip“. Das heif3t:
Gerade Gruppen, die einer Qualifizierung besonders bedurfen, sind an der betrieblichen
Weiterbildung weniger beteiligt. Dies gilt im besonderen Male fur Personen ohne Berufsab-
schluss. So bilden sich Geringqualifizierte und Ungelernte deutlich seltener weiter als ihre
Kollegen mit beruflicher Qualifikation (Braun et al. 2012, S. 6ff.; Leber et al. 2013, S. 1ff.).
Gerade fur diese Personen ware jedoch eine intensive berufliche Weiterqualifizierung, die
auch einen beruflichen Abschluss vermittelt, von zentraler Bedeutung (Kruppe 2012, S.
18ff.). Der Anteil der Beschaftigten mit einfachen Tatigkeiten, die keine Berufsausbildung
erfordern, ist in den letzten 20 Jahren deutlich gesunken (Bechmann et al. 2012, S. 39). Un-
qualifizierte Arbeit wird am Arbeitsmarkt immer weniger nachgefragt. Das Angebot an ge-
ringqualifizierter Arbeit liegt deutlich Uber der Nachfrage. Fur Personen ohne Ausbildung wird
es somit zunehmend schwieriger auf dem Arbeitsmarkt Fuld zu fassen. Die qualifikationsspe-
zifischen Arbeitslosenquoten in Abbildung 1 flihren dies deutlich vor Augen.

Eine gezielte Forderung der Weiterbildung von Geringqualifizierten konnte die Arbeitsmarkt-
chancen dieser Personengruppe verbessern und zugleich einem mdglichen Fachkrafteman-
gel vorbeugen.

Auch wenn die Weiterbildung von alteren Beschaftigten in den letzten Jahren gestiegen ist,
so zahlen sie immer noch zu den Gruppen, die in der betrieblichen Weiterbildung unterrepra-
sentiert sind (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012, S. 143; Bannwitz 2008, S.
21ff.; Bellmann/Leber 2008, S. 43ff.; Leber et al. 2013, S. 5ff.). Ein Grund dafur ist die Tatsa-
che, dass Altere die Effektivitat von Weiterbildung kritischer einschatzen als Jungere und
eigener altersgerechter Weiterbildungsangebote bedurften (Zwick 2012, S. 16ff.). Diese feh-
len in den Betrieben jedoch oft: Nur sieben Prozent aller Betriebe, die mindestens einen Mit-
arbeiter Gber 50 beschéftigen, beziehen Altere in die Weiterbildung mit ein, und nur ein Pro-
zent bietet spezielle Weiterbildung fiir Altere an (Bellmann/Leber 2011, S. 150).

Eine vom Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSJ) in Auftrag
gegebene Studie des Instituts der Deutschen Wirtschaft (IW) fordert eine ,proaktive alterns-
gerechte Personalpolitik“, die eine kontinuierliche, in allen Phasen der Erwerbsbiographie
stattfindende Aus- und Weiterbildung mit einschlie3t (Anger et al. 2012, S. 5). Da der demo-
grafische Wandel zwangslaufig langere Lebensarbeitszeiten nach sich ziehen wird, missen



Abbildung 1: Qualifikationsspezifische Arbeitslosenquoten? 1975 bis 2011
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Quelle: Weber/Weber 2013, S. 2

bereits jetzt Mallnahmen entwickelt und eingesetzt werden, welche die Beschaftigungsfahig-
keit moglichst lange erhalten. Die betriebliche Weiterbildung, gerade auch von alteren Mitar-
beitern, spielt dabei eine wichtige Rolle (Bellmann/Leber 2011, S. 169ff.).

Auch auf Seiten der Betriebe gibt es Charakteristika, die dazu beitragen, dass manche Be-
triebe weniger Weiterbildung anbieten als andere. Zentrales Merkmal hier ist die Be-
triebsgrolRe. Kleine Betriebe sind im Durchschnitt weniger weiterbildungsaktiv als groRere
(Bechmann et al. 2011, S. 70ff.). Fur kleinere Betriebe ist es oft schwieriger, Weiterbildung
zu organisieren. Sie sehen eher die Kostenbelastung der Weiterbildung und sie verfigen
zumeist nicht wie Grobetriebe Uber die institutionellen Voraussetzungen, die Weiterbil-
dungsaktivitaten beférdern (Dobischat/Dusseldorf 2013, S. 248). Die Weiterbildungsfor-
schung zeigt jedoch auch, dass kleine Betriebe, wenn sie Uberhaupt weiterbilden, meist ei-
nen grofleren Anteil von Mitarbeitern in die Weiterbildung mit einbeziehen. Kleine Betriebe
bilden also intensiver weiter als GroRbetriebe (Leber 2009, S. 156).

2.2  Das Programm WeGebAU

Die Bundesagentur fur Arbeit (BA) fordert mit dem im Jahr 2006 erstmals aufgelegten Pro-
gramm WeGebAU gezielt die Weiterbildung geringqualifizierter und alterer Beschaftigter in
Unternehmen. Dadurch soll bei Betrieben das Bewusstsein flr die Bedeutung der Weiterbil-
dung auch fiir Geringqualifizierte und Altere gestarkt werden. Das Programm will somit einen
Anstol’ geben, vermehrt in die Qualifikation dieser Personengruppen zu investieren.

Die gesetzliche Basis fir WeGebAU wurde bereits im Jahr 2002 mit der Einfihrung des
JobAQTIV-Gesetzes ins Sozialgesetzbuch (SGB) Il geschaffen (siehe Infokasten). Eine In-

2 Anmerkung: Arbeitslose in Prozent aller zivilen Erwerbspersonen (ohne Auszubildende) gleicher
Qualifikation; Erwerbstatige ohne Angabe zum Berufsabschluss nach Mikrozensus je Altersklasse
proportional verteilt; bis 2004 Erwerbstatige im April; ab 2005 Erwerbstatige im Jahresdurchschnitt
(Weber/Weber 2012, S. 2)
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tention dieses Gesetzes war es, arbeitsmarktpolitischen Instrumenten auch eine starker pra-
ventive Ausrichtung zu geben (IAB 2001). Die BA konnte dadurch nicht nur die Weiterbildung
registrierter Arbeitsloser fordern sondern auch Beschéftigte in Betrieben. Durch die gezielte
Férderung der Weiterbildung von Geringqualifizierten und Alteren sollte das héhere Arbeits-
losigkeitsrisiko verringert und die Beschaftigungschancen dieser Personengruppen verbes-
sert werden.

In der Forderpraxis spielten diese praventiven Instrumente jedoch nur eine marginale Rolle
(Lott/Spitznagel 2007, S. 3). Sie wurden kaum in Anspruch genommen. Mit der Einflihrung
des Programms WeGebAU sollte gerade auch diesen betrieblichen praventiven Mallnahmen
ein starkeres Gewicht verliehen werden. Allerdings war im Jahr der Einfuhrung (2006) die
praventive Weiterbildungsforderung von Beschaftigten nur eines von zwei Zielen. Die zusatz-
lich bereitgestellten Mittel dienten auch der Weiterbildung von schwer vermittelbaren gering-
qualifizierten und &lteren Arbeitslosen (siehe Infokasten®). In der praktischen Umsetzung des
Programms zeigte sich nun, dass wiederum vor allem Arbeitslose gefordert wurden und ge-
ringqualifizierte und altere Beschaftigte in Betrieben kaum zum Zuge kamen (siehe Tabelle

1),

Tabelle 1: Berufliche Weiterbildung im Rahmen des Programms WeGebAU 2006 bis
2012 (Zugange®*)

2006 g 2008 2009 2010 2011 2012

Arbeitslose 110.405 - = -- - - -

Beschiftigte
Arbeitsentgeltzuschuss fiir

Geringqualifizierte (§235¢* SGB Ill) 14.527  28.571 36.579  14.809 7.206 6.392

Ubernahme der Weiterbildungskosten 14573 33.397 65.234 87.641 21.823 12.012

darunter fiir Altere (§417** SGB I1I) 4115 10390 11.104 12515 6.216 3.321

Quelle: Forderstatistik der Bundesagentur fir Arbeit
* Forderfalle, keine Personen

** Programmname WeGebAU 2006, ab 2007 Programmname WeGebAU 2007
*ab 01.04.2012 §81 (5) SGB Il

* ab 01.04.2012 §82 SGB Il

Das Ziel, die praventiven Instrumente der Arbeitsmarktpolitik zu starken, konnte somit nicht
im erwlnschten Malde erreicht werden. Deshalb wurde das Programm ab 2007 entspre-
chend angepasst (siehe Infokasten). Seitdem richtet es sich ausschlieRlich an geringqualifi-
zierte und altere Beschaftigte in Betrieben. AuRerdem senkte der Gesetzgeber bei der For-
derung Alterer die Altersgrenze und hob die BetriebsgroRengrenze an. Weiterhin kénnen
Geringqualifizierte seit WeGebAU 2007 zum Arbeitsentgeltzuschuss an den Arbeitgeber eine
ganze oder teilweise Erstattung der Weiterbildungskosten erhalten, wahrend Altere nur mit
einer Erstattung der Weiterbildungskosten geférdert werden. Neben diesen gesetzlichen An-
derungen hat die BA umfassend und o6ffentlichkeitswirksam fiir das Programm geworben.
Tatsachlich sind die Foérderfalle in den von WeGebAU finanzierten Mallnahmen in den
Folgejahren stark gestiegen (Tabelle 1).

Das ,Gesetz zur Verbesserung der Eingliederungschancen am Arbeitsmarkt hat WeGebAU
auf eine neue gesetzliche Basis gestellt*. Die inhaltliche Ausrichtung hat sich nur wenig ge-

® Der Infokasten WeGebAU beinhaltet die Fordervoraussetzungen, die zum Zeitpunkt der beiden Be-
triebsbefragungen (s. Kapitel 3) maflgeblich waren.
* MaRgeblich sind nun §§ 81 Abs. 5 (AEZ), 81 Abs. 2, 82 und 131a SGB L.



andert. Neu ist, dass in Unternehmen mit weniger als 250 Mitarbeitern nun auch die Weiter-
bildungskosten fir Personen, die jinger als 45 sind, Gbernommen werden kénnen. Die For-
derhdhe ist dann allerdings auf 50 Prozent beschrankt und die Mallnahme muss vor dem 31.
Dezember 2014 beginnen (§ 131a SGB IlI).

Infokasten WeGebAU

WeGebAU 2006 WeGebAU 2007

Ziel 1: Forderung geringqualifizierter und alterer Ziel 1: entfallt und wird durch ein eigenes Sonderprogramm
Arbeitsloser mit geringen Integrationschancen ersetzt

Ziel 2: Anschubfinanzierung fir die Weiterbildung alterer und | Ziel 2: wird und unter dem Namen WeGebAU 2007 mit

geringqualifizierter Beschiftigter. folgenden Anderungen weiterverfolgt:
Relevante Rechtsgrundlagen: Anderungen

Foérderung der Weiterbildung alterer Arbeit- bei der Forderung der Weiterbildung élterer Ar-

nehmer beitnehmer

Rechtsgrundlage § 417 Abs. 1 SGB Il 2 Rechtsgrundlage § 417 SGB il ©):
e  Arbeitnehmer tber 50 Jahre e Arbeitnehmer Uber 45 Jahre
e  Betriebe mit bis zu 100 Beschaftigten o Betriebe mit bis zu 250 Beschaftigten
e Freistellung des Arbeitnehmers
e  Weiterbildung auerhalb des Betriebes
e  Vermittlung von allgemein am Arbeits-

markt verwertbaren Fertigkeiten und

Kenntnissen
o  Erstattung der Weiterbildungskosten
(Wk)
Forderung der Weiterbildung Ungelernter bei der Férderung der Weiterbildung Ungelern-
Rechtsgrundlage § 235¢ SGB Il : ter
e un-und angelernte Arbeitnehmer Rechtsgrundlage § 77 Abs. 2 SGB .

Arbeitnehmer kdnnen einen ,Bildungsgutschein®
fir ein forderungswirdiges Weiterbildungsangebot
erhalten, wenn ein Arbeitsentgeltzuschuss ge-
wahrt wird. Das heil’t, es werden auch Lehr-
gangskosten erstattet und ein Zuschuss zu sonsti-
gen Weiterbildungskosten bezahlt.

e  Weiterbildung mit anerkanntem Berufs-
abschluss/anerkannter Teilqualifikation

e Freistellung des Arbeitnehmers

o Arbeitsentgeltzuschuss (AEZ) ein-
schlieBlich Sozialversicherungsbeitrage

a) neu gefasst durch Job-AQTIV-Gesetz vom 10.12.2001, in Kraft seit 01.01.2002

b) eingefligt durch Job-AQTIV-Gesetz vom 10.12.2001, in Kraft seit 01.01.2002

c) neugefasst im Rahmen des Gesetzes zur Verbesserung des Beschaftigungschancen alterer Menschen vom 19.04.2007,
Abs.2 aufgehoben durch Gesetz zur Neuausrichtung der arbeitsmarktpolitischen Instrumente vom 21.12.2008; in Kraft ab
01.01.2009

3. Betriebliche Einschatzung des Programms WeGebAU

3.1 Datengrundlage und Schéatzmethode

Mit den Instrumenten der praventiven Arbeitsmarktpolitik férdert die BA explizit Beschaftigte
im Betrieb. Fir den Erfolg ist es deshalb von entscheidender Bedeutung, dass auch die Ar-
beitgeber die Mallnahmen kennen und nutzen. Die geringe Inanspruchnahme der Instrumen-
te hat das IAB dazu veranlasst, im Herbst 2006 erstmals auch Betriebe zu diesen Maflinah-
men zu befragen. Eine zweite Betriebsbefragung im Herbst 2008 sollte Aufschluss darlber
geben, wie sich die gesetzlichen Anderungen und die intensive Informationskampagne auf
Seiten der Betriebe wiederspiegeln. In beiden Erhebungen wurden Betriebe gefragt, ob sie
die Férderung kennen und ob sie wenigstens eines der Instrumente nutzen oder in den letz-
ten Jahren genutzt haben. Betriebe, die dies bejahten, wurden gebeten, die Mallhahmen zu

7



beurteilen. Betriebe, welche die Férderung zwar kannten, aber nicht nutzten, sollten dies
begriinden.

Die Fragen zu WeGebAU wurden in die schriftiche Befragung der IAB-Stellenerhebung®
integriert. Diese erreicht eine hohe Zahl von Betrieben®. AuRerdem bietet sie eine Fiille von
betrieblichen Kontextmerkmalen, die in die multivariaten Analysen als erklarende Variable
einflieRen konnen.

Die erste Befragung in 2006 erfolgte in der Anfangsphase des Programms. Die Betriebe
wurden nach ihrer Einschatzung der geférderten Weiterbildung von Beschaftigten insgesamt
befragt, es wurde nicht nach den einzelnen MaRnahmen unterschieden. Die Instrumente
unterscheiden sich jedoch sowohl nach der Zielgruppe als auch hinsichtlich der Art der For-
derung. Um differenzierte Analysen durchflihren zu kénnen, wurden die Fragen zu Bekannt-
heit, Nutzung, Beurteilung und zu den Griinden der Nichtnutzung in der zweiten Erhebung im
Jahr 2008 jeweils getrennt flr den Arbeitsentgeltzuschuss (AEZ) bei der Weiterbildung Ge-
ringqualifizierter und fiir die Ubernahme der Weiterbildungskosten (WKk) bei dlteren Beschéf-
tigten gestellt.

Ausgewahlte deskriptive Analysen, insbesondere ein Vergleich der Ergebnisse der beiden
Erhebungen, liegen bereits vor (Lott/Spitznagel 2007, Lott/Spitznagel 2010). Diese Analysen
zeigten, dass Bekanntheits- und Nutzungsgrad von WeGebAU mit unterschiedlichen betrieb-
lichen Merkmalen schwanken. Ein entscheidendes Merkmal ist hier die Betriebsgrofie. Klei-
nere Betriebe kannten und nutzten die Férderinstrumente wesentlich seltener als mittlere
und grofl3e Unternehmen. Die im Laufe der Jahre 2007 und 2008 gestiegene Zahl der Férde-
rungen kam Uberwiegend Beschaftigten in groReren Betrieben zu gute (Lott/Spitznagel 2010,
S. 5).

Nicht nur die Betriebsgrélie, auch andere betriebliche Merkmale senken oder erhéhen die
Wahrscheinlichkeit dafiir, dass ein Betrieb die Instrumente kennt und nutzt. So variierten die
Ergebnisse mit der Qualifikationsstruktur der Beschaftigten. Auch zeigte sich, dass Betriebe,
die Personal suchten oder einen Mitarbeiterzuwachs verzeichnen konnten, das Programm
besser kannten und auch haufiger nutzten (Lott/Spitznagel 2007, S. 6, Lott/Spitznagel 2010,
S. 7).

Um zu Uberprifen, ob diese Differenzen auch dann noch relevant bleiben, wenn flr weitere
betriebliche Merkmale kontrolliert wird, werden fur diesen Beitrag multivariate Analysen auf
betrieblicher Ebene durchgefihrt. Die folgenden Probit-Schatzungen beschranken sich in
ihrer Datengrundlage auf die Erhebung des Jahres 2008. Dadurch kdénnen die jeweiligen
Instrumente — AEZ fiir Geringqualifizierte und Ubernahme der Wk fiir Altere — getrennt be-
trachtet werden. AuRerdem werden maogliche verzerrende Einflisse vermieden, die sich aus
den leicht unterschiedlichen gesetzlichen Grundlagen in beiden Jahren ergeben kénnten.

Von zentralem Interesse ist hier sicherlich die Frage, welche betrieblichen Merkmale die
Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb die Forderung nutzt, erhéhen oder senken. Da jedoch
die Kenntnis der MaRnahme unabdingbare Voraussetzung dafir ist, werden auch die Fakto-
ren analysiert, die die Wahrscheinlichkeit beeinflussen, dass ein Betrieb Uber die Férdermdg-
lichkeiten Bescheid weild. Die untersuchten abhangigen Variablen sind somit erstens, ob ein
Betrieb den AEZ kennt (AEZ bekannt=1; AEZ nicht bekannt=0), zweitens, ob ein Betrieb die
Mdglichkeit der Ubernahme der Wk kennt (WK bekannt=1; Wk nicht bekannt=0), drittens, ob
ein Betrieb den AEZ nutzt oder in den letzten Jahren genutzt hat (AEZ genutzt = 1; AEZ nicht
genutzt = 0) und viertens, ob ein Betrieb die Ubernahme der Wk fir Altere in Anspruch nimmt
oder genommen hat (Wk genutzt = 1; Wk nicht genutzt = 0).

® http://www.iab.de/de/befragungen/stellenangebot.aspx; eine detailliertere Beschreibung der Be-
triebsbefragung insbesondere im Zusammenhang mit der geférderten Weiterbildung findet sich auch
bei Lott/Spitznagel 2007, S.2.

®In der Erhebung im Jahr 2006 umfasste die Stichprobe 13.537 Betriebe, in der Erhebung im Jahr
2008 13.652 Betriebe.
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Tabelle 2: Struktur der Betriebssample 2008

Bekanntheit Nutzung
Anteile der Betriebe in Prozent AEZ Wk AEZ Wk

62.0 549 31.0 9.6
Wirtschaftszweige
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 45 45 4.6 51
Ernéhrung, Textl, Bekleidung, Mdbel 6.9 6.7 8.2 71
Holz, Papier, Druck- und Verlagsgewerbe 44 4.4 4.9 44
Chemie, Kunststoff, Glas, Baustoffe 6.1 6.0 71 55
Metall, Metallerzeugnisse 4.8 4.8 58 4.4
Maschinen, Elektrotechnik, Fahrzeuge 6.8 6.8 6.9 6.1
Energie, Bergbau 4.3 4.4 4.2 4.3
Baugewerbe 53 53 53 55
Handel 52 53 4.9 57
Gastgewerbe 4.2 4.1 5.3 4.5
Verkehr, Nachrichteniibermittlung 4.7 4.6 41 46
Kredit- und Versicherungsgewerbe 4.1 4.2 3.4 34
Wirtschaftliche Dienstleistungen 5.7 5.8 44 6.0
Sonstige private und éffentliche Dienstleistungen 11.7 11.7 10.7 12.2
Sozale Dienstleistungen 126 127 114 13.0
Offentliche Verwaltung 8.6 8.7 8.9 8.1
BetriebsgroRe
unter 10 Beschaftigte 33.2 332 237 383
10 bis 49 Beschéftigte 410 408 443 440
50 bis 249 Beschaftigte 16.7 167 21.0 17.7
250 bis 499 Beschéftigte 4.1 4.2 5.1 0.0
iber 500 Beschaftigte 50 51 59 0.0
Entwicklung
Personalsuche 19.0 19.0f 20.9 15.1
Wachsende Unternehmen 28.8 28.6| 311 28.3
Erwartetes Wachstum 18.5 18.5 18.3 19.2
Erwartetes Schrumpfen 15.2 15.2 15.5 14.1
Schrumpfende Unternehmen 17.3 17.3 20.0 16.1
fehlendes Personal hemmt Kapaztatsauslastung 6.6 6.6 71 6.1
Personalstruktur
Anteil Geringqualifizierte > 30 Prozent 27 1 269 50.2 26.6
Keine Geringqualifizierten 456 457 0.0 489
Anteil Azubis > 10 Prozent 16.1 16.1 143 16.5
Frauenanteil > 70 Prozent 209 209 19.8 216
Anteil Teilzeitbeschéftigte > 30 Prozent 19.7 19.7 21.8 194
Westdeutschland 53.2 535 592 514
Beobachtungen 12.696 12.402| 4.603 6.643

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2008, eigene Auswertungen



Die Probit-Schatzungen zur Bekanntheit von AEZ und Wk beziehen alle Betriebe der Stich-
probe mit ein, die die Fragen nach den Férdermalinahmen beantworteten. Fehlende Antwor-
ten wurden nicht bertcksichtigt. Die Schatzungen zur Nutzung erfolgen nur auf Basis der
Betriebe, denen die jeweilige MalRnahme auch bekannt ist. AuRerdem werden beim AEZ die
Betriebe ausgenommen, die angegeben, keine geringqualifizierten Mitarbeiter zu beschafti-
gen. Bei der Analyse der Nutzung der Wk fir Altere werden lediglich Betriebe mit weniger als
250 Mitarbeitern bertcksichtigt. Tabelle 2 zeigt die Zusammensetzung der Betriebsstichpro-
ben nach den erklarenden Variablen, die in den Probit-Modellen verwendet werden.

Um nicht nur Informationen Uber die Richtung der Zusammenhange, sondern auch Anhalts-
punkte fur deren Gré3enordnung zu erhalten, wurden die durchschnittlichen marginalen Ef-
fekte (AME=avarage marginal effects) fir jede erklarende Variable berechnet. Diese werden
aus dem Mittelwert der marginalen Effekte fur alle Beobachtungen ermittelt (Best/Wolf 2012,
S. 382).

3.2  Einflussfaktoren auf Bekanntheit und Nutzung

Bedingungen und Voraussetzungen betrieblicher Weiterbildung lassen sich nur schwer aus
einem einheitlichen Theorierahmen ableiten (Dull/Bellmann 1998, S. 207ff.). Dies gilt insbe-
sondere fur die geforderte Weiterbildung. Die Auswahl der erklarenden Variablen orientiert
sich deshalb vor allem an theoretischen und empirischen Erkenntnissen der betrieblichen
Weiterbildung insgesamt. Dabei ist vor allem die Frage interessant, ob auch bei der geférder-
ten Weiterbildung die gleichen Zusammenhange sichtbar werden wie bei der Weiterbildung
allgemein.

Zudem soll analysiert werden, ob sich zwischen den beiden Mallnahmen deutliche Unter-
schiede bei den Korrelationen beobachten lassen oder ob die Unterschiede in Zielgruppe
und Form der Forderung dazu flihren, dass die Merkmale, die die Wahrscheinlichkeit von
Bekanntheit und Nutzung beeinflussen, divergieren.

Wirtschaftszweig

Eine zentrale Bestimmungsgrofie betrieblicher Weiterbildungsaktivitaten ist der Wirtschafts-
zweig (Behringer/Descamps 2009, S.95; Kapplinger 2007; S.393; Bellmann/Leber 2005,
S.37). Sektorspezifische Produktions- und Personalstrukturen beeinflussen auch den Bedarf
und die Nutzung geférderter Weiterbildung. Dies zeigen die vorliegenden Probit-
Schatzungen (Tabelle 3). Referenzsektor fiur die Wirtschaftszweige ist der Handelssektor.
Hier liegt die Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb die MaRnahmen kennt fir den AEZ bei 55
Prozent, fir die Wk bei 44 Prozent. Die Nutzungswahrscheinlichkeit betragt 31 Prozent fur
den AEZ und funf Prozent fur die Wk.

Bei der Bekanntheit der Ma3nahmen sind es weitgehend die gleichen Wirtschaftszweige, fur
die signifikante Zusammenhange ermittelt werden, allerdings sind die Effekte bei den Wk
etwas starker ausgepragt und auf héherem Niveau signifikant. Die signifikanten Effekte sind
bei der Bekanntheit der Malinahmen durchwegs positiv. Der starkste Effekt zeigt sich sowonhl
fur den AEZ als auch fur die Wk beim Sektor Metall, Metallerzeugnisse. Hier liegt die Wahr-
scheinlichkeit, dass ein Betrieb diese Wirtschaftszweiges den AEZ kennt, zehn Prozentpunk-
te Uber der Wahrscheinlichkeit beim Referenzsektor Handel. Bei den Wk sind es 15 Prozent-
punkte. Der Sektor Metall und Elektroindustrie zeichnet sich durch einen hohen gewerk-
schaftlichen Organisationsgrad aus. Auch die betriebliche Weiterbildung ist hier zum Teil
bereits tarifvertraglich geregelt (Bahnmdller/Hoppe 2012, S. 7ff.). Dies kann mdglicherweise
dazu beitragen, dass Betriebe dieser Wirtschaftszweige auch besser tUber Moglichkeiten der
offentlich geférderten Weiterbildung Bescheid wissen.
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Tabelle 3: Probit-Schatzungen zu Bekanntheit und Nutzung von AEZ und Wk - durch-

schnittliche marginale Effekte

Bekanntheit Nutzung

AEZ Wk AEZ Wk
Wirtschaftszweige
(Referenz=Handel) Pr*(bek) 0.550 0.444 Pr(nu) 0.372 0.053
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei -0.006 0.039 -0.022 0.055 **
Ernahrung, Textil, Bekleidung, Mébel -0.005 0.012 -0.022 0.003
Holz, Papier, Druck- und Verlagsgewerbe 0.078 *** 0.090 *** -0.041 0.041 *
Chemie, Kunststoff, Glas, Baustoffe 0.039 0.065 ** -0.070 * 0.020
Metall, Metallerzeugnisse 0.104 *** 0.153 *** 0.026 0.062 ***
Maschinen, Elektrotechnik, Fahrzeuge 0.041 * 0.095 *** -0.048 0.038 *
Energie, Bergbau 0.055 ** 0.126 *** -0.125 *** 0.015
Baugewerbe -0.008 0.021 -0.032 0.026
Gastgewerbe 0.011 0.009 0.006 0.022
Verkehr, Nachrichteniibermittlung 0.015 0.038 0.033 0.055 **
Kredit- und Versicherungsgewerbe 0.021 0.054 * -0.167 ***  -0.030
Wirtschaftliche Dienstleistungen 0.045 * 0.084 *** -0.052 0.023
Sonstige private und éffentliche Dienstleistungen 0.040 * 0.083 *** -0.065 * 0.028
Sozale Dienstleistungen 0.039 * 0.094 *** 0.002 0.068 ***
Offentliche Verwaltung -0.021 0.031 -0.068 * -0.023
Betriebsgrofe
(Referenz = Kleinstbetriebe < 10 Besch.) Pr*(bek) 0.467 0.401 Pr*(nu) 0.241 0.048
10 bis 49 Beschaftigte 0.130 *** 0.131 *** 0.042 ** 0.049 ***
50 bis 249 Beschaftigte 0.302 *** 0.296 *** 0.116 *** 0.096 ***
250 bis 499 Beschéftigte 0.343 *** 0.304 *** 0.122 ***
{iber 500 Beschaftigte 0.353 *** 0.390 *** 0.073 **
Entwicklung
Personalsuche 0.025 ** 0.010 0.076 *** 0.023 **
Wachsende Unternehmen 0.055 *** 0.028 *** 0.130 *** 0.032 ***
Schrumpfende Unternehmen 0.039 *** 0.028 ** 0.024 0.011
Erwartetes Wachstum 0.017 -0.001 0.029 0.020 **
Erwartetes Schrumpfen -0.010 -0.015 -0.017 0.004
Fehlendes Personal hemmt Kapazititsauslastung -0.001 -0.029 0.114 *** 0.026 *
Personalstruktur
Anteil Gerinqualifizierte > 30 Prozent 0.007 -0.010 0.053 *** 0.017 *
Keine Geringqualifizierten -0.015 -0.010 0.002
Anteil Azubis > 10 Prozent 0.014 0.014 0.034 * 0.030 ***
Frauenanteil > 70 Prozent -0.024 ** -0.032 *** 0.015 -0.002
Anteil Teilzeitbeschaftigte > 30 Prozent -0.004 -0.005 -0.027 -0.002
Westdeutschland -0.041 ***  -0.028 *** -0.062 *** ~ -0.007
Fallzahlen 12696 12402 4603 6643
McFadden-Pseudo-R2 0.063 0.056 0.055 0.057

* (**)[***] Signifikanzniveau 10 (5) [1] Prozent

x Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb des Referenzsektors ,Handel* AEZ/Wk kennt, AEZ/Wk nutzt
xx Wabhrscheinlichkeit, dass ein Betrieb der ReferenzbetriebsgroRenklasse ,1-9 Beschaftigte” AEZ/Wk kennt, AEZ/Wk nutzt

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2008, eigene Auswertungen

Bei der Nutzung der MalRinahmen bleibt dieser positive Effekt fir die Metall- und Elektroin-
dustrie jedoch nur bei den Wk erhalten. Insgesamt zeigen sich in den Ergebnissen bei der
Nutzung deutliche Unterschiede zwischen AEZ und WKk. Bei den Wk liegen die Nutzungs-
wahrscheinlichkeiten fur einige Sektoren signifikant Uber der des Referenzsektors Handel, so
zum Bespiel im Bereich Soziale Dienstleistungen. Ein Betrieb dieses Sektors nutzt die Wk
mit einer um fast sieben Prozent hoheren Wahrscheinlichkeit als ein Betrieb des Handels-
sektors. Dagegen dominieren beim AEZ die negativen Effekte. Am starksten ausgepragt sind
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sie in den Sektoren Energie, Bergbau und beim Kredit- und Versicherungsgewerbe. Bei letz-
teren ist die Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb dieses Wirtschaftszweiges den AEZ ge-
nutzt hat, gegenuber dem Referenzsektor Handel um 17 Prozentpunkte niedriger. Das Kre-
dit- und Versicherungsgewerbe und auch der Energiesektor zahlen den Ergebnissen der
empirischen Weiterbildungsforschung gemal zu den weiterbildungsaktiven Sektoren (Beh-
ringer/Schonfeld 2012, S. 16). Sektoren, in denen viel betriebliche Weiterbildung angeboten
wird, nehmen den AEZ im Vergleich zum Referenzsektor Handel eher weniger in Anspruch.
Im Handel, wie auch im Gastgewerbe, findet betriebliche Weiterbildung dagegen seltener
statt. Somit scheint der Teil der Férderung, der sich an geringqualifizierte Beschaftigte rich-
tet, tatsachlich in den Sektoren anzukommen, die in der betrieblichen Weiterbildung eher
weniger aktiv sind.

Betriebsgrofle

Kleinere Betriebe bieten durchschnittlich seltener Weiterbildung an als GroRbetriebe. Diese
betreiben eher eigene Weiterbildungseinrichtungen und kénnen weiterbildungsbedingte Aus-
fallzeiten leichter ausgleichen. Deshalb ist auch nicht zu erwarten, dass der Zusammenhang
zwischen Betriebsgréf3e und Weiterbildung bei der geférderten Weiterbildung in eine andere
Richtung zeigt als bei der betrieblichen Weiterbildung allgemein. Im Gegenteil: Die deskripti-
ven Ergebnisse — insbesondere die Auswertung des Jahres 2008 — zeigten, dass eher Be-
schaftigte in gréReren Betriebe von der Forderung profitieren (Lott/Spitznagel 2010, S. 5).
Der Grolkeneffekt kdnnte hier sogar noch starker ausgepragt sein: Grol3betriebe verfligen
Uber Institutionen, die Informationen Uber offentliche Fordermittel beschaffen und diese auch
einsetzten kdénnen. Zudem konnten formelle und gesetzliche Voraussetzungen dazu beitra-
gen, dass die Fordermalinahmen fur kleinere Betriebe weniger attraktiv sind. So kann es
beispielsweise aufgrund anderer Regelungen zum Kindigungsschutz fir kleine Betriebe
trotz der Férderung gunstiger sein, Mitarbeiter zu entlassen und neue, besser qualifizierte
Mitarbeiter einzustellen, als in die Weiterbildung der bisherigen Mitarbeiter zu investieren.

Tatsachlich zeigen alle vier Probit-Schatzungen durchwegs deutliche und signifikant positive
Effekte fur alle Betriebsgrofienklassen im Vergleich zu sehr kleinen Unternehmen mit weni-
ger als zehn Beschaftigten (ReferenzgrofRe). So liegt bei Betrieben mit mehr als 500 Mitar-
beitern die Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb den AEZ kennt, 35 Prozentpunkte Gber der
von sehr kleinen Betrieben. Bei den Wk sind es sogar 39 Prozentpunkte.

Bei der Nutzung sind die GroReneffekte zwar geringer, aber noch immer deutlich. Auch bei
der Ubernahme der Wk, die lediglich Betrieben mit weniger als 250 Mitarbeitern gewahrt
wird, zeigt sich, dass die grolReren Betriebe davon relativ haufiger Gebrauch machen. Beim
AEZ zeigen sich die groten Effekte bei Betrieben mit mehr als 50, aber weniger als 500
Mitarbeitern. Bei den sehr groflen Betrieben mit mehr als 500 Mitarbeitern liegt die Wahr-
scheinlichkeit zwar noch immer 7 Prozentpunkte Uber der von Kleinstbetrieben, fallt aber
geringer aus als bei den mittleren Betrieben. Moglicherweise profitieren GrolRbetriebe von
der Nutzung eigener Weiterbildungsinstitutionen und sind somit vielleicht weniger auf &ffent-
liche Forderung angewiesen. Die Schwierigkeiten, denen besonders sehr kleine Betriebe bei
der Realisierung von Weiterbildung gegenlber stehen, wie zum Beispiel der Ausgleich des
weiterbildungsbedingten Arbeitsausfalls, scheinen dagegen durch die Férderung nur wenig
gemindert werden zu kénnen.

Beschaftigtenentwicklung

Auch Trends in der Beschéftigtenentwicklung kdnnen die Weiterbildungsaktivitaten eines
Betriebes beeinflussen. Die IAB-Stellenerhebung liefert einige Indikatoren, die diese Dyna-
mik abbilden. Betriebe, die Personal suchen, stehen moéglicherweise in Kontakt zu den Ar-
beitsagenturen und kennen die Fordermoglichkeiten daher besser. Expandierende Betriebe
kdnnten ihren steigenden Personalbedarf vermehrt durch interne Personalentwicklungsmaf3-
nahmen decken und dabei verstarkt auch auf die geférderte Weiterbildung zurlckgreifen.
Aullerdem fragt die IAB-Stellenerhebung Betriebe danach, ob das Fehlen geeigneter Ar-
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beitskrafte ihre Geschaftstatigkeit in den letzten zwdlf Monaten beeintrachtigt hat. Mit Hilfe
dieser Variable soll untersucht werden, ob Betriebe, die tatsdchliche Personalengpasse er-
lebt haben, eine hdhere Akzeptanz gegenuber geforderter Weiterbildung zeigen.

Die Annahme, dass personalsuchende Betriebe aufgrund ihres Kontaktes zu den Ar-
beitsagenturen auch die Malkhahmen besser kennen, bestatigt sich nur teilweise. Ein leich-
ter, positiv signifikanter Effekt zeigt sich hier nur fur den AEZ. Dynamische Personalprozesse
in den Betrieben scheinen die Aufmerksamkeit fir offentliche Forderprogramme zu erhéhen.
Denn sowohl bei wachsenden als auch bei schrumpfenden Betrieben findet sich bei beiden
MafRnahmen eine signifikant hdhere Wahrscheinlichkeit diese zu kennen. Betriebe scheinen
geforderte Weiterbildung von Geringqualifizierten durchaus als eine Option zur Deckung zu-
satzlichen Personalbedarfs ins Kalkiil zu ziehen. Bei Betrieben mit steigenden Mitarbeiter-
zahlen liegt die Wahrscheinlichkeit den AEZ zu nutzen, 13 Prozentpunkte tber der von Be-
trieben mit stagnierenden Mitarbeiterzahlen. Auch Betriebe mit erlebten Rekrutierungs-
schwierigkeiten nehmen den AEZ relativ haufiger in Anspruch. Die entsprechenden Effekte
zeigen sich auch bei den Wk, sind aber deutlich schwacher ausgepragt.

Personalstruktur

Betriebliche Weiterbildung bestimmt sich auch durch die Personalstruktur eines Unterneh-
mens. In diesem Fall der geférderten Weiterbildung ist zu erwarten, dass auf Grund der ge-
setzlichen Voraussetzungen von WeGebAU Betriebe mit vielen Geringqualifizierten die For-
dermaflnahmen eher kennen und auch nutzen als Betriebe mit wenig Geringqualifizierten.
Allerdings konnten gerade Betriebe mit einem sehr hohen Anteil an geringqualifizierten Be-
schaftigten ihre Waren und Dienstleistungen mit einer Produktionstechnik herstellen, die
Uberwiegen auf geringqualifizierter Arbeit beruht und von daher keinen Bedarf fir eine Ho-
herqualifizierung ihrer Mitarbeiter sehen. Die deskriptiven Ergebnisse weisen eher in diese
Richtung (Lott/Spitznagel 2010, S. 7). Die Probit-Schatzungen zur Bekanntheit ergeben hier
fur keine der beiden Mallinahmen signifikante Effekte. Lediglich bei der Nutzung der Maf}-
nahmen zeigt sich ein signifikanter positiver Zusammenhang. Dieser fallt beim AEZ erwar-
tungsgemal hoher aus als bei den Wk.

Die betriebliche Weiterbildungsforschung zeigt, dass Betriebe mit vielen Auszubildenden
auch in der betrieblichen Weiterbildung aktiver sind (Bellmann et. al. 2010, S. 42ff.; Mo-
raal/Schonfeld 2012, S. 335). Es ist anzunehmen, dass dies auch fir die geférderte Weiter-
bildung gilt. Allerdings ware fur den speziellen Fall der geférderten Weiterbildung auch die
Hypothese plausibel, dass solche Betriebe keinen zusatzlichen Bedarf an einer Nachqualifi-
zierung von Personen ohne Ausbildung haben, mdglicherweise weil sie diesen voll aus dem
Reservoir ihrer Auszubildenden decken kénnen. Zumindest fiur die Nutzung stutzten die Er-
gebnisse eher die erste Annahme. Hier zeigen sich sowohl fur den AEZ als auch fir die Wk
signifikante positive Effekte, fir den AEZ allerdings auf einem niedrigeren Signifikanzniveau.
Auf die Bekanntheit der Malnahmen scheint ein hoher Anteil von Auszubildenden dagegen
keinen Einfluss zu haben.

Fir den Einfluss des Frauenanteils auf betriebliche Weiterbildungsaktivitaten findet die be-
trieblichen Weiterbildungsforschung unterschiedliche Ergebnisse (Kapplinger 2007, S. 393;
Dall/Bellmann 1998, S. 220). Frauen werden im Durchschnitt etwas seltener durch das Pro-
gramm WeGebAU gefordert. In 2008 gingen weniger als 30 Prozent der WeGebAU-
Forderungen an Frauen. Grinde fir diese geringere Beteiligung sind noch nicht untersucht.
Eine Ursache konnte der hohe Anteil von Frauen bei den geringfiigig Beschaftigten sein.
Diese werden durch WeGebAU nicht geférdert. Allerdings hat der Frauenanteil bei WeGe-
bAU in den letzten Jahren zugenommen. Im Jahr 2012 lag er bereits bei 45 Prozent’. Der
geringere Frauenanteil im Befragungsjahr 2008 kdnnte jedoch zu negativen Effekten bei Be-
trieben mit einem hohen Frauenanteil fihren. Tatsachlich findet sich ein negativer Zusam-

" Quelle: Forderstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA)
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menhang zwischen einem hohen Frauenanteil und der Bekanntheit von AEZ und Wk. Bei der
Nutzung lasst sich jedoch keine signifikante Korrelation feststellen.

Teilzeitbeschéaftigte sind in der betrieblichen Weiterbildung unterreprasentiert (Experten-
kommission 2004, S. 55; De Grip/Nelen 2009, S. 80). Humankapitaltheoretisch I&sst sich das
damit begriinden, dass ihnen eine kirzere produktive Arbeitszeit zur Amortisation der Wei-
terbildungskosten zur Verfligung steht. Die staatliche Weiterbildungsférderung kénnte sich
allerdings positiv auf die Rentabilitat der Weiterbildung von Teilzeitbeschaftigten auswirken,
so dass ein positiver Zusammenhang zwischen einem hohen Anteil von Teilzeitbeschaftigten
und der Akzeptanz von WeGebAU durchaus denkbar ware. Die Probit-Schatzungen zeigen
hier jedoch keine signifikanten Effekte.

Ost-/Westdeutschland

Regionale Besonderheiten beeinflussen die Weiterbildungsentscheidungen von Betrieben
ebenfalls (Bellmann et al. 2010, S. 581ff). Dieser Aspekt wird hier durch die Unterscheidung
zwischen Ost und Westdeutschland bertcksichtigt. In der Regel beférdern niedrige Arbeits-
losenquoten die Weiterbildungsaktivitaten (Kapplinger 2007, S. 386). Fur die geforderte Wei-
terbildung erscheint plausibel, dass Betriebe in Regionen mit hohen Arbeitslosenquoten die
Forderung eher kennen und nutzen als der Durchschnitt. Entsprechend dieser Annahme
ware eine etwas hohere Akzeptanz des Programms in Ostdeutschland zu erwarten. Die Er-
gebnisse bestatigen weitgehend diese Annahme. Bei der Bekanntheit der Malitnahmen zei-
gen sich negative Effekt fur beide Mallnahmen. Bei der Nutzung findet sich hier jedoch eine
signifikante negative Korrelation nur beim AEZ.

3.3.  Griinde fiir die Nichtnutzung der Instrumente

Etwa 30 Prozent der Betriebe, die wissen, dass die Weiterbildung ihrer geringqualifizierten
Mitarbeiter mit einem AEZ durch die BA bezuschusst werden kann, haben von diesem In-
strument tatsachlich auch Gebrauch gemacht. Bei den Wk waren dies sogar weniger als
zehn Prozent. Welche Griinde sind ausschlaggebend dafir, dass ein Betrieb die Férderung
nicht in Anspruch nimmt?

Tabelle 4 zeigt, dass sowohl beim AEZ als auch bei den Wk vor allem eine Begrindung do-
miniert: Der weitaus grofte Teil der Betriebe sieht fur die Weiterbildungsférderung keinen
betrieblichen Bedarf. Dabei aulierten etwa 60 Prozent der befragten Betriebe ausschliellich
diese Begrundung.

Tabelle 4: Griinde* fur die Nichtnutzung der MaBnahmen nach der BetriebsgroRe— An-
teile der Betriebe in Prozent

AEZ Wk
Betriebe mit ... Beschéftigten in Prozent
<10 10-49 50-249 250-499 >500 ALLE <10 10-49 50-249  ALLE

kein betrieblicher Bedarf 76 75 69 76 72 73 79 73 66 73
zwviel Verwaltungsaufwand 11 13 16 14 15 13 8 11 16 11
zu geringe finanziell Férderanreize 11 8 11 10 7 10 6 7 9 7
Arbeitnehmer nicht interessiert 9 9 10 8 7 9 8 9 10 9
Weiterbildung schwer organisierbar 7 10 11 11 4 9 11 13 16 13
Freistellung schwer auszugleichen 11 13 14 13 8 13 14 17 18 17
sonstige Griinde 4 6 10 9 14 8 O 7 9 7
Fallzahlen** 457 1.107 628 160 216 2.568| 1.153 1.725 858 3.736

* Mehrfachnennung méglich

** Alle Unternehmen, die die MaRnahmen kennen, aber nicht nutzen und mindestens eine der Begriindungen nennen; bei AEZ
nur Betriebe, die Geringqualifizierte beschaftigen; bei Wk nur Betriebe mit weniger als 250 Beschaftigten.

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2008, eigene Auswertungen.
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Die anderen Antwortoptionen spielen dagegen eine vergleichbar geringe Rolle. Etwa 13 Pro-
zent der Betriebe beklagen beim AEZ einen zu hohen Verwaltungsaufwand oder verweisen
auf Probleme, den fur die Weiterbildung freigestellten Beschaftigten zu ersetzten. Und nur
neun Prozent der Betriebe bescheinigen ihren Mitarbeitern ein zu geringes Interesse an Wei-
terbildung.

Auffallige Unterschiede zwischen den BetriebsgroRenklassen lassen sich nicht erkennen.
Lediglich bei den Wk verweisen die grdfieren Betriebe haufiger auf andere Begrindungen
und aulBern etwas seltener fehlenden betrieblichen Bedarf. Aber auch hier dominiert dieser
Grund mit 66 Prozent noch alle anderen Antwortoptionen.

Warum relativ viele Betriebe keinen betrieblichen Bedarf fur die geforderte Weiterbildung
sehen, kann auf unterschiedliche Ursachen zurlickzufihren sein und miuisste noch weiter
erforscht werden. Eine mdgliche Erklarung kénnte die praventive Intention von WeGebAU
selbst sein: Das Programm soll vor allem solche Weiterbildungen fordern, die Fahigkeiten
und Kenntnisse vermitteln, die Ubergreifend am Arbeitsmarkt verwertbar und nicht nur be-
triebsspezifisch einsetzbar sind. Der Bedarf an Weiterbildung liegt jedoch bei den Betrieben
maoglicherweise gerade auch flur geringqualifizierte und altere Beschaftigte eher bei betriebs-
spezifischen Kenntnissen. Die Finanzierung dieser Weiterbildung fallt jedoch in erster Linie in
den Verantwortungsbereich der Betriebe selbst, sie gehért nicht zu den originaren Aufgaben
der BA.

3.4  Anreizwirkung oder Mitnahmeeffekte

Dennoch sollen mit dem Programm WeGebAU nicht nur die individuellen Beschaftigungs-
chancen geringqualifizierter und alterer Beschéftigter verbessert werden. Die BA will mit dem
Programm auch allgemein deutlich machen, dass Weiterbildung wichtig ist und Anreize daflr
setzten, dass in Betrieben mehr Augenmerk gerade auf die Qualifizierung von Personen ge-
richtet wird, die allgemein in der Weiterbildung benachteiligt sind.

Um Hinweise daflr zu bekommen, ob das Programm tatsachlich zusatzliche Weiterbildungs-
impulse in den Betrieben geben konnte, wurde die Befragung 2008 um entsprechende Fra-
gen erweitert. Dabei aulierten 44 Prozent der Betriebe, dass WeGebAU zu einer Fortsetzung
bestehender Aktivitdten beigetragen hat (Tabelle 5). Etwa ein FlUnftel der Betriebe wollte zu-
satzliche Aktivitaten entwickeln und ein Viertel gab an, sich zuklnftig starker zu engagieren.
Grol3betriebe bestatigen haufiger als kleinere Betriebe, dass die Férderung zusatzliche Wei-
terbildungsaktivitadten angestoen hat. Der gréliere Teil der Betriebe verneint jedoch die Fra-
gen zu zusatzlichen Weiterbildungsaktivitdten oder macht dazu keine Angaben. Aber selbst
bei Betrieben, die angeben, dass das Programm zusatzliche Weiterbildung beférdert hat,
kann nicht ausgeschlossen werden, dass diese Aktivitaten auch ohne eine Férderung durch
WeGebAU erfolgt waren.

Wie bei jeder offentlichen Forderung, die auf verallgemeinernden rechtlichen Grundlagen
beruht, besteht auch bei WeGebAU die Gefahr von Mithahmeeffekten. Eggert und Minter
definieren diesen als ,hdufig kritisierten, aber in seiner Bewertung umstrittenen Effekt der
Zahlung von Subventionen oder allg. von finanziellen Anreizmalnahmen, bei denen auch
ohne zusétzlichen Anreiz teilweise oder in vollem Umfang die gewiinschte Verhaltensénde-
rung bereits vorgelegen hétte.

® Die Definition entstammt der Online-Ausgabe des Gabler-Wirtschaftslexikon; URL:
http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Archiv/8356/mitnahmeeffekt-v11.html
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Tabelle 5: Beitrag des WeGebAU-Programms zu weiteren Aktivitaiten nach der Be-
triebsgroRe— Anteile der Betriebe in Prozent
Betriebe mit ... Beschiftigung in Prozent
<10 10-49 50-249 250-499 > 500 Insgesamt

Bestehende Aktivitaten der Betriebe wurden fortgestzt

ja 36 43 48 43 53 44
nein 28 29 28 33 27 29
keine Angabe 36 29 25 23 20 28
Insgesamt 100 100 100 100 100 100

Betriebe entwickelten zusétzliche Aktivitaten

ja 20 17 20 25 35 20
nein 34 39 43 45 42 40
keine Angabe 46 44 37 31 23 40
Insgesamt 100 100 100 100 100 100
Betriebe wollten sich zukiinftig stiarker engagieren

ja 22 24 25 26 31 25
nein 30 32 36 40 38 34
keine Angabe 49 44 38 35 31 42
Insgesamt 100 100 100 100 100 100

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2008; eigene Berechnungen; N=2.508

Das Problem von Mitnahmeeffekten wird auch in anderen Analysen zur geférderten Weiter-
bildung in Betrieben thematisiert (Leuven/Oosterbeck 2004, S. 182; Goarlitz 2010, S. 791;
Abramovsky et al. 2011, S.182ff.). Dass geférderte Weiterbildung auch die Gefahr von Mit-
nahmeeffekten in sich birgt, ist weitgehend unumstritten. Es durfte jedoch schwierig sein,
auch empirisch eine mdglichst genaue Messung der Gré3enordnung dieser Effekt zu ermit-
teln (Eggert/Minter 0.J.). Dass bei WeGebAU einige Unternehmen die Weiterbildungsmaf-
nahme auch ohne finanzielle Férderung durchgefihrt hatten, Iasst sich somit ebenfalls nicht
ausschlie3en. Die Ergebnisse der Probit-Schatzung im Bereich der Wirtschaftszweige geben
jedoch Hinweise darauf, dass auch Unternehmen erreicht wurden, die sonst eher weniger
weiterbildungsaktiv sind.

4, Fazit

Welche betrieblichen Einflussfaktoren tragen dazu bei, dass ein Betrieb die WeGebAU-
MalRnahmen kennt und nutzt? Die Befunde entsprechen teilweise den Ergebnissen der all-
gemeinen Weiterbildungsforschung. Dies gilt beispielsweise fur Betriebe mit einem hohen
Anteil an Auszubildenden oder Betriebe, die sich gerade auf Personalsuche befinden. Der
positive Effekt, der sich flr die Nutzung der geférderten Weiterbildung findet, gilt zumeist
auch fur die Weiterbildung allgemein. Anders ist dies im Bereich der Wirtschaftszweige. Wei-
terbildungsaktive Sektoren nutzen das Programm eher seltener. Fir Betriebe mit vielen ge-
ringqualifizierten Beschaftigten findet sich dagegen ein signifikant positiver Effekt. In diesem
Bereich scheint das Programm die intendierten Ziele zu erreichen.

Allerdings bestatigen die multivariaten Analysen ein Ergebnis, das bereits die deskriptiven
Auswertungen andeuten: Kleine Unternehmen kennen das Programm deutlich weniger als
grolde Betriebe. Die intensive Informationskampagne der BA hat vor allem mittlere und groé-
Rere Betriebe erreicht.

Im Bereich der mittelgrof3en Betriebe war das Programm durchaus erfolgreich. Diese nutzen
Wegebau im besonderen Male. Sehr kleine Betriebe kommen dagegen vergleichsweise

16



seltener zum Zug. Dies soll aber nicht darlber hinweg tduschen, dass es auch eine nicht
unerhebliche Anzahl von sehr kleinen Betrieben gibt, die die Mallnahmen in Anspruch neh-
men. Die meisten Betriebe in Deutschland beschaftigen weniger als zehn Mitarbeiter. In den
Befragungen gaben immerhin fast 1000 dieser Betriebe an, WeGebAU genutzt zu haben.
Ein genauere Analyse dieser Unternehmen kann vielleicht Hinweise darauf geben, wie die
Instrumente ausgestaltet und verbreitet werden mussen, damit sie auch sehr kleine Betriebe
besser ansprechen.

Betriebe, die WeGebAU kennen, aber nicht nutzen, begriinden dies Uberwiegend damit,
dass sie dafur keinen betrieblichen Bedarf hatten. Diese Begriindung scheint unabhangig
von der BetriebsgréfRe zu sein. Welche Grinde daflir mafgeblich sind, warum vergleichs-
weise viele Betriebe diese Begriindung abgeben, misste noch genauer erforscht werden.
Méglicherweise liegt der Bedarf der Betreibe eher in betriebsspezifischen Weiterbildungs-
mafRnahmen. Diese zu fordern fallt jedoch nicht in den Aufgabenbereich der BA.

Aus Sicht der BA ist eine weitere Frage von zentraler Bedeutung, die durch die Betriebsbe-
fragung nicht beantwortet werden kann: Wie wirkt WeGebAU auf individueller Ebene? Kann
das Programm tatsachlich das Arbeitslosigkeitsrisiko der geférderten Personen senken und
ihre Beschaftigungschancen verbessern? Fiir die Gruppe der Alteren liegen hier bereits erste
Ergebnisse vor. Diese zeigen dass die Teilnahme die Wahrscheinlichkeit in sozialversiche-
rungspflichtiger Beschaftigung zu verbleiben, geringfligig erhdhen kann (Singer 2013, S.
47ff.). Die Auswirkungen fur Geringqualifizierte werden am |AB aktuell noch erforscht.
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Zusammenfassung:

Seit dem Jahr 2006 foérdert die Bundesagentur fur Arbeit (BA) mit dem Programm-WeGebAU
die Weiterbildung geringqualifizierter und alterer Beschaftigter in Unternehmen. Das Institut
fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) hat Betriebe zu diesen praventiven arbeitsmarkt-
politischen Instrumenten befragt. Binomiale Probit-Analysen auf Basis dieser Erhebungsda-
ten zeigen, dass die Forderung durchaus Betriebe erreicht, die allgemein als weniger weiter-
bildungsaktiv gelten. Sehr kleine Betriebe mit weniger als 10 Beschaftigten sind jedoch auch
fur die geforderte Weiterbildung nur schwer zu bewegen. Zudem auf3ern viele Betriebe, dass
sie fur die Nutzung der WeGebAU-MalRnahmen keinen betrieblichen Bedarf zu sehen. Mit
dem Programm wollte die BA Impulse fir mehr Weiterbildung insbesondere von Geringquali-
fizierten und Alteren setzten. Bei einigen Betrieben kann dieses Ziel den Befragungsergeb-
nissen zufolge erreicht zu werden. Mitnahmeeffekt kdnnen dennoch nicht véllig ausges-
chlossen werden.

Abstract:

In the year 2006, the German Federal Employment Agency implemented the program
WeGebAU, which subsidizes further vocational training of low qualified and older employees
in companies. In an establishment-survey, the Institute for Employment Research asked
several questions on these preventive labor market measures. Probit regressions based on
these survey-data find that the funding reached establishments, which were in general less
engaged in further vocational training. Nevertheless, the program hardly reached very small
establishments with less than 10 employees. Furthermore, many establishments answered
that they had no needs for funded vocational training. WeGebAU aimed to promote further
vocational training particularly for low qualified and older employees. According to the sur-
vey-data, this goal had partly been achieved. Nevertheless, potential windfall effects cannot
be rejected.
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