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1. Einleitung

Der deutsche Arbeitsmarkt unterliegt nicht erst seit dem Beginn der Industrialisierung im 18. Jahr-
hundert einem Wandel, der stetig und immer weiter durch verschiedene Einfliisse getrieben wird.
Hierbei sind zum einen globale Trends wie Klimawandel, demografischer Wandel, Globalisierung und
Digitalisierung treibend. Zum anderen kommen gesellschaftliche Trends wie die wachsende Bedeu-
tung von Gesundheit, ein Wandel im Rollenverstandnis oder ein zunehmender Fokus auf Individuali-
tat hinzu. All dies fihrt in Summe zu einem dynamischen Markt, auf dem sich Rahmengebung und
Anforderungen kontinuierlich verdandern — sowohl fiir die Arbeitskrafte, die auf dem Arbeitsmarkt
das Angebot bilden, als auch fiir die Unternehmen, welche die Nachfrage darstellen (Korge und Mar-
renbach 2018, S. 8; Ryder 2018, S. 2; Wolter et al. 2018, S. 8 f).

Seit dem letzten Jahrhundert zeigt sich dariiber hinaus, dass der Einfluss der verschiedenen Trends
zunimmt, die daraus resultierenden Veranderungen also schneller und weitreichender auf den Ar-
beitsmarkt wirken (Wolter et al. 2018, S. 202 ff). Insbesondere seit den 1970er Jahren erlebt der
deutsche Arbeitsmarkt durch die Automatisierung von Arbeitsschritten eine Umwalzung, die seit der
Jahrtausendwende durch den Einsatz von insbesondere digitalen Technologien weiter verstarkt wird
(Wahlster 2017, S. 7; Leber und Matthes 2018, S. 4). Der damit einhergehenden Vernetzung von zu-
nehmend smarteren Maschinen und digitalen Losungen wird dabei ein weitreichender Einfluss nicht
nur auf die Produktion nachgesagt. Vielmehr geht damit ein grundlegender Wandel von Arbeitswei-
sen einher, der sich beispielsweise in der Beflirchtung spiegelt, dass Menschen aus dem Arbeitsmarkt
verdrangt werden. Dem gegeniiber steht die mit dem technologischen Wandel verkniipfte Annahme,
dass Digitalisierung neue Berufsbilder schafft. Im aktuellen Diskurs geht all dies zum einen mit der
Einschatzung einher, dass der Arbeitsmarkt einem strukturellen Wandel unterliegt - und zum ande-
ren mit der daraus resultierenden Forderung nach neu zu denkender Aus- und Weiterbildung (Deng-
ler und Matthes 2015, S. 6; Kruppe et al. 2017, S. 5; Kruppe et al. 2019, S. 7). Da der technologische
Fortschritt nicht nur weiter anhalt, sondern sich auch immer weiter ausbreitet, kommt der Diskussion
um seine Auswirkungen auf den gesamten Arbeitsmarkt und die einzelnen Arbeitskrafte eine stetig
wachsende Bedeutung zu. Die Digitalisierung wird daher im Rahmen dieser Arbeit als exemplarischer
Einflussfaktor herangezogen — um zu untersuchen, inwieweit die Arbeitskrafte auf einen solchen
Trend reagieren, ob die damit einhergehende Forderung nach veranderter Weiterbildung begriindet
ist und von der Arbeitsmarktpolitik aufgegriffen wird. Eine Einschatzung durch das Institut fir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir Arbeit (IAB) aus dem Jahr 2010 lasst erste
Zweifel zu: ,Lebenslanges Lernen und berufliche Weiterbildung gelten heute gemeinhin als unver-
zichtbar, um auf dem Arbeitsmarkt bestehen [...] zu kdnnen. Dennoch ist die Teilnahme an Weiterbil-
dungsmaRnahmen nicht selbstverstandlich. Es sind jedoch weniger wie hdufig angenommen die Kos-
ten, die Menschen davon abhalten sich weiterzubilden. Vielfach fehlen auch Eigeninitiative und das
Bewusstsein fir die Notwendigkeit von Weiterbildung“ (Fertig und Huber 2010, S. 24).

Bereits 2010 wurde dem deutschen Arbeitsmarkt in diesem Zitat eine deutliche Dynamik attestiert.
Getrieben durch die seit Anfang der 2000er Jahre dominierende Digitalisierung werden mehr Compu-
ter und Maschinen eingesetzt, was fir die Arbeitskrafte veranderte Arbeitsablaufe und sich wan-
delnde Tatigkeiten bedeutet. In der Konsequenz dndern sich ganze Berufsbilder und mit ihnen die



qualifikatorischen Anforderungen, welche die Arbeitskrafte zum Ausiiben ihres Berufs erfiillen mis-
sen (Dengler und Matthes 2015, S. 6). Die Organisation fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Ent-
wicklung (OECD 20193, S. 85 f) schatzte, dass im Jahre 2019 bereits 18 Prozent der Jobs in Deutsch-
land eine hohe Automatisierungswahrscheinlichkeit aufwiesen, die zugehérigen Tatigkeiten also wei-
testgehend von Maschinen oder Computern Gibernommen werden konnten. Fiir weitere 35 Prozent
der Berufe (genauer: fir die in diesen Berufen (iblicherweise auszuiibenden Tatigkeiten) wird dies in
den nachsten zehn bis 20 Jahren erwartet. Dengler und Matthes (2018, S. 8) berechneten, dass im
Jahr 2016 bereits 25 Prozent der Beschaftigten in Deutschland (knapp acht Millionen Personen) von
der hohen Automatisierungswahrscheinlichkeit betroffen waren, also in entsprechenden Berufen ar-
beiteten. Der digitale Wandel wirkt sich somit zunehmend auf die Arbeitskrafte in Deutschland aus,
was den angenommenen strukturellen Wandel und resultierend die wachsende Bedeutung von le-
benslangem Lernen und Weiterbildung zu unterstreichen scheint (Fertig und Huber 2010, S. 24;
OECD 20194, S. 85). Fraglich ist jedoch, inwieweit die Erwerbspersonen selbst den technologischen
Wandel und seine Auswirkungen sowohl auf den aggregierten Arbeitsmarkt als auch auf ihre indivi-
duellen Tatigkeiten wahrnehmen. Das Zitat von Fertig und Huber impliziert bereits Zweifel an der Re-
aktion der Arbeitskrafte, welche mutmalilich die Notwendigkeit fir kontinuierliche Weiterbildung
nicht sehen - was den Bedarf an einer wissenschaftlichen Betrachtung dieser Thematik unterstreicht.
Die vorliegende Arbeit setzt an eben dieser Stelle an und soll zur Beantwortung der folgenden For-
schungsfrage beitragen: , Inwieweit reagieren Arbeitskrafte mit ihrem Weiterbildungsverhalten auf
einen sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt und welche Implikationen ergeben sich
daraus fur die Arbeitsmarktpolitik?“ Hierzu sollen im Verlauf der Arbeit folgende Fragen beantwortet
werden:

e |st auf dem deutschen Arbeitsmarkt ein digitalisierungsgetriebener Wandel erkennbar und falls
ja, wie wirkt sich dieser auf die qualifikatorischen Strukturen aus? Resultiert daraus die Notwen-
digkeit zur Adaption des individuellen Weiterbildungsverhaltens?

e Welche Faktoren beeinflussen das Weiterbildungsverhalten von Arbeitskraften in Deutschland
und gehort die Digitalisierung zu diesen Einflussfaktoren? Inwieweit ware es optimal bzw. ratio-
nal fir Arbeitskrafte, mit ihrer Weiterbildungsentscheidung auf den digitalen Wandel zu reagie-
ren?

e Inwieweit weichen beobachtetes und theoretisch-rationales Weiterbildungsverhalten voneinan-
der ab und warum ist es in Hinblick auf die Arbeitsmarktpolitik relevant, diese Divergenz zu ana-
lysieren?

e Reagieren die aktuelle Arbeitsmarktpolitik und die Rahmengesetzgebung zum Thema Weiterbil-
dung bereits auf den digitalen Wandel? Inwieweit knipft dieser politische bzw. rechtliche Rah-
men am Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte an, ist also adressatengerecht?

Zunachst werden dafiir im zweiten Kapitel die Grundlagen erortert. Eingangs wird geklart, wie sich
die Digitalisierung auswirkt, ob man in Deutschland von einem sich digitalisierungsbedingt wandeln-
den Arbeitsmarkt sprechen kann und inwieweit dieser mit einem qualifikatorischen Wandel einher-

|Il

geht. Im Rahmen dieser Arbeit werden die Begriffe ,technologischer Wandel” und ,,Digitalisierung”
synonym verwendet. Im nachsten Schritt wird dargelegt, wie Individuen im Optimalfall eine Weiter-
bildungsentscheidung treffen. Hierfir wird das Modell des Homo Oeconomicus (HO) herangezogen,
um eine idealtypische rationale Entscheidungsfindung zu skizzieren. Dieses Modell fungiert im Rah-

men der Arbeit als theoriebasierter Soll-Zustand. Seine Relevanz ergibt sich aus der Nutzung des



Homo Oeconomicus als ,reprasentatives Individuum’, welches den in Deutschland genutzten wirt-
schaftswissenschaftlichen Modellen und Analysen bis heute zugrunde liegt. Somit bildet es ebenfalls
die Basis fir resultierende wirtschaftspolitische Manahmen (Kirchgassner 2008, S. 59 ff; Kirchler
2011, S. 275). Der dritte Abschnitt des Kapitels widmet sich dem beobachteten Weiterbildungsver-
halten, das auf Basis der bestehenden Forschungslandschaft zusammengefasst wird. Hierbei ergibt
sich zum einen ein breites Bild von soziodemografischen und -6konomischen Merkmalen, welche die
Determinanten der Weiterbildungsteilnahme darstellen. Um die individuelle Entscheidungsfindung
analysieren zu kdnnen, werden zum anderen jene Faktoren zusammengetragen, welche die Arbeits-
krafte in Bezug auf ihre Weiterbildungsentscheidung als motivierend bzw. einschrankend wahrneh-
men. Hierbei wird auch gepriift, inwieweit die Individuen bei ihrer Weiterbildungsentscheidung auf
den Einfluss des digitalen Wandels reagieren. Diese Zusammenfassungen bildet den literaturbasier-
ten Ist-Zustand zum Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte in Deutschland.

Im nachsten Schritt werden in Kapitel drei der zuvor ausgearbeitete literaturbasierte Ist-Zustand und
der sich aus der Betrachtung des Homo Oeconomicus-Modells ergebende theoretisch-optimale Soll-
Zustand gegenibergestellt. Ziel ist die Priifung, inwieweit Arbeitskrafte bei der Weiterbildungsent-
scheidung rational agieren, das beobachtete Ist-Verhalten also dem theoriebasierten Soll entspricht.
Da die arbeitsmarktpolitischen und -rechtlichen MaBnahmen in Deutschland auch auf wirtschaftswis-
senschaftlichen Analysen des ,reprasentativen Individuums’ (sprich: HO) basieren, soll geprift wer-
den, ob das beobachtete Weiterbildungsverhalten tatsachlich dieser Annahme entspricht. Fir diesen
Soll-Ist-Vergleich wird die Institutionenanalyse herangezogen, welche erstmals von Bizer (1998) be-
schrieben wurde. Dieses Instrument wurde geschaffen, um den Gesetzgeber bei der Ausgestaltung
von Regulierungsinstrumenten durch eine realitdtsnahe Erfassung der Reaktionsmaoglichkeiten der
Normadressaten (hier: Arbeitskrafte) zu unterstitzen (Bizer 2002, S. 143). Dazu wird das Verhalten
der Arbeitskrafte aus libergeordneter Perspektive betrachtet. So kann analysiert werden, welche Re-
geln und Normen zu einer Verhaltensanderung bei den Individuen flihren kdnnen bzw. ob die beste-
henden Regeln und Normen die intendierten Verhaltensdanderungen bewirken konnen (Bizer und
Gubaydullina 2007, S. 37) - was in dieser Arbeit in Kapitel finf geschehen wird. Dabei gilt stets zu be-
achten, dass das Homo-Oeconomicus-Modell idealtypisches Verhalten beschreibt und keine mog-
lichst realitdtsnahe Betrachtung bildet. Vielmehr ist der HO als normativer Orientierungspunkt zu se-
hen, an dem sich staatliches Handeln zwar ausrichtet, der mit seiner selbstbestimmten Entschei-
dungsfindung aber nicht von jedem Individuum erfillt wird bzw. werden kann (Flhr et al. 2005, S.
13). Im dritten Kapitel liegt der Fokus daher auf einer Stufenheuristik, welche Bestandteil der Institu-
tionenanalyse ist und der systematischen Untersuchung des literaturbasierten Ist-Zustands dient. So-
fern nicht alle Beobachtungen mit der optimal-rationalen Entscheidungsfindung erklart werden kén-
nen, werden im Verlauf der stufenweisen Priifung verhaltensdkonomische Erkenntnisse herangezo-
gen. Bei Abweichungen von der rationalen Entscheidungsfindung des HO wird also auf verhaltensbe-
stimmende nicht-rationale Faktoren geprift (Bizer und Fiihr 2014, S. 11 f). Nach Durchlaufen der
Prifschritte der Heuristik ergibt sich ein umfassendes Bild von rationalen und nicht-rationalen Aspek-
ten des Weiterbildungsverhaltens, welche entsprechend verschiedener Verhaltens- und Praferenzab-
weichungen differenziert sind. Als Ergebnis steht am Ende des Kapitels eine literaturbasierte Diver-
genz zwischen theoretisch-optimalem und in der Forschungslandschaft beobachtetem Weiterbil-
dungsverhalten der Arbeitskrafte in Deutschland.



Zur empirischen Priifung der bis dahin auf Basis der bestehenden Forschungsliteratur erarbeiteten
Erkenntnisse wurde im Rahmen einer Fallstudie eine Mitarbeiterbefragung in einem deutschen Grol3-
unternehmen durchgefiihrt. Von dieser Befragungsgruppe wird insbesondere deswegen einen Er-
kenntniszuwachs fiir die bestehende Forschungslandschaft erwartet, weil es sich erstens um einen
technologieorientierten Konzern handelt. Die Mitarbeiter sind aufgrund ihrer Tatigkeiten kontinuier-
lich mit technologischen Entwicklungen und digitalem Wandel konfrontiert, sodass hier noch eher als
bei anderen Beschaftigtengruppen ein Bewusstsein fiir die resultierenden Auswirkungen auf die ei-
gene Beschaftigung vermutet werden kann. Zweitens handelt es sich Gberwiegend um hochqualifi-
zierte und unbefristet in Vollzeit beschaftigte Arbeitskrafte, was in Bezug auf Weiterbildung die ak-
tivste Erwerbspersonengruppe auf dem deutschen Arbeitsmarkt darstellt (siehe Ergebnisse in Ab-
schnitt 2.3.1, exemplarisch siehe auch Kruppe und Trepesch 2017, S. 25 ff; Autorengruppe Bildungs-
berichterstattung 2018, S. 174). Bei ihnen liegt aufgrund des internationalen Kontexts des Unterneh-
mens, aufgrund ihrer beruflichen Qualifikation und der Art der Beschaftigung die Vermutung nahe,
dass sie die Auswirkungen von globalen Trends auf ihre eigenen Tatigkeiten mit groRerer Wahr-
scheinlichkeit erfassen und in ihre Weiterbildungsentscheidung einbeziehen kénnen als andere Grup-
pen von Erwerbspersonen. Beide Annahmen, welche dazu fihren wiirden, dass sich diese Befra-
gungsgruppe bei der Weiterbildungsentscheidung eher wie ein idealtypischer HO verhalt, werden im
Rahmen der Auswertung gepriift. Vorab wird das Vorgehen bei der Befragung erldutert und deren
Ergebnisse vorgestellt. Auch hier steht als Resultat sowohl eine Zusammenfassung der Determinan-
ten der Weiterbildungsteilnahme als auch eine Ubersicht iiber jene Faktoren, welche die befragten
Arbeitskrafte als motivierend bzw. einschrankend wahrnehmen. Es ergibt sich ein fallstudienbasierter
Ist-Zustand, der mit seinem literaturbasierten Pendant verglichen wird. Dartiber hinaus wird er ana-
log zum Vorgehen im dritten Kapitel mithilfe der aus der Institutionenanalyse entnommenen Stufen-
heuristik analysiert und im Rahmen eines Soll-Ist-Vergleichs dem theoretisch-optimalen Entschei-
dungsverhalten gegenilibergestellt. Abschliefend ergibt sich eine fallstudienbasierte Divergenz, wel-
che ebenfalls mithilfe verhaltensékonomischer Erkenntnisse analysiert wird.

Im abschliefenden flinften Kapitel stehen ausgewahlte politische bzw. rechtliche Mallnahmen im
Mittelpunkt, die geeignet sein kénnten, die zuvor gepriften Divergenzen zu liberbriicken. Diese wer-
den vorgestellt und vor dem Hintergrund der empirischen und theoretischen Befunde diskutiert. In-
nerhalb der Institutionenanalyse spiegelt dieses Vorgehen den letzten Schritt wider, politische Ge-
staltungsoptionen fiir das zuvor aufgezeigte Delta (hier: Divergenz) aufzuzeigen (Bizer und Fiihr 2014,
S. 7 f). Wie bereits bei der Beschreibung zum Vorgehen im dritten Kapitel skizziert, bildet der Homo
Oeconomicus das optimale Soll-Weiterbildungsverhalten und somit einen normativen Orientierungs-
punkt. In diesem Kapitel wird gepriift, inwieweit der bestehende gesetzliche Rahmen geeignet ist,
das Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte in Deutschland hin zu diesem Soll zu unterstiitzen.
Hierzu wird zundchst die in Deutschland bestehende Gesetzeslandschaft zum Thema Weiterbildung
mit Fokus auf den Einfluss der Digitalisierung skizziert (bis einschlielich 2021). Die Gesetze greifen
bereits seit einigen Jahren diesen Einflussfaktor und den damit einhergehenden Strukturwandel auf
und adressieren verschiedene MalRnahmen im Umgang damit (siehe beispielsweise Bundesministe-
rium flr Arbeit und Soziales 2020b, S. 1, 22 f). Diese Rahmengesetzgebung wird auf ihre Passung
bzw. Eignung gepriift, die Divergenz im Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte zu tGberbriicken.
Darliber hinaus wird im zweiten Abschnitt des Kapitels der in Deutschland seit einigen Jahren disku-
tierte Vorschlag einer Arbeits- bzw. Beschaftigungsversicherung vorgestellt. Diese Versicherung soll
die Erwerbspersonen auf einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt unterstitzen.
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Hierzu werden MaRnahmen vorgeschlagen, um Arbeitskrafte zum Beispiel durch geforderte Weiter-
bildung in Beschaftigung zu halten — was den praventiven Charakter dieser Idee unterstreicht und zu-
gleich den wesentlichen Unterschied zur bestehenden Arbeitslosenversicherung verdeutlicht (Deut-
scher Bundestag 2018, S. 4). Auch diese Idee wird auf ihre Eignung gepriift, die aufgezeigten Diver-
genzen zu Uberbriicken und die Arbeitskrafte in Deutschland hin zu einem Weiterbildungsverhalten
zu unterstiitzen, welches sie im Sinne des zuvor eingebrachten Zitats des IAB auf dem Arbeitsmarkt
bestehen lasst. Bei beiden Betrachtungen — sowohl der bereits existieren Rahmengesetzgebung als
auch der Idee einer Arbeitsversicherung — steht die Priifung im Vordergrund, inwieweit sie die moti-
vierenden bzw. einschrankenden Faktoren der Individuen einbeziehen, also in Bezug auf die Erwerbs-
personen adressatengerecht sind und wirksam sein kénnen.

Wahrend der gesamten Arbeit fungiert das Erhalten der Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitskrafte als
impliziter roter Faden. Beschaftigungsfahigkeit (engl. Employability) umfasst alle individuellen Fahig-
keiten und die Bereitschaft einer Person, einer Beschaftigung nachzugehen und die eigene Arbeits-
kraft kontinuierlich an die Nachfrage anzupassen, um in Beschéaftigung bleiben zu kénnen (Kraus
2008, S. 11) 1. Damit sind aus individueller Sicht im wesentlichen Qualifikation und Kompetenzen, in-
dividuelle Gesundheit, individuelle marktbezogene Ressourcen (z.B. Mobilitdtsbereitschaft, Suchver-
halten bei der Arbeitssuche, Selbsteinschatzung) aber auch persénliche Umstande und soziales Um-
feld gemeint (Brussig und Knuth 2009, S. 288 f). Fir die Beschaftigungsfahigkeit ist dartiber hinaus
noch eine zweite Komponente entscheidend: die strukturellen Bedingungen (z.B. vorhandene Be-
schaftigungsgelegenheiten). Beide Komponenten kombiniert konnen stellvertretend fir Angebot und
Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt verstanden werden (Kraus 2008, S. 17 f), wobei auch der Markt-
und gesellschaftliche Kontext Beachtung findet. Sofern Trends auf den Arbeitsmarkt einwirken und
die Marktteilnehmer beeinflussen, wirken sie sich folglich auch auf die Beschaftigungsfahigkeit der
Individuen aus. Ausgehend von dieser weit gefassten Begriffsdefinition wird davon ausgegangen,
dass der Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit durch das Absolvieren von Weiterbildungen fiir die Wirt-
schaftspolitik und die Rahmengesetzgebung einen wesentlichen Fokus ausmacht (siehe hierzu auch
Promberger et al. 2008, S. 75). 2

1 Kraus (2008, S. 12, 17) differenziert in ihrem Beitrag zwischen der Beschaftigungsfahigkeit im engeren Sinne,
welche aus ihrer Sicht einen ausschlieflichen Fokus auf die Verantwortung des Individuums impliziert. Diese
enge Betrachtung erscheint ihr als Leitbild fiir politische MalRnahmen aufgrund der einseitigen und somit un-
vollstandigen Betrachtung des komplexen Arbeitsmarktes ungeeignet. Sie schldagt daher eine Erweiterung die-
ser Perspektive durch den Einbezug der Nachfrageseite vor. Die Arbeitsmarktpolitik sollte sich in der Konse-
guenz am Konzept der ,Maximierung von Beschaftigungsoptionen’ orientieren, welche individuelle und struktu-
relle Aspekte (sprich: beide Marktseiten) einbezieht. Dieser weit gefassten Begriffsdefinition folgt auch diese
Arbeit, zugunsten einer leichteren Orientierung wird jedoch der bis heute gangige Begriff der Beschaftigungsfa-
higkeit weiter genutzt.

2 Im Gegensatz zum Diskurs parallel zur Einfiihrung des ,Vierten Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am Ar-
beitsmarkt” (sog. ,Hartz IV“), bei der sich der Begriff der Beschaftigungsfahigkeit ausschlieRlich auf die entspre-
chenden Leistungsempfanger bezog (siehe hierzu exemplarisch Czommer et al. 2005, S. 28), wird der Begriff in
dieser Arbeit nicht auf eine Gruppe des Arbeitsmarktes eingeschrankt. Vielmehr wird das Konzept verallgemei-
nert verstanden und als Ziel fiir samtliche Erwerbspersonen auf dem deutschen Arbeitsmarkt angewendet.
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Dieses Promotionsprojekt hat zum Ziel, die aktuelle Forschungs- und Erkenntnislandschaft an ver-
schiedenen Stellen zu erweitern. Zunachst soll es einen Beitrag zur Beantwortung der Frage leisten,
wie die Erwerbsbevélkerung in Deutschland auf einen digitalisierungsgetriebenen Wandel des Ar-
beitsmarktes reagiert. Die angewendeten Erkenntnisse aus der Verhaltensékonomie kénnen dariiber
hinaus dazu beitragen, das Verstandnis des HO-Modells im Kontext des (digitalisierungsbedingten)
Weiterbildungsverhaltens von Arbeitskraften in Deutschland weiter zu differenzieren. Ziel dieser Ar-
beit ist es somit auch, die dem HO-Modell zugrunde liegenden Annahmen und seine Stellung als nor-
mativ zu verstehendes ,reprasentatives Individuum’ zu hinterfragen und einen Beitrag zur Akzeptanz
eines realistischeren Bildes des Arbeitskrafteverhaltens zu leisten. Zusatzlich kann diese Dissertation
zur Diskussion lber die Relevanz des lebenslangen Lernens beitragen und dazu, welche politischen
Instrumente im Umgang mit realitdtsnahem Weiterbildungsverhalten geeignet sein konnen. Hierfir
werden die entsprechende Gesetzgebung und die seit mehreren Jahren diskutierte Arbeitsversiche-
rung aus neuer Perspektive analysiert. Ziel ist es, die politischen Aktivitdten in Deutschland rund um
die Weiterbildungsthematik zielgenauer auf die Arbeitskrafte anpassen und folglich besser mit den
sich digitalisierungsbedingt verandernden Qualifikationsanforderungen umgehen zu kénnen. Dar-
Gber hinaus soll die exemplarische Fokussierung auf den Trend der Digitalisierung als Vorbild dienen,
um auch die Einfliisse anderer Trends auf den deutschen Arbeitsmarkt untersuchen und den politi-
schen bzw. rechtlichen Rahmen auf eine entsprechende Passung hin prifen zu konnen. Die Ergeb-
nisse des Promotionsvorhabens sollen die arbeitsmarkt6konomische Forschung somit an den Schnitt-
stellen zur Digitalisierungs-, Weiterbildungs- und verhaltensdkonomischen Forschung ergdnzen und
zugleich einen Briickenschlag in die praktische Anwendung im unternehmerischen Umfeld ermaogli-
chen.

2. Ausgangspunkte: Arbeitsmarkt und Weiterbildungsverhalten

Um das Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte in Deutschland zu analysieren und darauf aufbau-
end die bestehenden Politikoptionen zu diskutieren, werden in diesem Kapitel die Grundlagen darge-
stellt. Zu Beginn liegt der Fokus auf dem Trend der Digitalisierung. Ziel dieser Betrachtung ist, dessen
Einfluss auf den deutschen Arbeitsmarkt zu konkretisieren und abzuschatzen, ob es sich tatsachlich
um einen digitalisierungsgetriebenen Markt handelt. Zusatzlich wird geprift, ob der technologische
Wandel wie angenommen mit einem qualifikatorischen Wandel einhergeht. Diese Betrachtung bildet
eine Grundlage, auf der die weitere Argumentation dieser Arbeit aufbaut. Die Digitalisierung wird da-
bei exemplarisch genutzt, um die Bedeutung von globalen Trends fiir den deutschen Arbeitsmarkt
und deren Auswirkungen auf die Individuen zu verdeutlichen.

Um mit dem mutmallichen qualifikatorischen Wandel mitgehen zu kénnen, wird im nachsten Ab-
schnitt mit der Betrachtung des idealtypischen Weiterbildungsverhaltens eine weitere Grundlage fir
diese Arbeit gelegt. Hierfiir wird das Modell des Homo Oeconomicus (HO) herangezogen, welches
zunachst allgemein mit seinen Handlungsalternativen und Voraussetzungen dargestellt wird. Um das
optimale Weiterbildungsverhalten ableiten zu kénnen, wird der Begriff des lebenslangen Lernens ein-
gefiihrt und mithilfe der Humankapitalbetrachtung von Becker (1975) vertieft. Am Ende dieses Ab-
schnitts steht die Beschreibung, wie sich ein Individuum rational und somit optimal weiterbilden
wirde. Diese Perspektive nimmt im Rahmen der Arbeit die Funktion als idealtypisches Soll ein. Die
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Rolle ergibt sich aus dem in Deutschland noch immer liblichen Vorgehen, den HO zur Analyse eines
,reprasentativen Individuums’ heranzuziehen. Somit bildet das HO-Modell auch gegenwartig noch
eine Basis fir resultierende Politikempfehlungen und wirtschaftspolitische MalRnahmen — und folg-
lich einen weiteren roten Faden durch diese Arbeit.

Im dritten Abschnitt wird der aktuelle Forschungsstand zum beobachteten Weiterbildungsverhalten
von Arbeitskraften in Deutschland dargestellt. Hierbei werden zum einen die demografischen und
soziookonomischen Merkmale und zum anderen die individuelle Bereitschaft der Arbeitskrafte in
Form von motivierenden und einschrankenden Faktoren betrachtet. Im Rahmen der Analyse der
Merkmale wird skizziert, wie sich die Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland im Zeitverlauf entwi-
ckelt hat. Dieses Vorgehen ermoglicht eine erste Analyse, welche Trends und weiteren Faktoren die
Weiterbildungsbeteiligung in den letzten Jahren beeinflusst haben. Parallel dazu wird der Begriff der
Weiterbildung mithilfe gangiger Differenzierungen naher beschrieben. Ziele des Abschnitts sind ers-
tens, die Darstellung des literaturbasierten Ist-Zustands des Weiterbildungsverhaltens der Arbeits-
krafte in Deutschland und zweitens, eine erste Beantwortung der Frage, ob Arbeitskrafte bereits auf
den Einfluss des technologischen Wandels reagieren.

2.1 Digitaler und qualifikatorischer Wandel auf dem deutschen Arbeitsmarkt

2.1.1 Historische Einordnung

Nicht erst seit Einsetzen der Industrialisierung im spaten 18. Jahrhundert befindet sich der deutsche
Arbeitsmarkt aufgrund verschiedener Einfliisse im Wandel. Um die Relevanz des exemplarisch ge-
wahlten Einflusses der Digitalisierung aufzeigen zu kénnen, wird zunachst der dazu fiihrende histori-
sche Kontext aufgearbeitet, dargestellt in Abbildung 1.

Abbildung 1: Industrielle Basisinnovationen und Weltkonjunktur im Zeitverlauf seit 1800
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Die sogenannte erste industrielle Revolution, welche mit Start in England um 1800 verortet werden
kann, war im Wesentlichen durch die Nutzbarmachung der Dampfkraft getrieben. Diese zundchst in
der Textilindustrie angewandte Innovation ermdglichte erstmals eine systematische Arbeitsteilung
bei der Produktion durch den Einsatz von Maschinen statt Handarbeit. Dadurch anderte sich die Ar-
beitsweise der Beschaftigten, Arbeitszeiten und Tatigkeitsablaufe wurden nun systematisch vorgege-
ben, um menschliche und maschinelle Arbeitsschritte koordinieren zu konnen. Wahrend mechani-
sche Arbeit wesentlicher Bestandteil der Produktion blieb, gewann parallel dazu die mental-geistige
Arbeit an Bedeutung: Sie wurde einerseits zur Planung von nun komplexeren Arbeitsabldufen und
andererseits zur Innovation bestehender Technologien und Weiterentwicklung der Ablaufe benétigt.
Die bisher durch Manufakturen gepragte Textilindustrie wandelte sich in der Konsequenz zu einem
durch Fabriken dominierten Wirtschaftssektor. Diese Form der industriellen Produktion verbreitete
sich in den folgenden Jahren sowohl auf andere Branchen als auch weitere Lander, darunter Deutsch-
land. Unter anderem hier hatte in der zweiten Halfte des 19. Jahrhunderts auch die Basisinnovation
und stetige Weiterentwicklung der Eisenbahn ihren Ursprung — und mit ihr ein wesentlicher Treiber
des internationalen Warentransports. Dieser flihrte zu einem deutlichen Anstieg der deutschen Ex-
porte, ermoglichte dariiber hinaus den Zugang zu vielfaltigen Konsumgitern fiirimmer mehr Teile
der Bevolkerung und flihrte aggregiert betrachtet zu einem Anstieg des Wohlstandsniveaus. Die
zweite industrielle Revolution, die Anfang des 20. Jahrhunderts begann, wurde durch die Nutzung
elektrischer Energie getrieben, welche eine arbeitsteilige Massenproduktion ermoglichte. Die Kom-
plexitat sowohl der Produktion als auch der Produkte steigerte sich weiter, als sie ab der Mitte des
Jahrhunderts durch den Einsatz von Elektronik und Informationstechnologie automatisiert wurde
(sog. dritte industrielle Revolution). Kumuliert fihren alle diese Entwicklungen bis heute zu einem
globalen wirtschaftlichen Wachstum, in Abbildung 1 verdeutlicht durch die langfristige positive Stei-
gung der Kurve der durchschnittlichen wirtschaftlichen Aktivitat (Walter 2006, S. 179 ff; Wahlster
2017, S. 7; Atack et al. 2019).

Bereits hier wird ein weiterer struktureller Wandel erkennbar: Wahrend die Basisinnovation der
Dampfmaschine um 1800 als einfache technologische Entwicklung zum Betreiben mechanischer Pro-
duktionsanlagen angesehen werden kann, basieren die folgenden Basisinnovationen zunehmend auf
Wissenschaftsindustrien, beispielsweise mit chemischem und elektrotechnischem Fokus. Die indust-
riellen Revolutionen, welche am Aufkommen der Basisinnovationen festgemacht werden, waren
folglich auch durch eine Ansammlung von Humankapital in der Bevolkerung und einen parallelen
Ausbau des Bildungs- und Ausbildungswesens gepragt (Walter 2006, S. 179 ff; Wahlster 2017, S. 7).
Dieser Ausbau der Bildung fiir breitere Teile der Bevolkerung wurde durch die mit den 6konomischen
und technischen Entwicklungen einhergehenden Anforderungen zur Bedienung der neuen Maschi-
nen getrieben. Die Fahigkeiten zum Bedienen dieser wurden nun auch von einfachen Arbeitern, Bau-
ern und Handwerkern verlangt, welche bis dahin kein Bestandteil der standesspezifischen Bildungs-
strukturen waren. Verschiedenen Teilen der Erwerbsbevélkerung wurden nun erstmals Angebote fir
grundlegende Bildung durch berufsspezifische Vereinigungen gemacht (z.B. Handwerkerbildungsver-
eine). Sie sollten dazu dienen, die Beschaftigungs- und Wettbewerbsfahigkeit der Arbeitskrafte si-
cherzustellen, erfuhren jedoch zunéchst wenig Resonanz. Als ein Grund hierflr wird die damalige
Skepsis der Bevolkerung angesehen, welche bis dahin nur berufsspezifische Fahigkeiten erlernt hatte
und nun eine grundsatzliche Allgemeinbildung erhalten sollte. Ihr anfanglicher Widerstand basierte
sowohl auf dem fiir sie zunachst nicht erkennbaren Nutzen des Mehraufwandes als auch auf der all-
gemeinen Verunsicherung beziglich der sich wandelnden Lebensverhaltnisse zu dieser Zeit. Ab Mitte
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des 19. Jahrhunderts wandelte sich ihre Einstellung durch die sich immer starker ausbreitende In-
dustrie, welche insbesondere in Ballungsraumen die Spannbreite der Lebensverhaltnisse zwischen
den sozialen Schichten offensichtlich werden liel3. Dies fiihrte auch bei Fabrikarbeitern und Bauern zu
einer aufgeschlosseneren Haltung gegenliber grundlegender Bildung und resultierte ab Ende des
Jahrhunderts im breiten Aufkommen von institutionellen Bildungseinrichtungen und universitaren
volkstiimlichen Kursen fir Arbeiter, Handwerker und Bauern. Die vermittelten Inhalte reichten von
elementaren allgemeinbildenden Kenntnissen liber berufsspezifische Facher bis hin zu politischer
und gesundheitlicher Bildung. Ende des Jahrhunderts lag die Schulbesuchsquote von Kindern je nach
deutscher Region im Schnitt bei 90 Prozent — was zu jener breiten Basisbildung flihrte, die sowohl fir
den Umgang mit neuen Produktionstechniken und -prozessen als auch fiir den Ausbau der Spitzenbil-
dung und die damit erméglichte Weiterentwicklung der Industrialisierung notig war (Seitter 2007, S.
19 ff u. 136 f; Tietgens 2018, S. 25 ff; Hornung 2021, S. 260) 3.

Eine zusatzliche Konsequenz der Industrialisierungswellen — neben der Ausbreitung von grundlegen-
der Allgemein- und zunehmend spezifischer Berufsbildung — war ab der zweiten Halfte des 19. Jahr-
hunderts eine zunehmende weltweite Vernetzung, in der jlingeren Vergangenheit durch den Begriff
der Globalisierung beschrieben. Diese meint einen Prozess weltwirtschaftlicher und -gesellschaftli-
cher Integration, welcher durch internationalen Wettbewerb getrieben ist und zu einer rdumlichen
Trennung von Produktion und Verwendung flihrt. Die Globalisierung daulRerte sich ab dem 19. Jahr-
hundert (und noch bis heute) unter anderem in sich verdichtenden weltweiten Marktverflechtungen,
einem internationalen Glterhandel auch fiir Giter des alltaglichen Gebrauchs (statt wie vor 1800 nur
flr Luxus- oder seltene Giiter), einer immer starkeren Verteilung von Wertschépfungsketten auf ver-
schiedene Regionen der Welt (globale Arbeitsteilung) und einer zunehmenden Faktormobilitat. Letz-
tere wird in verschiedenen Bereichen deutlich, beispielsweise auf Glter-, Arbeits- und Kapitalmark-
ten. Die Globalisierung treibt nicht nur den weiteren technologischen Fortschritt durch die nun er-
moglichte Zusammenarbeit von globalen Innovatoren weiter voran. Sie geht auch mit einer weiteren
Arbeitsteilung in Form von Spezialisierung auf einzelne Produktions- bzw. Arbeitsschritte einher, was
sich in einer gestiegenen Nachfrage nach spezialisierten Arbeitskraften zeigt und wiederum eine Wei-
terentwicklung des Bildungs- und Ausbildungswesens bedingt. Die friihe Globalisierung fiihrte somit
in Deutschland zu einem strukturellen Wandel vom primaren hin zum sekundaren Sektor, also von
einer agrarisch hin zu einer industriell gepragten Wirtschaft mit vielfaltigen internationalen Verflech-
tungen (Walter 2006, S. 202 u. 208 f; Korner und Kubon-Gilke 2007, S. 552; OECD 2019d, S. 40; Wolf
2021, S. 254 u. 257).

Ein weiterer langfristiger Trend, der insbesondere den Arbeitsmarkt zusatzlich zu industriellen Revo-
lutionen und Globalisierung pragt, ist die demografische Entwicklung. Bedingt durch die mit den in-
dustriellen Revolutionen einhergehenden technologischen Entwicklungen verbesserten sich die Ge-
sundheit und der Lebensstandard der Bevolkerung. Neben der bereits beschriebenen breiteren Ver-
flgbarkeit von Konsumgdtern, ist in Deutschland auch der Ausbau des Gesundheitswesens und die
1884 eingefiihrte Krankenversicherung als Treiber fir diese Entwicklung zu nennen. Aggregiert be-
trachtet zeigt die demografische Entwicklung in Europa wahrend der ersten drei industriellen Revolu-
tionen ein Anwachsen der Population, was zu einem Anstieg des Arbeitskraftepotenzials fiihrte und

3 Fiir eine detailliertere und weiterreichende Ubersicht {iber die Geschichte der Erwachsenenbildung bis in die
Gegenwart sei auf Seitter (2007) und den ersten Teil in Tippelt und Hippel (2018) verwiesen.
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damit die zuvor skizzierte gestiegene Produktion erst ermdoglichte. In Deutschland kam unterstiitzend
flr diese Entwicklungen ein bereits groRes Potenzial an Kapital und Arbeitskraften (insbesondere in
Form der Landbevélkerung), eine fir Handel vorteilhafte geografische Lage und ein im Vergleich zu
anderen europaischen Industrienationen moderates Lohnniveau hinzu (Walter 2006, S. 210; Ertl
2018, S. 10 f; Hornung 2021, S. 261; Wolf 2021, S. 255).

Seit den 1970er Jahren dominiert die sogenannte vierte industrielle Revolution und mit ihr der Ein-
fluss der Digitalisierung. Diese bezeichnet grundsatzlich das Ersetzen bzw. Substituieren von mensch-
licher Arbeit durch Maschinen oder digitale Technologien (exemplarisch siehe Dengler und Matthes
2015, S. 6; Hirsch-Kreinsen 2017, S. 473; Stohr 2019, S. 16). Entsprechende Entwicklungen sind auf
verschiedenen Ebenen erkennbar, zum Beispiel in Form effizienterer digitalisierter Produktions- und
Arbeitsprozesse oder veranderter Geschaftsmodelle oder Marktstrukturen, die auf der Verbreitung
und wirtschaftlichen Nutzung des Internets basieren. Letztes markiert flr Deutschland auch den
Wandel hin zum tertidren Sektor, also eine Entwicklung von einer industriell hin zu einer eher durch
den Dienstleistungssektor gepragten Wirtschaft (Arntz et al. 2017, S. 6; Stettes 2017, S. 3). Durch die
unter anderem auf die Mikroelektronik aufsetzende Automatisierung von Arbeitsschritten unterliegt
die Wirtschaft einer Umwalzung, die seit der Jahrtausendwende durch den Einsatz von digitalen
Technologien noch weiter verstarkt wird (Wahlster 2017, S. 7; Leber und Matthes 2018, S. 4). Der da-
mit einhergehenden Vernetzung von zunehmend selbstandigeren Maschinen und digitalen Lésungen
wird ein weitreichender Einfluss nicht nur auf die Produktion attestiert. Vielmehr wird damit der be-
reits skizzierte strukturelle Wandel von Arbeitsweisen weiter vorangetrieben, also der Einsatz von
maschinellen oder digitalen Losungen statt menschlicher Arbeitskraft und somit ein Nebeneinander
von menschlicher und maschineller — nun im Sinne von digitalisierter — Arbeit. Auch erméglicht die
Digitalisierung ein noch weiteres (mit der Globalisierung begonnenes) Auseinanderdriften von Pro-
duktion und Verwendung, da das Internet via Cloud-Computing und Online-Plattformen eine stand-
ortunabhangige Arbeit und Produktion ermdglicht. Das fiihrt nicht nur zu einem internationalen
Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt, sondern ermoglicht Fachkraften auch eine noch weiterreichende
Mobilitat. All dies spiegelt sich in Deutschland in der Befiirchtung, dass Menschen einerseits durch
internationale Konkurrenz und andererseits durch Maschinen und digitale L6sungen aus dem Ar-
beitsmarkt verdrangt werden kdnnten. Dem gegeniiber steht die mit dem technologischen Wandel
verkniipfte Annahme, dass Digitalisierung durch immer neue technologische Entwicklungen und die
anhaltende Globalisierung neue Berufsbilder und einen damit einhergehenden Bedarf an Arbeitskraf-
ten schafft — was im aktuellen Diskurs mit der Forderung nach neu zu denkender Aus- und Weiterbil-
dung einhergeht (Dengler und Matthes 2015, S. 6; Stettes 2017, S. 3; Kruppe et al. 2019, S. 7). Die be-
reits im 19. Jahrhundert nach der ersten industriellen Revolution erkannten Hemmnisse bei den Be-
schéftigten (Skepsis gegeniiber Mehrwert von Allgemeinbildung statt ausschlieRlichem Fokus auf be-
rufliche Kenntnisse und allgemeine Unsicherheit wegen sich schnell wandelnder Lebensverhaltnisse)
treffen jedoch auch im spaten 20. und friithen 21. Jahrhundert noch zu. Die sich &ndernden Lebens-
und Arbeitsverhaltnisse flihren zu Umwalzungen und Unsicherheiten bezlglich der Identifikation re-
levanter Kompetenzen zum Erhalt der eigenen Beschaftigungsfahigkeit. Grundsatzlich gilt auch
heute, dass die Arbeitskrafte in der Lage sein sollen, mit den aktuellen Produktions- und Arbeitswei-
sen mitzugehen und durch Innovationen weiter voranzutreiben. Gegenwartig wird das hierzu notige
Bildungsangebot primar vonseiten der Unternehmen bereitgestellt und mit staatlicher Rahmung un-
terstitzt. Jedoch zeigt sich erneut ein Unterschied zwischen verschiedenen sozialen Gruppen, wobei
die Geringqualifizierten am seltensten an Weiterbildungen teilnehmen — was eine Parallele zu den
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Arbeitern des 19. und 20. Jahrhunderts erkennen lasst (Arntz et al. 2017, S. 8). Da der technologische
Fortschritt nicht nur weiter anhalt, sondern sich sowohl tiber Lander als auch Branchen hinweg im-
mer mehr ausbreitet, kommt der Diskussion um seine Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt und die
einzelnen Arbeitskrafte eine stetig wachsende Bedeutung zu.

Wie sich bereits infolge der ersten industriellen Revolution und bis heute anhaltend andeutet, wird
die (Weiter-)Bildungsbereitschaft von Arbeitskraften von vielfaltigen Aspekten beeinflusst. Hierzu
zdhlen neben dem tatsachlichen Angebot und den gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Rahmen-
bedingungen auch ihre subjektiven Einschatzungen der Situation und ihre damit verknlpften bekraf-
tigenden und hemmenden Motivationsfaktoren. Um am Ende dieser Arbeit einschatzen zu kénnen,
inwieweit Arbeitskrafte mit ihrem Weiterbildungsverhalten auf einen sich digitalisierungsbedingt
wandelnden Arbeitsmarkt reagieren, werden zunachst die Auswirkungen der Digitalisierung auf den
heutigen deutschen Arbeitsmarkt genauer dargestellt. Ziel dessen ist die Verdeutlichung, inwieweit
das Attribut ,,digitalisierungsbedingt” zutrifft. Daran anschlieRend soll aufgezeigt werden, wie der
Einfluss der Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt operationalisiert aussieht und inwieweit mit ihm ein
bereits in der Einleitung angenommener qualifikatorischer Wandel einhergeht — was eine explizite
Verknlpfung mit dem Thema Weiterbildung ermdglichen wiirde.

2.1.2 Einfluss der Digitalisierung

Im wissenschaftlichen Diskurs werden verschiedene Szenarien zu den Auswirkungen der Digitalisie-
rung auf den deutschen Arbeitsmarkt erortert. Allen Szenarien gemein ist die bereits in der Einleitung
angedeutete Definition, nach der Digitalisierung das Ersetzen von menschlicher Arbeit durch Maschi-
nen, Computer und digitale Technologien meint (Hirsch-Kreinsen 2017, S. 473). Laut aktuellem For-
schungsstand kann in Deutschland aggregiert betrachtet zunachst von einer in etwa gleichbleibenden
Nachfrage nach Arbeitskraften auf dem Arbeitsmarkt ausgegangen werden. Abbildung 2 zeigt eine
Prognose des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB), nach der bis 2030 1,46 Millionen Arbeits-
platze verlorengehen und parallel 1,4 Millionen neu entstehen werden. Der postulierte Einfluss der
Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt zeigt sich demnach nicht oder nur minimal in einem Nachfrage-
riickgang (siehe auch Wolter et al. 2018, S. 38 f; Zika et al. 2018, S. 1; Kruppe et al. 2019, S. 14). Er
geht stattdessen mit der in Abbildung 2 kumuliert erkennbaren Umschichtung von geschatzten 2,86
Millionen Arbeitsplatzen einher.
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Abbildung 2: Prognose zur Veranderung der Anzahl von Arbeitspldtzen in Deutschland bis 2030
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Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Ertl 2018, S. 14

Eine Erklarung fur die Umschichtungen bildet das Zusammenspiel verschiedener Effekt, angefangen
bei Acemoglu und Restrepo (2019, S. 3 f): Automatisierung bewirkt einerseits einen Verdrangungsef-
fekt, wenn menschliche Arbeit durch maschinelle substituiert wird. Gegenlaufig wirkt der Wiederein-
stellungseffekt. Sobald durch neue Technologien neue Aufgaben entstehen, bei denen Arbeitskrafte
einen komparativen Vorteil gegeniiber Computern oder Maschinen haben, (ibernehmen sie diese
wieder selbst. Beim Verdrangungseffekt setzt darliber hinaus ein Argument von Kaltenborn (2019, S.
11) an: GemaRk Komplementareffekt bringen neu implementierte Technologien hierzu passende kom-
plementéare Tatigkeiten hervor, beispielsweise bei der Bedienung und Reparatur neuer Computer o-
der Maschinen. Die Erklarung von Arntz et al. (2017, S. 7) ergédnzt die drei genannten Effekte: Auch
sie sehen zundchst einen negativen Effekt auf die Arbeitsnachfrage, wenn menschliche Arbeitskraft
durch Technologie ersetzt wird. In der weiteren Argumentation sinken durch diese arbeitssparende
Substitution die Glterpreise, was gemaR makrookonomischen Grundlagen die Produkt- und Arbeits-
nachfrage erhoht. Dies geht mit hdheren Einkommen einher, welche via Multiplikatoreffekt wiede-
rum den Konsum steigern, was zu mehr Produktion und einer héheren Nachfrage nach dem Produk-
tionsfaktor Arbeit flihrt usw. Hier setzt der bei Atack et al. (2019, S. 65) beschriebene Produktivitats-
effekt an: Wenn die Produktion stark oder lange genug ansteigt, erhoht sich auch die Arbeitsnach-
frage bei nicht-automatisierten Tatigkeiten. Wenn die durch den Komplementareffekt neu entste-
henden Tatigkeiten ebenfalls die Nachfrage nach menschlicher Arbeit erhéhen, kann der technologi-
sche Wandel in Summe sogar mit einer steigenden Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt einhergehen
(siehe Wiedereinstellungseffekt). Liegt die durch die neu entstehenden Tatigkeiten generierte Nach-
frage unter dem Niveau des Verdrangungseffekts, ergibt sich ein negativer Effekt auf die Arbeits-
marktnachfrage. Das kombinierte und kontinuierliche Wirken all dieser Effekte tragt zur Erklarung
der in Abbildung 2 erkennbaren Umschichtung im Zeitverlauf bei.

Eine genauere Betrachtung des deutschen Arbeitsmarktes zeigt bereits heute, in welchen Entwick-
lungen sich diese aggregiert erkennbaren Umschichtungen widerspiegeln und wie sie sich auf qualifi-
katorische Anforderungen auswirken (hierzu unter anderem Dengler und Matthes 2015, S. 8; Itter-
mann et al. 2015, S. 40 ff; Arnold et al. 2016, S. 5 ff; Eichhorst et al. 2016, S. 3 ff; Hirsch-Kreinsen
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2017, S. 473; Arntz et al. 2018, S. 84 f; Korge und Marrenbach 2018, S. 9; Acemoglu und Restrepo
2019, S. 4; Kruppe et al. 2019, S. 14; OECD 2019c, S. 50 u. 166 ff, 2019d, S. 46 ff):

e Das Aufgabenspektrum der Arbeitskrafte verschiebt sich in Richtung anspruchsvollerer und kom-
plexerer Aufgaben mit steigenden Qualifikationsanforderungen — sogenanntes Upgrading von
Arbeit. Als Ursache hierfiir wird beschrieben, dass mit zunehmend komplexeren technologi-
schen Entwicklungen auch zunehmend komplexere komplementare Tatigkeiten entstehen.

e Die Arbeitsnachfrage verschiebt sich in den hoch- und geringqualifizierten Bereich bei paralleler
Ausdiinnung der Nachfrage nach Beschaftigten des mittleren Qualifikationsniveaus - sogenannte
Polarisierung von Arbeit, die aggregiert betrachtet mit Hoher- und Dequalifizierung einhergeht.
Als Ursache hierfiir wird eine Schere angesehen, die sich digitalisierungsbedingt zunehmend zwi-
schen komplexen Tatigkeiten mit hohen und einfachen Tatigkeiten mit geringen Qualifikations-
anforderungen 6ffnet.

e Arbeitsstrukturen und -formen verdandern sich und werden in der Tendenz flexibler — soge-
nannte Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit. Ursache hierfir ist, dass mit zunehmenden
technologischen Moglichkeiten tendenziell auch die Erbringung der Arbeit zeitlich, raumlich und
organisatorisch flexibler wird.

Die digitalisierungsbedingten Umschichtungen auf dem Arbeitsmarkt gehen also mit einem viel-
schichtigen Wandel sowohl der Tatigkeiten und Berufsbilder als auch der qualifikatorischen Anforde-
rungen an die Arbeitskrafte einher — insbesondere erkennbar an Upgrading und Polarisierung. In der
nachfolgenden vertieften Betrachtung richtet sich der Fokus daher auf die Qualifikationsniveaus. Im
Rahmen dieser Arbeit wird dieses entsprechend gangiger Vorgehensweise in drei Bereiche aufgeteilt.
Ein niedriges Qualifikationsniveau umfasst Arbeitskrafte ohne beruflichen Abschluss oder mit einer
Lehre/Ausbildung nach Hauptschulabschluss. Zum mittleren Niveau zahlen Erwerbspersonen mit ei-
ner Lehre/Ausbildung nach mittlerem Schulabschluss oder Abitur. Das hohe Qualifikationsniveau
meint Arbeitskrafte mit einem Meister/Techniker/Abschluss einer Berufs- oder Fachakademie oder
einem Universitats- bzw. Fachhochschulabschluss (exemplarisch siehe Bilger et al. 2013, S. 76;
Bundesministerium fir Bildung und Forschung 2017, S. 32; Osiander und Stephan 2018, S. 23).

In Abbildung 3 wird die in Abbildung 2 dargestellte aggregierte Prognose aus qualifikatorischer Per-
spektive differenzierter betrachtet. Der Arbeitsmarkt wird gemaR der hier dargestellten Prognose
des BIBB bis 2035 eine stetig steigende Nachfrage nach Hochqualifizierten aufweisen — dargestellt
durch die Gruppen ,,Experte” und ,Spezialist”, wobei laut gangiger Nutzung durch das BIBB * Spezia-
listen-Tatigkeiten dem Niveau des Bachelorabschlusses und hoch komplexe Experten-Tatigkeiten
dem hoheren akademischem Abschlussniveau entsprechen. Der Bedarf an Geringqualifizierten
(Gruppe ,Helfer”, Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung) wird in Summe nahezu konstant
bleiben, jedoch aufgrund der zuvor skizzierten Effekte eine Umschichtung erfahren. Die mittelqualifi-
zierte Gruppe der ,,Fachkrafte” (Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung) weist iber den

4 Fir die Abgrenzungen der genutzten Qualifikationsniveaus sei auf das QuBe-Datenportal des BIBB verwiesen:
https://www.bibb.de/de/qube_datenportal_ergeb-
nisse.php?lang%3DDE%26view%3DZR%26bc%3D%26dv%3Dvalue-orig%26icode%3DANQU-00%26be-
typ%3DBHFBF%26c0%3D%2Ctrue%2C%2C%2Ctrue%2Ctrue%2C%2C%2C%2C%2C%26gr%3D%26FILE%3Dba-
Sis%26AB%3D01%2C02%26PST%3D01%26ANQU%3D00%26RE-
GI0%3D00%26JAHR%3D15%2C20%2C25%2C30%2C35%2C40.
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https://www.bibb.de/de/qube_datenportal_ergebnisse.php?lang%3DDE%26view%3DZR%26bc%3D%26dv%3Dvalue-orig%26icode%3DANQU-00%26betyp%3DBHFBF%26co%3D%2Ctrue%2C%2C%2Ctrue%2Ctrue%2C%2C%2C%2C%2C%26gr%3D%26FILE%3Dbasis%26AB%3D01%2C02%26PST%3D01%26ANQU%3D00%26REGIO%3D00%26JAHR%3D15%2C20%2C25%2C30%2C35%2C40
https://www.bibb.de/de/qube_datenportal_ergebnisse.php?lang%3DDE%26view%3DZR%26bc%3D%26dv%3Dvalue-orig%26icode%3DANQU-00%26betyp%3DBHFBF%26co%3D%2Ctrue%2C%2C%2Ctrue%2Ctrue%2C%2C%2C%2C%2C%26gr%3D%26FILE%3Dbasis%26AB%3D01%2C02%26PST%3D01%26ANQU%3D00%26REGIO%3D00%26JAHR%3D15%2C20%2C25%2C30%2C35%2C40
https://www.bibb.de/de/qube_datenportal_ergebnisse.php?lang%3DDE%26view%3DZR%26bc%3D%26dv%3Dvalue-orig%26icode%3DANQU-00%26betyp%3DBHFBF%26co%3D%2Ctrue%2C%2C%2Ctrue%2Ctrue%2C%2C%2C%2C%2C%26gr%3D%26FILE%3Dbasis%26AB%3D01%2C02%26PST%3D01%26ANQU%3D00%26REGIO%3D00%26JAHR%3D15%2C20%2C25%2C30%2C35%2C40
https://www.bibb.de/de/qube_datenportal_ergebnisse.php?lang%3DDE%26view%3DZR%26bc%3D%26dv%3Dvalue-orig%26icode%3DANQU-00%26betyp%3DBHFBF%26co%3D%2Ctrue%2C%2C%2Ctrue%2Ctrue%2C%2C%2C%2C%2C%26gr%3D%26FILE%3Dbasis%26AB%3D01%2C02%26PST%3D01%26ANQU%3D00%26REGIO%3D00%26JAHR%3D15%2C20%2C25%2C30%2C35%2C40
https://www.bibb.de/de/qube_datenportal_ergebnisse.php?lang%3DDE%26view%3DZR%26bc%3D%26dv%3Dvalue-orig%26icode%3DANQU-00%26betyp%3DBHFBF%26co%3D%2Ctrue%2C%2C%2Ctrue%2Ctrue%2C%2C%2C%2C%2C%26gr%3D%26FILE%3Dbasis%26AB%3D01%2C02%26PST%3D01%26ANQU%3D00%26REGIO%3D00%26JAHR%3D15%2C20%2C25%2C30%2C35%2C40

Prognosezeitraum riickldufige Zahlen auf (Ertl 2018, S. 15 ff; Wolter et al. 2018, S. 30). Hier spiegeln

sich somit sowohl die mit dem Upgrading einhergehenden steigenden Qualifikationsanforderungen

bzw. die steigende Nachfrage nach Hochqualifizierten als auch die Tendenz zur Polarisierung von Ar-
beit mit nachlassender Nachfrage nach mittelqualifizierten Arbeitskraften wider. Beide Effekte wer-

den im Laufe des Kapitels noch genauer betrachtet.

Abbildung 3: Prognose zur Veranderung der Arbeitskraftenachfrage bis 2035 differenziert nach Quali-
fikationsgruppen
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Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Ertl 2018, S. 15

Bereits diese Prognose des BIBB macht deutlich, dass der digitale Wandel aggregiert betrachtet zu
deutlichen quantitativen Umwalzungen auf dem deutschen Arbeitsmarkt fiihrt. Parallel dazu zeigt
sich, dass der Arbeitsmarkt einen digitalisierungsbedingten qualifikatorischen Strukturwandel durch-
lebt. Um in diesem von Polarisierung und Upgrading gekennzeichneten Wandel beschaftigungsfahig
zu bleiben, wird der kontinuierlichen Weiterbildung eine hohe Relevanz zugesprochen — um sowohl
mit den verdnderten Tatigkeiten als auch mit den sich wandelnden Qualifikationsanforderung mithal-
ten zu kdénnen (siehe hierzu beispielsweise Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens
2004, S. 17; Bender et al. 2008, S. 7; Eisermann et al. 2013, S. 496; Internationale Arbeitsorganisation
2019, S. 6; Pothmer et al. 2019, S. 5). Diese Dynamik wird auch zunehmend in der Rahmengesetzge-
bung deutlich und daher im finften Kapitel diskutiert (Bundesregierung 2015, S. 10; Bundesminis-
terium flr Arbeit und Soziales 2018, S. 10 f; Bundesregierung 2018, S. 41; Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales und Bundesministerium fir Bildung und Forschung 2019, S. 3; Bundesministerium
fr Arbeit und Soziales 2020b, S. 1).

Um von der aggregierten Betrachtung des Arbeitsmarktes und der Qualifikationsniveaus hin zu einer
Bewertung von individuellen Berufen zu kommen, muss der Einfluss der Digitalisierung operationali-
siert werden. Erst auf dieser Basis ware es Individuen moglich, den Einfluss der Digitalisierung auf ih-
ren jeweiligen Beruf abzuschatzen und entsprechend darauf zu reagieren. Hierfir wird auf das vom
IAB fir den deutschen Arbeitsmarkt angepasste Substituierbarkeits- bzw. Automatisierungspotenzial
zuriickgegriffen. Dieses gibt den Anteil der in einem Beruf typischerweise zu erledigenden Tatigkeiten
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an, der laut aktuellem Stand der technologischen Entwicklung durch Maschinen oder digitale Techno-
logien ersetzt werden kann (Dengler und Matthes 2015, S. 6) °.

Die Berechnung des Substituierbarkeitspotenzials basiert auf dem Task-Based-Approach. Demnach
umschreiben ,Tasks’ jene Aufgaben, die in einer bestimmten beruflichen Tatigkeit erledigt werden
missen. Basierend auf den Erkenntnissen von Spitz-Oener (2006) und der Uberarbeitung durch
Dengler et al. (2014, S. 7 f), werden funf Task-Dimensionen unterschieden, siehe Tabelle 1. Routine-
Tasks (RT) sind solche Tatigkeiten, die nach programmierbaren Regeln ausgefiihrt werden kénnen,
Nicht-Routine-Tasks (NRT) kénnen durch digitale Technologie nicht ersetzt, sondern lediglich unter-
stltzt werden. Analytische Aufgaben erfordern Denken und Analysieren, interaktive Tatigkeiten bein-
halten mindliche oder schriftliche Kommunikation und manuelle Aufgaben meinen vereinfacht for-
muliert mit den Handen auszuilibende Aktivitdten. Der Einfluss des digitalen Wandels unterscheidet
sich je nach Task-Dimension (rechte Spalte).

Tabelle 1: Ubersicht Task-Dimensionen

. . L. durch Maschinen oder
Task-Dimension Beispiele . .
digitale Lésungen ...
analytische forschen, analysieren, konstruieren, desig- .
) ) unterstitzbar
Nicht-Routine-Tasks (NRT) | nen, planen
interaktive verhandeln, koordinieren, organisieren, .
) ) unterstitzbar
Nicht-Routine-Tasks (NRT) lehren, unterhalten, werben
analytische/interaktive kalkulieren, Texte/Daten korrigieren, Buch-
. ersetzbar
Routine-Tasks (RT) haltung
manuelle Maschinen bedienen und kontrollieren,
. . . ersetzbar
Routine-Tasks (RT) Dinge sortieren
manuelle Maschine reparieren, Haus renovieren, weder unterstiitz-
Nicht-Routine-Tasks (NRT) | Kunstwerk restaurieren noch ersetzbar

Quelle: in Anlehnung an Dengler et al. 2014, S. 7

5 Ein alternatives Konzept entwickelten Frey und Osborne 2013 fiir die USA, welches 2015 von Bonin et al. auf
den deutschen Arbeitsmarkt ibertragen wurde. Hierbei liegt der Fokus auf der abstrakteren Einschatzung, in-
wieweit ganze Berufe substituiert werden kénnen. Zur besseren Differenzierung bei der Betrachtung der indivi-
duellen Weiterbildungsentscheidung in den Folgekapiteln, wird im Rahmen dieser Arbeit jedoch das Substitu-
ierbarkeitspotenzial nach Vorgehensweise des IAB genutzt, welches sich nicht auf Berufe, sondern auf Tatigkei-
ten fokussiert (siehe hierzu auch Dengler und Matthes 2020, S. 13). Ein weiterer Kritikpunkt an der Vorgehens-
weise von Frey und Osborne ist ihre Nutzung von Expertenbefragungen zur Ermittlung der Automatisierungs-
potenziale via Delphi-Methode, die flr qualitative Aussagen geeignet ist und nicht fiir die hier abgeleiteten
quantitativen Prognosen. Dariiber hinaus wird die Entscheidung von Bonin et al. zur unmittelbaren Ubertra-
gung der berufsspezifischen Automatisierungswahrscheinlichkeiten vom US-amerikanischen Vorbild auf den
deutschen Arbeitsmarkt kritisch diskutiert. Da beide Lander unterschiedliche Berufs- und Ausbildungsstruktu-
ren aufweisen, erscheint die Anwendbarkeit der in den USA ermittelten Werte in Deutschland fraglich (Stabler
etal. 2017, S. 13 f).
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Um die Task-Dimensionen in das Substituierbarkeitspotenzial zu Gberfihren, ist im nachsten Schritt
fir jeden Beruf eine Bewertung samtlicher zugehdriger Tatigkeiten entlang der fiinf Dimensionen n6-
tig. Hierzu wird in der aktuellen Forschungslandschaft fiir Deutschland primar die Datenbank BERU-
FENET der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) genutzt, welche auf Experteneinschatzungen beruht. An-
hand von Ausbildungsverordnungen, Tatigkeitsbeschreibungen oder Stellenausschreibungen wird
eingeschatzt, welche Kenntnisse und Fahigkeiten zur Ausiibung eines Berufs Ublicherweise bendtigt
werden (Dengler et al. 2014, S. 10 f) ®. In einer Anforderungsmatrix werden basierend auf diesen Ein-
schatzungen fiir jeden Kernberuf 7 alle Anforderungen zur Ausiibung der Tatigkeit aufgelistet. Dabei
wird zwischen Kernanforderungen (Kenntnisse und Fahigkeiten, die zur Ausiibung eines Berufs uner-
Iasslich sind) und den sogenannten weiteren Anforderungen (die zur Berufsausiibung bedeutsam,
aber nicht unerlasslich sind) unterschieden. Diese gesammelte Auflistung wird bei der BA fiir die Be-
rufsberatung und Stellenvermittlung genutzt. Im Rahmen der Berechnung des Substituierbarkeitspo-
tenzials gehen beide Anforderungsgruppen in die Erstellung der Tasks-Komposition ein (Dengler et al.
2014, S. 15). Jede Anforderung wird einer der in Tabelle 1 aufgelisteten funf Tasks-Typen zugeordnet
und basierend darauf der Anteil der finf Typen fir jeden Kernberuf berechnet. Daraus ergibt sich flr
jeden Beruf eine individuelle Tasks-Komposition, aus welcher die jeweiligen Anteile der Routine- und
Nicht-Routine-Tatigkeiten hervorgeht und aus welcher sich das Substituierbarkeitspotenzial des Be-
rufs errechnen lasst. Zur Verdeutlichung des Vorgehens werden folgend zwei Beispiele herangezo-
gen: Die Berufe ,Textilverarbeitung” und , Lehr- und Forschungstatigkeit an Hochschulen” wurden
zum einen aufgrund ihrer verschiedenen Eigenschaften (welche eine Verdeutlichung von unter-
schiedlichen Substituierbarkeitspotenzialen erlauben) und zum anderen aufgrund der verflgbaren
Datenlage gewahlt, um durchgiangig nachvollziehbare Anwendungsbeispiele anbieten zu kénnen.

Abbildung 4 zeigt exemplarisch die Tasks-Komposition fiir die Kernberufe , Textilverarbeitung” und
,Lehr- und Forschungstatigkeit an Hochschulen®. Berufe der Textilverarbeitung beinhalten circa 56
Prozent manuelle Routine-Tasks (z.B. Ndhen, Lagerarbeit), 18 Prozent manuelle Nicht-Routine-Tasks
(z.B. Polster beziehen), 15 Prozent kognitive Routine-Tasks (z.B. Qualitdtskontrolle) und neun Prozent
analytische Nicht-Routine-Tasks (z.B. Musterdesign). Interaktive Nicht-Routine-Tasks weisen einen
Anteil von lediglich zwei Prozent auf. Die Tasks-Komposition fiir die ,Lehr- und Forschungstatigkeit an

6 Eine Alternative zu Expertenbefragungen stellt die Befragung der Erwerbstitigen dar. Auf dieser Basis stellt
das BIBB mithilfe seiner BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung eine dritte Methode bzw. zweite mégliche Daten-
bank zur Berechnung des Substituierbarkeitspotenzials zur Verfiigung (Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales 2019, S. 33). Der BIBB-Ansatz konnte eine Erganzung zu den Expertenbefragungen darstellen, weil es
die Experteneinschatzungen und offiziellen Dokumente mit den Einschatzungen derjenigen erweitert, die den
Beruf tatsachlich austiben. Die Perspektive von Unternehmen und Beschaftigten kénnten sich also ergénzen
und eine noch prazisere Datengrundlage ermoglichen (Lukowski 2016, S. 10 f). Diese Verkniipfung ist in der
Fachliteratur bisher jedoch nur diskutiert und noch nicht vollzogen worden. Um konsistente Berechnungen und
vergleichbare Zahlen anbieten zu kdnnen, wird daher in dieser Arbeit durchgédngig mit dem Ansatz des IAB ge-
arbeitet.

7 Ein Kernberuf meint die aktuellste Bezeichnung fiir einen Beruf. Sofern friihere Berufsbezeichnungen existie-
ren, werden diese unter der Bezeichnung des Kernberufs subsumiert (Dengler et al. 2014, S. 12). Beispielsweise
fallen unter die heutige Berufsbezeichnung , Kauffrau/-mann fir Biirokommunikation“ auch all jene Personen,
welche die entsprechende Ausbildung zu einem fritheren Zeitpunkt unter der Bezeichnung ,Burokauffrau/-
mann absolviert haben. Im Rahmen dieser Arbeit wird weiterhin vereinfachend von ,Beruf” statt von ,Kernbe-
ruf” gesprochen, wobei per Definition letzteres gemeint ist.
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Hochschulen” zeichnet ein ganzlich anderes Bild. Die Anforderungen dieser Berufsgruppe bestehen
zu 73 Prozent aus analytischen NRT (z.B. Forschung), der Rest sind interaktive NRT (z.B. Beratung,
Lehre). Laut Experteneinschatzung wird keine Anforderung dieser Berufe als RT gewertet (Dengler et
al. 2014, S. 23 f1).

Abbildung 4: Tasks-Komposition fiir , Textilverarbeitung” und , Lehr- und Forschungstatigkeit an
Hochschulen”
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Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Dengler et al. 2014, S. 33 f

Auf Basis der Bewertung von circa 3.900 in BERUFENET hinterlegten Kernberufen wurde eine Aggre-
gation beziglich des Qualifikationsniveaus entlang der Tasks-Typen moglich, siehe Tabelle 2. Es zeigt
sich, dass geringqualifizierte ,Helfer- und Anlerntatigkeiten’ (iberwiegend manuelle Routine- und
Nicht-Routine-Tasks beinhalten. Das zuvor aufgezeigte Beispiel , Textilverarbeitung” ist hier einzuord-
nen. Im mittleren Qualifikationsniveau (Gruppe , Fachlich ausgerichtete Tatigkeiten”) Gberwiegen
kognitive RT. Im hochqualifizierten Bereich (Gruppen ,Hoch komplexe Tatigkeiten’ und ,Komplexe
Spezialistentatigkeiten’) dominieren analytische NRT und teilweise interaktive NRT und kognitive RT,
siehe vorheriges Beispiel der ,Lehr- und Forschungstatigkeit an Hochschulen”.

Tabelle 2: Tasks-Kompositionen (Anteile in %) differenziert nach Qualifikationsniveaus, 2013

. . . analyti-
e L . analytische | interaktive . manuelle manuelle

Qualifikationsniveau sche/inter-
NRT NRT . RT NRT

aktive RT
Helfer- und Anlerntatigkeiten 6,6 4,7 17,0 29,0 42,7
Fachlich ausgerichtete Tatigkeiten 17,6 14,2 33,6 11,8 22,8
Komplexe Spezialistentatigkeiten 44,9 14,1 31,6 1,9 7,6
Hochkomplexe Expertentatigkeiten 61,6 18,7 18,5 0,3 1,4

Quelle: Dengler et al. 2014, S. 39

Laut Prognose in Abbildung 3 ist ein deutlicher Riickgang der Arbeitsnachfrage fur das mittlere Quali-

fikationssegment zu erwarten. Geringqualifizierte Beschaftigte werden hingegen bis 2035 in ver-

gleichbarem Mal3e wie heute nachgefragt. Eine mogliche Erklarung hierfir bietet die bereits zuvor im




Kapitel angesprochene Polarisierung von Arbeit und die damit verbundene Tendenz zur Dequalifizie-
rung: Digitalisierungsbedingt werden Arbeitsablaufe in verschiedenen Bereichen (z.B. Maschinenbe-
dienung, Verwaltungstatigkeiten) standardisiert und dadurch vereinfacht (Hirsch-Kreinsen 2017, S.
474). Wie in Tabelle 2 gezeigt, Uben liberwiegend Mittelqualifizierte solche analytischen/interaktiven
Routine-Tasks aus (Dengler et al. 2014, S. 25). Es werden also besonders die Aufgaben der sogenann-
ten , white-collar workers“ 8 ersetzt (z.B. Verkauf, Buchhaltung, Logistik, Handel; Acemoglu und Rest-
repo 2019, S. 4). Die Geringqualifizierten weisen im Gegensatz dazu einen relativ hohen Anteil an ma-
nuellen NRT auf, welche durch Maschinen und digitale Losungen weder unterstiitzt noch ersetzt wer-
den kénnen. Vielmehr werden durch Digitalisierung neben hochqualifizierten Tatigkeiten mit einem
dominierenden Anteil an analytischen NRT (beispielsweise Programmieren, Designen, Softwareent-
wicklung, Aufgaben im Bereich digitaler Sicherheit; siehe Acemoglu und Restrepo 2019, S. 5) voraus-
sichtlich mehr einfache Tatigkeiten mit niedrigen Qualifikationsanforderungen entstehen (Arnold et
al. 2016, S. 6; Hirsch-Kreinsen 2017, S. 474), was abermals den zur Erklarung herangezogenen Effek-
ten von Upgrading und Polarisierung entspricht.

Entsprechend der Erklarung von Dengler et al. (2014) sind Routine-Tasks solche Tatigkeiten, die nach
programmierbaren Regeln ausgefiihrt werden kénnen. Das Substituierbarkeitspotenzial wird folglich
Uber den Anteil der Routine-Tatigkeiten bestimmt (Dengler und Matthes 2015, S. 12). In der gangigen
Literatur spricht man von einem hohen Substituierbarkeitspotenzial, wenn mindestens 70 Prozent
der Tatigkeiten eines Berufs automatisierbar sind. Von einem geringen Substituierbarkeitspotenzial
wird bei maximal 30 Prozent ausgegangen, das mittlere Potenzial umfasst den Bereich von 30 bis 70
Prozent (hierzu unter anderem Bonin et al. 2015, S. 10; Dengler und Matthes 2015, S. 12; Kropp et al.
2018, S. 11; Kruppe et al. 2019, S. 39). Demnach lag 2013 das Potenzial fiir Berufe der Kategorie
,Lehr- und Forschungstatigkeit an Hochschulen” bei null Prozent (siehe Abbildung 4), also keinerlei
Automatisierungspotenzial. Berufe in der ,Textilverarbeitung” wiesen hingegen 70 Prozent Routine-
Tasks auf, hatten folglich bereits 2013 ein hohes Substituierbarkeitspotenzial.

Bezogen auf die Qualifikationsniveaus in Tabelle 2 zeigt sich zusammengefasst liber alle betrachteten
Berufsgruppen, dass Hochqualifizierte 2013 ein geringes Substituierbarkeitspotenzial von rund 26
Prozent aufwiesen®. Bei Berufen im mittleren Qualifikationsbereich betrug das Potenzial rund 45 Pro-
zent, bei geringqualifizierten Helfer- und Anlerntatigkeiten 46 Prozent. Beide Gruppen wiesen somit
2013 im Schnitt ein mittleres Automatisierungspotenzial auf. Eine aktualisierte Berechnung des IAB
fir das Jahr 2016 ergab, dass das Potenzial fiir Experten- und Spezialistenberufe auf rund 32 Prozent,
fir das mittlere Qualifikationssegment auf 54 und fiir die Geringqualifizierten auf 58 Prozent gestie-
gen war (Dengler und Matthes 2018, S. 1). 2016 zeigte sich somit bei allen Qualifikationsgruppen im
Durchschnitt ein mittleres Automatisierungspotenzial. Darliber hinaus bestatigt sich zum einen, dass
das Automatisierungspotenzial mit steigenden Anforderungen geringer wird. Zum anderen zeigt sich,

8 Zur Gruppe der ,white-collar workers” werden in Deutschland verallgemeinert Angestellte gezihlt. Die Be-
zeichnung geht auf die weillen Kittel zuriick, die Angestellte friiher trugen. Im Gegensatz hierzu stehen die
,blue-collar workers“, also Uberwiegend handwerklich tatige Arbeitskrafte in sogenannten ,,Blaumannern”
(Acemoglu und Restrepo 2019, S. 4 f).

9 Bei komplexen Spezialistentatigkeiten liegen summiert 18,8 Prozent Routine-Tasks vor, bei hoch komplexen
Tatigkeiten betragt der Anteil 33,5 Prozent. Fiir den Hochqualifizierten ergibt dies, berechnet als durchschnittli-
chen Anteil der Routine-Tasks von 52,3 Prozent geteilt durch 2 Gruppen, rund 26 Prozent.
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dass das Potenzial bei den geringqualifizierten Tatigkeiten am starksten gestiegen ist, was an der Zu-
nahme an inzwischen marktreifen Technologien zum Ersetzen dieser Tatigkeiten liegt. Es ist davon
auszugehen, dass diese Substituierbarkeit zunehmend mittelqualifizierte Tatigkeiten treffen wird,
was wiederum mit der weiteren technologischen Entwicklung begriindet werden kann. Zusatzlich
dazu zeigt sich in vielen Berufen bereits eine Verschiebung (Wegfall und neu Hinzukommendes) von
Tatigkeiten, also eine Veranderung von Berufsbildern weg von substituierbaren und hin zu komple-
mentadren Tatigkeiten. Aggregiert betrachtet zeigt sich ein leicht negativer Zusammenhang zwischen
Automatisierungspotenzial und Beschaftigungszuwachs. Dies bildet eine weitere mogliche Erklarung
fir den prognostizierten steigenden Bedarf an Hochqualifizierten (Dengler und Matthes 2018, S. 5 ff).
Fraglich bleibt an dieser Stelle, warum die Nachfrage nach dem mittleren Qualifikationsniveau als
ricklaufig prognostiziert wird, die Nachfrage nach Geringqualifizierten trotz vergleichbarem Substitu-
ierbarkeitspotenzial hingegen nicht. Eine Begriindung hierfir ist in der Ursache des Polarisierungsef-
fekts zu finden, wie Hirsch-Kreinsen (2017, S. 474) beschreibt: Bei Berufen des mittleren Qualifikati-
onsniveaus werden die Tatigkeiten so weit automatisiert, dass Giberwiegend einfache Tatigkeiten ver-
bleiben, bei denen die Automatisierung beispielsweise nicht rentabel ware. Die bisher mittelqualifi-
zierten Berufe erfahren somit eine digitalisierungsbedingte Dequalifizierung — was einen Anstieg von
geringqualifizierten Tatigkeiten zur Folge héatte. Jedoch fallen parallel dazu digitalisierungsbedingt
auch geringqualifizierte Tatigkeiten und Berufe weg, was in Summe zu der in Abbildung 3 prognosti-
zierten ungefahr konstanten Nachfrage nach Geringqualifizierten und aggregiert betrachtet zu einer
Polarisierung des Arbeitsmarktes entlang der Qualifikationsniveaus fihrt.

Eine wesentliche Einschrankung beziiglich der Interpretation des Substituierbarkeitspotenzials ergibt
sich aus seiner Berechnung ausschlieflich auf Basis der derzeitigen technischen Machbarkeit. Die
Entscheidung, ob substituierbare Tatigkeiten tatsdchlich automatisiert werden, treffen Unternehmen
individuell. Auch spielen hier politische, gesellschaftliche und institutionelle Einfliisse eine Rolle. Ein
hohes Substituierbarkeitspotenzial kann daher nicht mit Jobverlust gleichgesetzt werden, was die
Formulierung als ,Potenzial’ umso passender und wichtiger macht (Bonin et al. 2015, S. 1; Dengler
und Matthes 2018, S. 2; Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2019, S. 33; Kruppe et al. 2019, S.
13). AbschlieBend sei daran erinnert, dass die Kennzahl arbeitsmarktpolitisch stets im Kontext zu be-
trachten ist, denn technologischer Wandel fiihrt nicht nur zum Verlust bestehender Tatigkeiten und
Jobs, sondern — siehe in Abbildung 2 verdeutlichte Umschichtung — auch zum Entstehen neuer Berufe
und Arbeitsplatze. Diese Umschichtung findet sich im Substituierbarkeitspotenzial nicht wieder.

Zusammengefasst zeigt sich, dass nahezu alle Berufe auf dem deutschen Arbeitsmarkt infolge der Di-
gitalisierung von einer moglichen Substituierbarkeit der zugehorigen Tatigkeiten betroffen sind. Es
kann in Deutschland somit von einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt gespro-
chen werden. Der Anteil der automatisierbaren Tatigkeiten verandert sich dabei nicht nur parallel zur
technologischen Entwicklung im Zeitverlauf. Er variiert auch stark zwischen verschiedenen Arbeits-
marktgruppen und hier insbesondere zwischen den Qualifikationsniveaus. Diese sind aufgrund der
verschiedenen Anteile von Routine- und Nicht-Routine-Aufgaben unterschiedlich stark betroffen.
Dennoch zeigte sich bereits 2016 aggregiert fur alle Qualifikationsgruppen ein mittleres Automatisie-
rungspotenzial. Fir die Arbeitskrafte in Deutschland bedeutet dies, dass der technologische Wandel
unabhangig vom Qualifikationsniveau einen relevanten Einflussfaktor darstellt. Dieser dufSert sich in
der Regel jedoch nicht im bloRen Wegfall der eigenen Beschaftigung. Vielmehr scheinen samtliche
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Arbeitskrafte in Deutschland von einer Umschichtung betroffen zu sein, die durch die Effekte Upgra-
ding und Polarisierung dominiert wird. In der Konsequenz bedeutet das, dass alle vom qualifikatori-
schen Strukturwandel betroffen sind und dem Thema Weiterbildung damit eine hohe Relevanz fir
samtliche Erwerbspersonen in Deutschland zukommt.

2.2 Optimales Weiterbildungsverhalten: Theoriebasierter Soll-Zustand

In diesem Abschnitt soll das optimale Weiterbildungsverhalten von Arbeitskraften skizziert werden.
Hierfiir werden zunachst das Modell des rationalen Entscheiders, des Homo Oeconomicus (HO), und
erganzend die Humankapitaltheorie nach Becker (1975) dargestellt und auf die individuelle Weiter-
bildungsentscheidung angewendet. Ziel des Abschnitts ist die Darstellung eines Soll-Zustands, also
wie sich Arbeitskrafte optimalerweise weiterbilden, bereits inklusive eines grundsatzlichen Einbezugs
des technologischen Wandels. Diese Betrachtung ist relevant, da sie die Grundlage fiir wirtschafts-
wissenschaftliche Analysen und resultierende Politikoptionen bildet (siehe Kapitel 5). Die Ergebnisse
werden im dritten Kapitel fiir einen Soll-Ist-Vergleich wieder aufgegriffen, dort detaillierter mit der
Digitalisierung verknlipft und weiter diskutiert.

Das in der Okonomie zugrundliegende Menschenbild des Homo Oeconomicus soll idealtypisches rati-
onales Entscheidungsverhalten eines ,reprasentativen Individuums‘ beschreiben. Es basiert dazu auf
vier Handlungseinheiten, deren Zusammenspiel sechs Annahmen unterliegt (hierzu siehe beispiels-
weise Kirchgassner 2008, S. 12 ff), grafisch aufbereitet in Abbildung 5.

Abbildung 5: Grafische Veranschaulichung des HO-Modells
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Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Bizer 1998, S. 5; Kirchgassner 2008, S. 12 ff; Yollu-Tok
2010, S. 80 ff; siehe auch Schindler und Sesselmeier 2021, S. 265

Individuen bewegen sich gemall Modell zur Entscheidungsfindung in ihrem eigenen fiktiven Entschei-
dungsraum. In diesem leiten sie ihre Handlungsalternativen ab — welche einerseits durch ihre exoge-
nen und stabilen individuellen Praferenzen erdffnet und andererseits durch duBere Restriktionen
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(z.B. Gesetze, verfiigbares Einkommen, Preise, ...) beschrankt werden. Hierbei beriicksichtigen ratio-
nale Individuen indirekt bereits Knappheitsprobleme und kénnen nur via duflere Restriktionen durch
die Gesellschaft beeinflusst werden. Der Homo Oeconomicus leitet im nachsten Schritt sein rationa-
les, situatives, tatsachliches individuelles Verhalten ab, indem er Kosten und Nutzen der identifizier-
ten Alternativen rational bewertet. Die Alternative mit dem besten Ergebnis in der Kosten-Nutzen-
Abwdagung wird umgesetzt (Bizer 1998, S. 5; Kirchgassner 2008, S. 12 f; Yollu-Tok 2010, S. 80f; Haupt
2014, S. 99). Im Rahmen des Modells wird von vier Handlungseinheiten gesprochen (Praferenzen,
Restriktionen, Bewertung der Handlungsalternativen, Verhalten), welche an sechs Annahmen bzw.
Voraussetzungen geknipft sind und die fiir eine idealtypische Entscheidungsfindung erfiillt sein mus-
sen (Kirchgassner 2008, S. 59 f; Yollu-Tok 2010, S. 81 ff; Haupt 2014, S. 100; Schindler und
Sesselmeier 2021, S. 266 f):

i. Die Annahme der rationalen Entscheidungsfindung umfasst zwei Aspekte: Zum einen entschei-
det ein rationales Individuum fiir jede Situation erneut und die Entscheidung fallt stets auf jene
Handlungsalternative, die die eigene individuelle Kosten-Nutzen-Abwagung optimiert. Hierfir
kennt der HO zum anderen alle Handlungsalternativen und verfligt Giber sdmtliche zu deren
Bewertung nétigen Informationen oder kann sie ohne Kosten beschaffen. Auch gibt es keine
Reaktionszeiten, der HO kann auf alle Informationen unverziglich reagieren.

ii. Fur den HO wird dariliber hinaus angenommen, dass seine Praferenzen unveranderlich sind
und aus Eigeninteresse entstehen. Das Individuum fokussiert sich stets und ausschlieflich auf
den eigenen Nutzen und orientiert sein Handeln an den eigenen und selbst gesetzten Prafe-
renzen. Gegeniber anderen Individuen ist der HO indifferent und berlcksichtigt deren Nutzen
in der Regel nicht.

iii. Gemalk der Annahme des methodologischen Individualismus kann auf das Handeln des Kollek-
tivs nur dann geschlossen werden, wenn vorab das Handeln eines Individuums analysiert
wurde. Da nur Menschen Nutzenmaximierung betreiben kénnen, muss die Betrachtung auf
individueller Ebene beginnen.

iv. Da das Modell des HO zum Ziel hat, menschliches Entscheidungsverhalten verallgemeinert zu
erklaren, missen die Ergebnisse der zuvor beschriebenen Einzelfallbetrachtung fiir die Gruppe
aggregierbar sein. Vom Einzelfall ausgehend muss es moglich sein, durchschnittliches Verhal-
ten abzuleiten — was sich in der Formulierung ,reprasentatives Individuum’ widerspiegelt und
Extremfalle ausschlieRt.

v. Die Annahme der Problemorientierung meint, dass ein Individuum mithilfe der eingangs be-
schriebenen vier Handlungseinheiten fiir jedes Entscheidungsproblem zu einer Lésung kom-
men kann.

vi. AbschlieRend steht die Voraussetzung, dass die Handlungseinheiten Praferenzen und Restrikti-
onen getrennt betrachtet werden. Die individuellen Praferenzen werden dabei als konstant,
unbegrenzt und nicht von auRen (z.B. durch veranderte Umstande oder andere Personen) be-
einflussbar angenommen. Folglich kann sich das Verhalten des HO nur dann dndern, wenn sich
innerhalb des individuellen Entscheidungsraumes Verdanderungen bei den Restriktionen nie-
derschlagen.

Wenn ein rationales Individuum entscheidet, ob — und wenn ja, welche — Weiterbildungen es absol-
viert, steht wie bereits beschrieben die Maximierung des individuellen Nutzens im Vordergrund. Be-
zogen auf die hier vorliegende Thematik geht es zunachst um das individuelle Humankapital, welches
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durch Weiterbildungen beeinflusst werden kann. Ein Homo Oeconomicus steht vor der Entscheidung,
inwieweit er seine Bildung und seine Fahigkeiten durch Weiterbildungen starkt, was sich in der Erho-
hung seiner Produktivitat und folglich seines Einkommens zeigen sollte. Zum einen impliziert dies wie
bereits grob skizziert eine grundlegende 6konomische Kosten-Nutzen-Abwagung: Wenn der resultie-
rende Nutzen aus der Weiterbildungsteilnahme die damit verbundenen Kosten libersteigt, lohnt sich
die Investition und folglich die Teilnahme (Osiander und Dietz 2016, S. 63). Zum anderen ist dann von
einer rationalen Entscheidung auszugehen, wenn Bildungsinvestitionen so gewahlt werden, dass sie
das Einkommen maximieren (Hubert und Wolf 2007, S. 476) 1°. Wenn die Kosten-Nutzen-Abwagung
ein positives Ergebnis ergibt und dieses besser bewertet wird als die Nichtteilnahme, wird es fiir das
Individuum — unter der Annahme, dass die Voraussetzungen erflllt sind — rational sein, sich weiterzu-
bilden. Fraglich ist nun, inwieweit der technologische Wandel diese Entscheidung mit beeinflusst.
Hierzu werden zunachst zwei gangige Definitionen zum UmreilRen der Weiterbildungsentscheidung
vorgestellt und anschlieRend mithilfe von Beckers Humankapitaltheorie konkretisiert.

Wie in Abschnitt 2.1 verdeutlicht, begann die Digitalisierung bereits in den 1970er Jahren in Form der
vierten industriellen Revolution auf den deutschen Arbeitsmarkt einzuwirken und dieser Einfluss ver-
starkte sich zwischenzeitlich durch den zusatzlichen Einsatz von digitalen Technologien (Buch 2017, S.
4; Wabhlster 2017, S. 7). Allein durch die Betrachtung dieser letzten 50 Jahre wird deutlich, dass sich
die Arbeitskrafte auf einem sich fortwahrend wandelnden Arbeitsmarkt bewegen. Damit einherge-
hend verandern sich die an sie gestellten beruflichen Anforderungen kontinuierlich, war sich in ei-
nem qualifikatorischen Wandel zeigt (vgl. Abschnitt 2.1). Eine Erstausbildung zum Einstieg in das Be-
rufsleben reicht somit nicht (mehr) aus, um die Beschaftigungsfahigkeit wahrend des gesamten Er-
werbslebens sicherzustellen (Eisermann et al. 2013, S. 496). Vielmehr ergibt sich daraus die Notwen-
digkeit einer kontinuierlichen Weiterbildung, um mit dem technologischen Wandel schrittzuhalten —
also die Notwendigkeit des (erwerbs-)lebenslangen Lernens (Bender et al. 2008, S. 7; Heidemann
2010, S. 5; Internationale Arbeitsorganisation 2019, S. 6).

Lebenslanges Lernen schliet laut der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) verallgemeinert alle
Lern- und Trainingsaktivitdten wahrend der Lebenszeit ein. Es umfasst sowohl Schul- und berufliche
Erstausbildung als auch Erwachsenenlernen und beinhaltet drei Dimensionen (Internationale
Arbeitsorganisation 2019, S. 6):

e lebenslanges’ (liber die gesamte Lebenszeit hinweg),

o lebensweites’ (Lernen in hierfiir vorgesehenen Institutionen, in der Familie, im sozialen Um-
feld und am Arbeitsplatz) und

o lebenstiefes’ Lernen (in allen Lebensbereichen, beruflich und privat).

Auf Arbeitskrafte und den Weiterbildungsfokus bezogen heilSt das: Nur durch alle drei Dimensionen

umfassendes erwerbslebenslanges Lernen kénnen sie sicherstellen, dass sie mit den Veranderungen
des Arbeitsmarktes mithalten und ihre individuelle Beschaftigungsfahigkeit erhalten konnen — indem
sie sich kontinuierlich an neue Tatigkeits- und Aufgabenfelder anpassen, neue Technologien anwen-

den und schnell auf betriebliche und konjunkturelle Veranderungen reagieren. Eine zu Beginn des

10 Fiir eine ausfiihrliche Beschreibung der hier angedeuteten Humankapitaltheorie sei auf Becker (1975) ver-
wiesen. Die skizzierte Wirkungskette von der Bildung hin zum Einkommen wurde darauf aufbauend unter ande-
rem von Lorenz und Wagner (1989) ausgefiihrt.
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Erwerbslebens angeeignete Ausbildung kann diese sich tiber das gesamte Erwerbsleben erstrecken-
den Anforderungen per Definition nicht erfillen. Sie bildet vielmehr eine regelmaRig zu erweiternde
Basis fiir kontinuierliches Lernen (Bender et al. 2008, S. 7; Eisermann et al. 2013, S. 496). Bereits aus
dieser ILO-Definition lasst sich die Notwendigkeit einer (erwerbs-)lebenslangen Lernperspektive ab-
leiten, wenn es um die individuelle Weiterbildungsentscheidung von Arbeitskraften geht.

Theoriebasiert meint lebenslanges Lernen die stetige Investition in das individuelle Humankapital.
Vereinfacht fasst es die Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens (2004, S. 7) wie
folgt zusammen: ,Lebenslanges Lernen als Investition zu verstehen bedeutet, dass der einzelne
Mensch, die Unternehmung oder die Gesellschaft heute Ressourcen bereitstellen miissen (z.B. in
Form von Zeit, Geld, sdchlichen Ressourcen oder Anstrengung), damit sie morgen und tGlbermorgen
Rickflisse in Form von Nutzen und Ertragen (z.B. hohere Zufriedenheit, hoheres Einkommen, héhere
Produktivitat, hoheres Wachstum) genieRen kénnen“. Zum einen findet sich hier implizit die in der
Einleitung beschriebene weitgefasste Definition von Beschaftigungsfahigkeit als Ziel wider — die nicht
nur individuelle Verantwortung adressiert, sondern auch einen strukturellen Rahmen (durch Staat/
Gesellschaft und Unternehmen) bendtigt. Zum anderen wird hier der wechselseitige Zusammenhang
zwischen Humankapital und Innovation hervorgehoben: Innovation bringt neue Technologien, Ver-
fahren oder Arbeitsformen hervor, welche von den Arbeitskraften umgesetzt bzw. angewendet wer-
den sollen — sobald diese die dafiir nétigen zusatzlichen Qualifikationen erlangt haben. Je besser die
Arbeitskrafte mit diesem Wandel mithalten, desto eher sind sie in der Lage, die Technologien und
Verfahren weiterzuentwickeln und auf dieser Basis wiederum neue Innovationen voranzutreiben
(Exper-tenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens 2004, S. 17). Auch diese Definition der Ex-
pertenkommission impliziert — wenngleich aus anderen Griinden als die Definition der ILO — flr Ar-
beitskrafte einen (erwerbs-)lebenslangen Fokus bei den eigenen Weiterbildungsaktivitaten. Dariber
hinaus wird deutlich, dass sowohl Unternehmen als auch Staat wesentliche Rollen bei der individuel-
len Weiterbildungsentscheidung spielen. Beide Akteure werden daher ebenfalls in die Analyse mit-
einbezogen, wobei im flinften Kapitel der Fokus auf dem rechtlichen/politischen Rahmen liegen wird.

Wie bereits erortert, impliziert die Darstellung des lebenslangen Lernens mithilfe des Humankapitals
eine Abwagung zwischen Investitionen (Kosten) und Nutzen. Individuen nehmen demnach an Wei-
terbildungen teil, um die eigenen Fahigkeiten und Fertigkeiten zu verbessern und das individuelle Hu-
mankapital zu starken (Becker 1975, S. 17). Rational entscheidende Individuen zielen — wie bereits
allgemein fiir das HO-Modell gezeigt — auf die Maximierung ihres individuellen Nutzens und stellen
hierflr eine Kosten-Nutzen-Rechnung auf: Wenn der resultierende Nutzen aus der Weiterbildungs-
teilnahme die damit verbundenen Kosten Ubersteigt, lohnt sich in Investition und folglich die Teil-
nahme (Osiander und Dietz 2016, S. 63). Aus individueller Sicht ergibt sich vereinfacht folgende Wir-
kungskette: Bildung? — FahigkeitenT — ProduktivitdtT — EinkommenT (Hubert und Wolf 2007, S.
476). Entscheidend ist, dass der Barwert der kiinftigen Ertrdge (z.B. hoheres Einkommen) die gesam-
ten Kosten tibersteigt. Bei den Kosten sind sowohl die direkten Kosten (z.B. Teilnahmegeblihr, Fahr-
kosten, Betreuungskosten fiir die Kinder, ...) als auch die indirekten Kosten bzw. Opportunititsosten
(z.B. weniger Zeit fur die Familie, weniger Schlaf zugunsten Lernzeit, Umorganisation des Tagesablau-
fes, ...) zu bericksichtigen (Becker 1975, S. 19; Osiander und Dietz 2016, S. 63). Von einer rationalen
Bildungsentscheidung im Sinne des erwerbslebenslangen Lernens ist auszugehen, wenn Arbeitskrafte
bei ihren Investitionsabwagungen die Differenz aus dem liber das gesamte Erwerbsleben kumulier-
ten Einkommen und den gesamten direkten und indirekten Kosten maximieren (Hubert und Wolf
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2007, S. 476). Zur formalen Darstellung der Weiterbildungsentscheidung sei auf die verallgemeinerte
Formel von Becker (1975, S. 19) zuriickgegriffen: MP; + G = W, + C. Die Opportunitatskosten (in der
vorliegenden Betrachtung: entgangene Produktion wahrend der Zeit der Weiterbildung) MP; plus die
Summe der kiinftigen Einkommen G, sollen demnach der Summe aus dem Lohn heute W, und der
Summe aller Kosten (direkte und Opportunitdtskosten) C entsprechen. Wenn G = C ist, also die kinf-
tigen Einkommen genau den gesamten Kosten der Weiterbildungsteilnahme entsprechen, wiirde das
Grenzprodukt dem Lohn entsprechen. Umgekehrt betrachtet: Unternehmen beschaftigen Arbeits-
krafte zu einem Lohn, der deren Grenzproduktivitat entspricht (also MP; = W;). Demnach wire ein
Individuum gerade genau indifferent zwischen Teilnahme und Nicht-Teilnahme, wenn die kiinftigen
Einkommen die gesamten Kosten der Weiterbildung zumindest ausgleichen, also G = C.Teilnehmen
wirde ein Individuum demnach, sobald die resultierende Kosten-Nutzen-Abwagung ein positives Er-
gebnis zeigt, bei einem negativen konsequenterweise nicht.

Uber die Ausfiihrungen von Becker (1975) hinausgehend kann es in einer Wissensgesellschaft, deren
Arbeitsmarkt durch qualifikatorischen Wandel gepragt ist, nicht mehr nur das Ziel sein, das eigene
Humankapital durch Weiterbildung noch weiter zu starken. Vielmehr erfiillen solche Malinahmen
auch den Zweck des bloRen Erhalts der individuellen Beschéaftigungsfahigkeit (hier: des Humankapi-
tals), welches andernfalls durch kontinuierliche Verdanderungen des Arbeitsmarktes an Wert verlieren
wirde (hierzu unter anderem siehe Eisermann et al. 2013, S. 496; Eichhorst und Rinne 2017, S. 17;
Dengler und Matthes 2018, S. 11; Kruppe et al. 2019, S. 5; OECD 20193, S. 88). Dies unterstreicht, wa-
rum Weiterbildung einen wesentlichen Bestandteil des lebenslangen Lernens gemaR der ILO-Defini-
tion ausmacht. Zur Verdeutlichung kann die Differenzierung zwischen Weiterbildungen als Ersatzin-
vestition und als Neuinvestition genutzt werden 1. Von einer Ersatzinvestition wird gesprochen,
wenn mit der Weiterbildung obsoletes Wissen ersetzt wird. Wissen, welches lber dieses Ersetzen
hinausgeht, also z.B. einer Hoherqualifikation dient oder zur Ubernahme zusatzlicher neuer Tatigkei-
ten befdhigen soll, gilt als Neuinvestition (Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens
2004, S. 18). Diese Differenzierung lasst sich mit den bereits dargestellten Argumentationsketten und
von Becker skizzierten Humankapitaltheorie verkniipfen: Ohne Ersatzinvestitionen waren Individuen
nicht mehr in der Lage, ihre — sich durch duRere Einfliisse verdndernden — Tatigkeiten weiterhin aus-
zufiihren (Eisermann et al. 2013, S. 496). Sie miissten aufgrund des qualifikatorischen Wandels auf
geringer qualifizierte Tatigkeiten mit einer geringeren Entlohnung ausweichen (Hirsch-Kreinsen 2017,
S. 473). Das Ziel bleibt also die Optimierung der beschriebenen Kosten-Nutzen-Abwagung. Diese wird
nun dadurch prazisiert, dass die Option ,keine Investition in Weiterbildung’ Ersatzinvestitionen zu Er-
halt der eigenen Produktivitat ausschliefen wiirde und mit steigender Wahrscheinlichkeit ein sinken-
des Einkommensniveau (z.B. durch Geringerqualifizierung oder Arbeitslosigkeit) zur Folge hatte. Spa-
testens sobald das Einkommen tatsachlich sinkt, kdnnte selbst eine Weiterbildung mit dem Charakter
einer Ersatzinvestition wieder zu einer Einkommenserhéhung fiihren. Da die Variable G in der Formel
von Becker fiir die Summe der kiinftigen Einkommen steht, wiirde fiir ein rationales Individuum be-
reits eine sichere Aussicht auf eine Einkommensreduktion reichen, um eine Reaktion zum Erhalt des
eigenen Humankapitals anzustoRen.

11 Eine alternative Begrifflichkeit fiir die gleiche Differenzierung bildet das Begriffspaar von Erhaltungs- und Auf-
stiegsqualifikation. Erhaltungsqualifikationen sind notwendig, um im bisherigen Arbeitsverhéltnis weiterhin ar-
beiten zu kdnnen. Aufstiegsqualifikationen dienen dazu, neue Arbeitsinhalte auf h6herem Niveau ausiliben zu
kénnen (Kocher und Welti 2013, S. 6).
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Erwerbslebenslanges Lernen stellt auf dem vom qualifikatorischen Wandel gepragten Arbeitsmarkt
einen wesentlichen Faktor zum langfristigen Erhalt der eigenen Beschaftigungsfahigkeit dar. Bei der
individuellen Weiterbildungsentscheidung ist fiir die Arbeitskrafte folglich eine langfristige — genauer:
erwerbslebenslange — Perspektive optimal (Sesselmeier und Schindler im Erscheinen). Diese Erkennt-
nis hatte sich bereits durch die alleinige Betrachtung des HO-Modells angeboten und wird durch die
Konkretisierung mithilfe von ILO-Definition und Humankapitaltheorie unterstrichen. Inwieweit die
digitalisierungsbedingte individuelle Weiterbildungsentscheidung tatsachlich mit dem HO-Modell
vereinbar ist, wird im dritten Kapitel im Rahmen der Anwendung der Stufenheuristik gepriift. Hier
wird auch gepriift, ob die Voraussetzungen des HO-Modells im Rahmen des vorliegenden Betrach-
tungsfalls erfiillt sind.

2.3 Forschungsstand zum Weiterbildungsverhalten: Literaturbasierter Ist-Zustand

Zum Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte in Deutschland lassen sich in der bestehenden Litera-
tur zwei Perspektiven identifizieren: einerseits die Erfassung von demografischen und sozio6konomi-
schen Merkmalen der Arbeitskrafte, die sich weiterbilden, und andererseits die Ermittlung von Fakto-
ren, welche die subjektive Bereitschaft zur Weiterbildung positiv bzw. negativ beeinflussen. Beide
Perspektiven zusammengenommen stellen zum einen den aktuellen Stand der Forschung und zum
anderen den Ist-Zustand des beobachtbaren Weiterbildungsverhaltens der Arbeitskrafte in Deutsch-
land dar.

Im ersten Abschnitt dieses Kapitels werden anhand verschiedener Studien die Merkmale der in Wei-
terbildung aktiven Erwerbspersonen zusammengefasst. Diese werden in den Kontext verschiedener
gesamtwirtschaftlicher und gesellschaftlicher Entwicklungen bzw. Trends gesetzt, um ein umfassen-
des Bild von der arbeitskrafteseitigen Weiterbildungsstruktur in Deutschland zu vermitteln. Der
zweite Abschnitt befasst sich dartber hinaus mit der Weiterbildungsbereitschaft, also mit den durch
die Arbeitskrafte selbst eingeschatzten einschrankenden und motivierenden Einflussfaktoren. Diese
zweite Perspektive wird abschlieBend erganzt durch die ebenso per Befragung erfasster Beweg-
grinde der Unternehmensseite. Die Kombination der Einschatzungen beider Arbeitsmarktseiten er-
moglicht im weiteren Verlauf der Arbeit eine noch deutlichere Verknipfung mit den Aspekten des
rationalen Weiterbildungsverhaltens, der Verhaltens6konomie und der Rahmengesetzgebung.

2.3.1 Merkmale sich weiterbildender Erwerbspersonen

Nicht alle Erwerbspersonen in Deutschland bilden sich gleichermallen weiter. Die Weiterbildungsteil-
nahme variiert vielmehr entlang verschiedener individueller Merkmale. Tabelle 3 zeigt dazu mehrere
Studien auf, welche demografische und sozio6konomische Merkmale sich weiterbildender Arbeits-
krafte in Deutschland erfassen. Ziel dieser chronologischen Ubersicht ist, die relevanten Studien zu
benennen und die jeweils betrachteten Charakteristika zunachst gesammelt aufzuzeigen. Eine Be-
schreibung der Merkmale und die Zusammenfassung und Interpretation der jeweiligen Ergebnisse
erfolgen im Anschluss und werden abschlieRend nochmals tabellarisch zusammengefasst. Die Be-
richte der Autorengruppe Bildungsberichterstattung bilden nachfolgend den roten Faden, da sie eine
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regelmalige und auf dem gleichen fortgeschriebenen Datensatz basierende Analyse gestatten — wel-
che durch die weiteren aufgefiihrten Studien entsprechend des Jahres ihrer zugrundeliegenden Da-
tenerhebung ergdnzt werden. Dieses chronologische Vorgehen unterstiitzt zum einen dabei, die Ent-
wicklung und Dynamik des Arbeitsmarktes im Zeitverlauf darstellen zu kdnnen. Zum anderen kann
gegebenenfalls spater auf Basis dieser Betrachtung geprift werden, inwieweit sich der Einfluss des
digitalen und qualifikatorischen Wandels bereits niederschlagt.

Tabelle 3: Uberblick iiber genutzte Studien zu demografischen und soziobkonomischen Merkmalen
sich weiterbildender Erwerbspersonen

Forschung 2021, S. 28 ff

berufliche Stellung
Bildungsabschluss

Studie Betrachtete Merkmale
Gehrke et al. 2021, S. 103 ff e Bildungsabschluss ° Erwe.r‘bsst‘atus ‘

e Branche/Sektor Qualifikationsniveau
Ehlert 2021, S. 122 ff * Bildungsabschluss Qualifikationsniveau

e Branche/Sektor

* Alter Erwerbsstatus
Bundesministerium fir Bildungund | e Art der Beschéftigung

Geschlecht

Qualifikationsniveau

Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2020, S. 215 ff

Art der Weiterbildung
Erwerbsstatus
Geschlecht

Migrationshintergrund
Qualifikationsniveau

Osiander und Stephan 2018, S. 23

Alter
Art der Beschéaftigung
Bildungsabschluss

Geschlecht
Qualifikationsniveau

Autorengruppe Bildungsbericht-

Alter
Art der Weiterbildung

Geschlecht
Migrationshintergrund

Forschung 2017, S. 20 ff

Art der Weiterbildung
berufliche Stellung
Bildungsabschluss

erstattung 2018, S. 174 ff e Branche/Sektor I .
Qualifikationsniveau
e Erwerbsstatus
o Alter
e Art der Beschaftigun Erwerbsstatus
Bundesministerium fir Bildung und gung Geschlecht

Migrationshintergrund
Qualifikationsniveau

Kruppe und Trepesch 2017, S. 23 ff

Alter
Art der Weiterbildung
Bildungsabschluss

Erwerbsstatus
Geschlecht
Qualifikationsniveau

Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2016, S. 144 ff

Alter

Art der Weiterbildung
Bildungsabschluss
Erwerbsstatus

Geschlecht
Migrationshintergrund
Qualifikationsniveau

Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2014, S. 140 ff

Alter
Art der Weiterbildung
Bildungsabschluss

Erwerbsstatus
Migrationshintergrund

26




Leven et al. 2013, S. 61 ff

Alter

Art der Beschaftigung
Art der Weiterbildung
berufliche Stellung
Bildungsabschluss

Erwerbsstatus
Geschlecht
Migrationshintergrund
Qualifikationsniveau

Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2012, S. 142 ff

Alter
Art der Weiterbildung

Migrationshintergrund
Qualifikationsniveau

e Erwerbsstatus
e Alter Bildungsabschluss
Bilger und Rosenbladt 2011, S. 61 ff * Artder Bes‘chaft.lgung Erwerbsstatus
e Art der Weiterbildung Geschlecht
e berufliche Stellung Migrationshintergrund
e Alter Branche/Sektor
Aut Bild bericht-
trorengruppe Biidungsoeric e Art der Weiterbildung Geschlecht

erstattung 2010, S. 136 ff

Bildungsabschluss

Qualifikationsniveau

Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2008, S. 138 ff

Alter

Art der Weiterbildung
berufliche Stellung
Bildungsabschluss

Erwerbsstatus
Geschlecht
Migrationshintergrund
Qualifikationsniveau

Alter

Geschlecht

Bender et al. 2008, S. 25 ff o Art der Weiterbildung
e Bildungsabschluss

o Alter

e Art der Beschaftigung
e berufliche Stellung

e Bildungsabschluss
Konsortium Bildungsbericht- e berufliche Stellung
erstattung 2006, S. 124 ff e Bildungsabschluss

e Migrationshintergrund

e Geschlecht
Migrationshintergrund
Qualifikationsniveau

Hubert und Wolf 2007, S. 481 ff

Qualifikationsniveau

Quelle: eigene Zusammenstellung auf Basis der in der ersten Spalte genannten Quellen

Seit 2006 erarbeitet eine Autorengruppe 2 (2006 noch Konsortium genannt) im Auftrag der Kultusmi-
nisterkonferenz und des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) einen zweijadhrlich
erscheinenden Bericht zur Bildungssituation in Deutschland. Diese Analysen beinhalten stets ein Ka-
pitel zu Weiterbildung und Lernen im Erwachsenenalter und beruhen in der Regel auf Daten des

12 7ur Autorengruppe gehéren in der Regel Vertreter des Deutschen Instituts fiir Internationale Pidagogische
Forschung (DIPF), des Deutschen Jugendinstituts (DJI), des Deutschen Zentrums fiir Hochschul- und Wissen-
schaftsforschung (DZHW), des Leibnitz-Instituts fur Bildungsverlaufe (LIBi), des Soziologischen Forschungsinsti-
tuts an der Universitat Gottingen (SOFI) sowie der Statistischen Amter des Bundes und der Linder (Destatis,
StLA). Weitere Institutionen beteiligen sich bei Bedarf bei Schwerpunktthemen oder Sonderauswertungen
(siehe beispielsweise Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 2). Auf diese wechselnden ergdnzen-
den Schwerpunkte (z.B. Migration, Bildungsertrage, Demografie, Digitalisierung), fir die in den Berichten je-
weils entsprechend geeignete weitere Datensatze genutzt werden, wird im Rahmen dieser Arbeit bei Bedarf
eingegangen.
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Adult Education Survey (AES) 2. Sie ermdglichen eine kontinuierliche Betrachtung verschiedener indi-
vidueller Merkmale im Zeitverlauf und somit eine Kontextualisierung der Ergebnisse mithilfe ver-
schiedener gesamtgesellschaftlicher und gesamtwirtschaftlicher Schwankungen bzw. Trends. Die Bil-
dungsberichte bilden daher sowohl Startpunkt als auch chronologische Hauptargumentationslinie
dieses Abschnitts, jeweils erganzt mit den Erkenntnissen der weiteren in Tabelle 3 aufgefiihrten Stu-
dien. Dadurch ist es moglich, Entwicklungen im Zeitverlauf zu identifizieren — was bei der Betrach-
tung eines sich wandelnden dynamischen Arbeitsmarktes Sinn macht. Bei allen zitierten Bildungsbe-
richten ist zu beachten, dass sie stets auf dem zwei Jahre alteren Befragungsjahr des AES beruhen,
z.B. der Bericht von 2012 auf der Datenerhebung des AES von 2010. Die erganzenden Studien wer-
den in der nachfolgenden Erlauterung nicht gemaR Erscheinungsjahr einsortiert (wie in Tabelle 3),
sondern entsprechend Erhebungsjahr der zugrundeliegenden Daten. Im Fokus der nachfolgenden Be-
trachtung stehen folgende demografische und sozio6konomische Merkmale mit den jeweiligen Aus-
pragungen:

e Alter in geclusterten Altersgruppen,

e Art der Beschéftigung mit den beiden Moglichkeiten ,Normalbeschaftigung’ (entspricht unbe-
fristeter Beschéaftigung in Vollzeit) und ,atypische Beschaftigung’ (umfasst alles was von der
Normalbeschaftigung abweicht, also befristete Beschaftigung, Leiharbeit und alle Beschafti-
gungsumfange auler Vollzeit),

e Art der Weiterbildung mit zwei mdglichen Differenzierungen (je nach Datengrundlage):

o ,betriebliche’ (Lernaktivitdten ganz oder Gberwiegend wihrend bezahlter Arbeitszeit bzw.
ganz oder zumindest teilweise vom Arbeitgeber finanziert), ,individuell berufsbezogene’
(hauptsachlich aus beruflichen Griinden wahrgenommen, aber nicht unter die betriebli-
che Weiterbildung fallend) und ,nicht-berufsbezogene’ Weiterbildung (nicht betriebliche
Lernaktivititen, die Uberwiegend oder ganz aus privatem Interesse stattfinden) ** oder

o ,formale’ (zum Erwerb von anerkannten Abschliissen, also weitere Qualifikation gemaR
Nationalem Qualifikationsrahmen, z.B. Abitur, Bachelor/Master, Techniker/Meister), ,non-
formale’ (kursformig organisierte MaRnahmen, die in der Regel mit einem Zertifikat abge-
schlossen werden, aber keine Weiterqualifikation gemaR Nationalem Qualifikationsrah-
men) und ,informelle’ Weiterbildungen (individuelle, nicht institutionalisierte Lernaktivita-
ten, z.B. Konsum von Bichern/Fachzeitschriften, Wissenssendungen in TV/Internet/Radio,
Besuche kultureller Einrichtungen usw.),

e Dberufliche Stellung in den Kategorien Angestellter, Beamter und Arbeiter,

e Bildungsabschluss mit den drei Kategorien ,niedrig’ (kein Schulabschluss oder Hauptschulab-
schluss), ,mittel’ (Realschulabschluss) und ,hoch’ ((Fach-)Abitur),

13 Das AES wird im Zweijahresrhythmus erhoben und seit 2007 genutzt. In den friiheren Berichten und fiir lan-
gerfristige Analysen wurde zuséatzlich der Vorlaufer des Surveys verwendet, das ,Berichtssystem Weiterbil-
dung” (BSW). Fiir eine Ubersicht {iber die im AES verfiigbaren Merkmale zur Beschreibung von Weiterbildungs-
aktivitaten sei auf Bilger et al. 2017, S. 30 verwiesen.

14 Die Autorengruppe unterscheidet in ihrer Auswertung grundsatzlich zwischen beruflicher (synonym zu be-
rufsbezogen genutzt) und allgemeiner (nicht-berufsbezogener) Weiterbildung (Konsortium Bildungsbericht-
erstattung 2006, S. 124). Bei Bedarf wird die Differenzierung verfeinert, sodass z.B. im Bericht von 2008 die be-
rufsbezogene Weiterbildung in betriebliche und individuell-berufsbezogene Weiterbildung unterschieden wird
(Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008, S. 139).
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e Branche/Sektor (Abgrenzung variiert je nach Datengrundlage, z.B. produzierendes Gewerbe vs.
Dienstleistungsbereich, wissensintensive vs. nicht-wissensintensive Sektoren, personen- vs.
informationsbezogene Berufe),

e Erwerbsstatus mit den Auspragungen ,erwerbstatig’ und ,nicht erwerbstatig’,

e Geschlecht mit den Kategorien ,mannlich’, ,weiblich und ,keine Angabe’,

e Migrationshintergrund in der Regel mit den zwei Moglichkeiten ,vorhanden’ und ,nicht vorhan-
den’ (teils auch mit Differenzierung des Migrationshintergrunds zwischen erster und zweiter
Generation) und

e Qualifikationsniveau in den drei Auspragungen ,niedrig’ (kein beruflicher Abschluss oder
Lehre/ Ausbildung nach Hauptschulabschluss), ,mittel’ (Lehre/Ausbildung nach mittlerem Ab-
schluss oder nach Abitur) und ,hoch’ (Meister/Techniker/Abschluss Berufs- oder Fachakademie
oder Universitatsabschluss/Fachhochschulabschluss).

2006 stellen die Autoren des Bildungsberichtes auf Basis der 2004 erhobenen Daten zusammenfas-
send fest, dass die Teilnahme an Weiterbildungen seit der Wiedervereinigung bis 1997 angestiegen
war und seitdem nachlasst. Dies ist unter anderem auf die inzwischen riicklaufige berufliche Weiter-
bildung in den neuen Bundeslandern zuriickzufiihren, welche nach der Wiedervereinigung im Rah-
men des wirtschaftlichen Transformationsprozesses besonders gefordert worden war (Konsortium
Bildungsberichterstattung 2006, S. 124). Dieser riicklaufige Trend ist bundesweit Uiber alle Bildungs-
und Qualifikationsniveaus hinweg zu beobachten, jedoch einhergehend mit einer gewissen Polarisie-
rung. Grundsatzlich steigt die Teilnahmequote mit steigendem Bildungs- bzw. Qualifikationsniveau.
Eine genauere Betrachtung zeigt, dass sich das mittlere Bildungsniveau (Realschulabschluss) dem ho6-
heren ((Fach-)Abitur) im Bereich der beruflichen Weiterbildung annahert und sich der Abstand zu
Personen mit Hauptschulabschluss bzw. ohne Schulabschluss (niedriges Bildungsniveau) dadurch ver-
groRert. Bei der Betrachtung der Qualifikation wird deutlich, dass der Abstand zwischen Arbeitskraf-
ten mit Hochschulabschluss und jenen ohne Berufsausbildung noch deutlicher ausfillt als bei den Bil-
dungsniveaus (Konsortium Bildungsberichterstattung 2006, S. 125). Dies scheint der Annahme zu wi-
dersprechen, dass Weiterbildungen kompensatorische Effekte flir versaumte Kompetenzaneignung
in der Erstausbildung darstellen. Eher wirken die Erkenntnisse bestatigend fir die entgegengesetzte
Vermutung, Weiterbildungen hatten einen kumulativen Effekt und verstarkten die in der Schul- und
Ausbildung erworbenen Kenntnisse (Konsortium Bildungsberichterstattung 2006, S. 123). Eine na-
here Betrachtung der beruflichen Stellung bekréaftigt diese Einschdtzung, da Beamte und Angestellte
eine deutlich hohere Teilnahmequote aufweisen als Arbeiter. Die ohnehin bereits hoher und hoch-
gualifizierten Beamten bilden sich mehr als doppelt so oft weiter als die in Summe geringer qualifi-
zierten Arbeiter (Konsortium Bildungsberichterstattung 2006, S. 126). Ergdnzend zu den Befunden
aus dem BSW/AES untersuchen Hubert und Wolf auf Basis des 2003 erhobenen Mikrozensus die
demografischen und soziobkonomischen Faktoren der Gruppe der Erwerbstatigen. Sie stellen fest,
dass der Einfluss des Alters bei den Beschaftigten geschlechtsspezifisch unterschieden werden kann.
Junge Ménner (26 bis 35 Jahre) und Frauen mittleren Alters (hier: 36 bis 45 Jahre) bilden sich am
starksten weiter. Die Altersgruppe ,,Uber 50“ bildet sich unabhingig vom Geschlecht am wenigsten
weiter. Bei den Normalbeschaftigten nehmen Frauen haufiger an Weiterbildungen teil als Manner,
atypisch Beschaftigte weisen insgesamt eine geringere Teilnahmequote auf als Normal-beschaftigte.
Da Frauen haufiger atypisch beschaftigt sind, erklaren die Autoren den bei der Weiterbildungs-
teilnahme entdeckten Geschlechterunterschied Gber die Art der Beschaftigung (Hubert und Wolf
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2007, S. 483). Ein Migrationshintergrund wirkt sich bei Erwerbstatigen negativ auf die Teilnahme-
qguote aus. Dariiber hinaus bestatigen sich in diesem Datensatz drei bereits aufgezeigte positive
Korrelationen: jene zwischen Weiterbildungsbeteiligung und Bildung- und Qualifikations-niveau und
jene zwischen Teilnahmequote und beruflicher Stellung (Hubert und Wolf 2007, S. 483 f). Arbeits-
krafte im 6ffentlichen Dienst —insbesondere in den tendentiell hoch- und héherqualifizierten Berei-
chen des Gesundheits- und Sozialwesens, im Bereich Erziehung und Unterricht und im Versicherungs-
gewerbe — bilden sich am haufigsten weiter (Hubert und Wolf 2007, S. 485 f).

2008 stellt die Autorengruppe auf Basis der Daten von 2006 fest, dass der riicklaufige Trend ein Ende
gefunden hat und die aggregierte Weiterbildungsbeteiligung stagniert. Grund hierfir ist eine wieder
gestiegene Beteiligung der Erwerbspersonen in den neuen Bundeslandern sowohl bei beruflicher als
auch bei allgemeiner Weiterbildung (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008, S. 138). Trotz
dieses Befundes schatzt die Autorengruppe die stagnierende Weiterbildungsaktivitat der Arbeits-
krafte insgesamt kritisch ein, da sie im Widerspruch zur politischen Programmatik des lebenslangen
Lernens und damit einhergehend anvisierten verstarkten Weiterbildungsbeteiligung steht (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 2008, S. 137). Die bereits zuvor beschriebenen Polarisierungsten-
denzen beziiglich Bildungs- und Qualifikationsniveau und beruflicher Stellung verfestigen sich und
scheinen die Kritik zu bestatigen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008, S. 138). Dariber
hinaus erweist sich das Alter wiederum als relevantes Merkmal: Zwar sind je nach Altersgruppe an-
dere Weiterbildungsarten dominierend, Gbergeordnet zeigt sich jedoch die bereits erkannte negative
Korrelation, dass die Teilnahmequoten bei den Uber-50-Jdhrigen am geringsten sind. Beziiglich des
Einflusses des Geschlechts bestatigt sich die von Hubert und Wolf auf Basis des Mikrozensus 2003
beschriebene Erkenntnis, dass die Teilnahmequoten je nach Weiterbildungsart schwanken. Wahrend
sich Frauen eher nicht-berufsbezogen weiterbilden, sind Manner bei den haufigeren betrieblichen
MaBnahmen starker vertreten. Aggregiert betrachtet ergibt sich hingegen kein signifikanter Ge-
schlechterunterschied (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008, S. 139). Hierzu passt ein an-
derer Befund, wonach Vollzeiterwerbstéatige haufiger an Weiterbildungen teilnehmen als Arbeitslose.
Auch bei dieser Analyse zeigt sich, dass der geschlechtsspezifische Effekt verschwindet, sobald der
Erwerbsstatus einbezogen wird. Der Einfluss des Migrationshintergrundes bleibt hingegen bestehen,
Personen ohne einen solchen nehmen haufiger an Weiterbildungen teil. Dieser Zusammenhang kann
nur zum Teil Gber Erwerbsstatus, Alter, Bildungs- und Qualifikationsniveau erklart werden (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 2008, S. 141). Ebenfalls 2008 nutzen Bender et al. die Arbeits-
kraftebefragung ,,Berufliche Weiterbildung als Bestandteil Lebenslangen Lernens” (WelL, Befra-
gungsjahr 2007), um die Weiterbildungsbeteiligung fiir die Teilgruppe der Erwerbstatigen ndher zu
untersuchen. Ergdnzend zur im Absatz eingangs skizzierten Kritik der Autorengruppe beziglich der
stagnierenden Weiterbildungsbeteiligung bringen Bender et al. mithilfe dieses Datensatzes die Un-
ternehmensperspektive ein. Demnach ist lebenslanges Lernen z.B. in Form beruflicher Weiterbildung
insbesondere deswegen wichtig, weil diese eine flexible Moglichkeit zur Adaption der aktuellen Fa-
higkeiten der Arbeitskrafte an inner- und Gberbetriebliche Veranderungen parallel zur laufenden Be-
schéftigung darstellt (Bender et al. 2008, S. 7). Bezliglich der Charakteristika der Arbeitskrafte bestati-
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gen sich im Wesentlichen die zuvor beschriebenen Befunde: Die Erwerbstatigen geben an, sich (iber-
wiegend in non-formalen MaRnahmen weiterzubilden *°. Dariiber hinaus liegt die Teilnahmequote
bei Mannern leicht Giber der Quote der Frauen, Personen ohne Migrationshintergrund nehmen haufi-
ger teil als Arbeitskrifte mit und &ltere Beschiftigte (in diesem Datensatz Uber-49-Jahrige) bilden
sich seltener weiter als die anderen Altersgruppen. Den positiven Zusammenhang zwischen Bildungs-
abschluss und Teilnahmequote bestatigen die Autoren (Bender et al. 2008, S. 26, 36).

Die Erkenntnisse von Bender et al. und die im Bildungsbericht 2008 skizzierten Einfliisse beziglich
Bildungsniveau, Qualifikation, Alter, Geschlecht und Art der Weiterbildung werden auch 2010 von
der Autorengruppe bestatigt (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2010, S. 136 f). Dartber hin-
aus zeigt sich in den Daten des AES von 2008 eine branchenspezifische Teilnahmequote, welche die
Ergebnisse von Hubert und Wolf 2007 bekraftigen: Beschaftigte im 6ffentlichen Dienst (Erziehung
und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen, 6ffentliche Verwaltung) weisen die héchste Beteili-
gung auf. Dieser Befund wird auch hier durch das in diesen Bereichen iberdurchschnittlich oft vo-
rausgesetzte hohe Qualifikationsniveau erklart (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2010, S.
140). Eine weitere mogliche Erklarung fur geschlechts- und branchenspezifische Weiterbildungsakti-
vitdten ergibt sich aus der Tertiarisierung, auf welche die Autorengruppe in Form des Strukturwan-
dels hin zu einer Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft eingeht. Der tertidre bzw. Dienstleistungs-
sektor gewinnt zuungunsten des primaren und sekundaren Bereichs zunehmend an Bedeutung. 2008
sind in Deutschland bereits 70 Prozent aller Erwerbstatigen in Dienstleistungsberufen beschaftigt.
Eine geschlechterspezifische Betrachtung ergibt signifikante Unterschiede, es sind insgesamt be-
trachtet deutlich mehr Frauen als Manner anzutreffen. Hierbei ist jedoch nach Branche zu unter-
scheiden: Bei personenbezogenen Dienstleistungen dominieren Frauen, bei Wissens- und Informati-
onsberufen sind hingegen mehr Manner vertreten (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2010,
S.22).

Die insgesamt stagnierende Beteiligungsquote bleibt auch im Bildungsbericht von 2012 als ein we-
sentliches Ergebnis bestehen. Wahrend die Erwerbspersonen in Westdeutschland aggregiert be-
trachtet weiterhin konstante Weiterbildungsaktivitaten aufweisen, ist der Trend in den neuen Bun-
desldandern 2010 wieder leicht riickldufig. Eine nach Weiterbildungsart differenzierte Betrachtung
zeigt, dass diese Entwicklung auf eine riickldufige Teilnahme im Bereich der beruflichen (und dort be-
trieblicher) Weiterbildung zuriickzufiihren ist. Darliber hinaus ldsst sich bezliglich der Altersgruppen
erstmals eine erhdhte Beteiligung der Uber-50-J4hrigen feststellen, gegeniiber allen anderen Alters-
gruppen bleiben sie jedoch deutlich unterreprasentiert (Autorengruppe Bildungsbericht-erstattung
2012, S. 142 f). Eine vergleichbare Entwicklung zeigt sich bei der Betrachtung des Qualifikationsni-
veaus: Personen ohne Berufsabschluss nehmen tendenziell hdaufiger an Weiterbildungen teil, nach

15 Obwohl die Autoren hierfiir den Begriff ,, formale Weiterbildung” nutzen, ist aufgrund der Beschreibung ab-
weichend davon auszugehen, dass non-formale WeiterbildungsmalBnahmen gemeint sind. Diese kdnnen unter-
nehmensintern oder bei einem externen Trager durchgefihrt werden. Entscheidend fiir die Zuordnung zu die-
ser Weiterbildungsart sind der Organisationsgrad und der erreichbare Abschluss. Da Bender et al. (2008, S. 26 f)
von organisierten Lehrgdngen/Kursen/Trainings berichten, sind gemaR der in dieser Arbeit zugrundeliegenden
Definition (siehe hierzu Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2017, S. 7 f) sowohl informelle — selbst
durchgefiihrte und nicht organisierte — als auch formale Weiterbildungen — welche zu einem formalen Ab-
schluss, z.B. Bachelor/Master, Geselle/Meister fiihren — nicht bericksichtigt.
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wie vor jedoch deutlich seltener als Mittel- und Hochqualifizierte. Da parallel die Beteiligung von Er-
werbspersonen mit mittlerer Qualifikation leicht sinkt, ist hier in Summe eine leichte Verringerung
der Polarisierung zwischen den drei Qualifikationsgruppen zu erkennen (Autorengruppe Bildungs-
berichterstattung 2012, S. 144). Die aus dem Migrationshintergrund und Erwerbsstatus resultieren-
den sozialen Disparitdten bestatigen sich hingegen: Die Weiterbildungsteilnahme von Personen mit
Migrationshintergrund stagniert und Erwerbstatige bilden sich fast doppelt so oft weiter wie Er-
werbslose. Letzteres kann mit dem definitionsgemaRen Ausschluss Erwerbsloser von den betriebli-
chen Weiterbildungen als haufigster Weiterbildungsart erklart werden (Autorengruppe Bildungs-
berichterstattung 2012, S. 143 f). Bilger und Rosenbladt, die bereits 2011 eine Untersuchung mit der
gleichen Datenbasis durchfiihrten, kommen bezlglich Alter, Art der Weiterbildung, Erwerbsstatus
und Migrationshintergrund zu vergleichbaren Ergebnissen wie die Autorengruppe (Bilger und Rosen-
bladt 2011, S. 63 f, 66 u. 68). Darliber hinaus stellen sie auch in den Daten von 2010 wieder fest, dass
es in der Gesamtbetrachtung der Weiterbildungsteilnahme keinen direkten Geschlechterunterschied
gibt, die Teilnahmequoten jedoch nach Weiterbildungsarten variieren. Wahrend Frauen im Bereich
der nicht-berufsbezogenen Weiterbildungen eher aktiv sind als Manner, zeigt sich bei den betriebli-
chen Weiterbildungen ein entgegengesetztes Bild. Als mogliche Griinde verweisen die Autoren auf
den Erwerbsstatus und die Art der Beschaftigung, denn Manner sind haufiger als Frauen in Vollzeit
erwerbstatig. Frauen sind haufiger als Manner nicht erwerbstétig beziehungsweise wenn dann haufi-
ger in Teilzeit beschéaftigt. Letztere weisen unabhangig vom Geschlecht nach wie vor eine geringere
Beteiligung an Weiterbildung auf als Normalbeschaftigte. Darliber hinaus zeigt sich bei der berufli-
chen Stellung unvermindert, dass Beamte die starkste Weiterbildungsbeteiligung aufweisen, dicht
gefolgt von Angestellten und mit deutlichem Abstand zu Arbeitern. Beim Bildungsabschluss bestatigt
sich auch in den Daten von 2010 das bereits skizzierte Bild der Polarisierung (Bilger und Rosenbladt
2011, S. 66 f).

Im ihrem Bildungsbericht von 2014 stellt die Autorengruppe aggregiert betrachtet erstmals seit 1997
wieder einen Anstieg der Weiterbildungsteilnahme fest. Bei ndherer Betrachtung zeigt sich, dass die-
ser Anstieg zum einen insbesondere auf die Gruppe der 19- bis 35-Jahrigen und zum anderen auf ver-
starkte betriebliche Weiterbildung zuriickzufiihren ist (Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2014, S. 140). Als mogliche Griinde hierfiir verweisen die Autoren einerseits auf das insgesamt gestie-
gene Bildungs- und Qualifikationsniveau der Erwerbspersonen. Da die Weiterbildungsaktivitdten bei
Hochqualifizierten traditionell am hochsten sind, fihrt ein hoherer Anteil entsprechender Beschaftig-
ter bei konstantem Weiterbildungsverhalten zu einem Anstieg bei der Gesamtteilnahme (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 2014, S. 7 u. 139). Andererseits leistet eine verstarkte Zuwande-
rung von Arbeitskraften einen Erklarungsbeitrag. Weiterbildung bildet flr diese Arbeitskrafte eine
Moglichkeit zu beruflicher und sozialer Integration, der Schwerpunkt liegt hier folglich im Bereich be-
ruflicher Weiterbildungen, z.B. bei entsprechenden Sprachkursen (Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2014, S. 139 u. 145 f). Aggregiert betrachtet fihrt dies jedoch nicht zur Verringerung sozi-
aler Disparitaten, Personen mit Migrationshintergrund bilden sich nach wie vor deutlich weniger wei-
ter als Erwerbspersonen ohne. Ein vergleichbares Bild zeichnet sich in Hinblick auf Bildungsniveau
und Erwerbsstatus (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2014, S. 141). Bezlglich der Weiterbil-
dungsteilnahme der unterschiedlichen Altersgruppen bestatigt sich die im letzten Bildungsbericht an-
gedeutete Trendumkehr bei den Uber-50-Jahrigen, welcher insbesondere bei der betrieblichen Wei-
terbildung sichtbar wird. Als Begriindung nimmt die Autorengruppe ein verandertes Weiterbildungs-
verhalten der Unternehmen an, welches verstarkt den Auswirkungen des demografischen Wandels
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entgegenwirken soll. Der zusatzlich Fokus auf bisher bei Weiterbildungen eher inaktive Beschaftig-
tengruppen soll bei der Sicherstellung und Weiterentwicklung des betriebseigenen Arbeitskraftepo-
tenzials helfen und somit die Wettbewerbs- und Funktionsfahigkeit der Unternehmen erhalten
(Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2014, S. 15, 141 u. 155). Bereits ein Jahr zuvor fiihrten
Leven et al. eine Untersuchung zum Weiterbildungsverhalten in Deutschland auf der gleichen Daten-
basis durch. Sie bestatigen die Ergebnisse der Autorengruppe beziiglich Alter, Weiterbildungsarten,
Bildungsabschluss, Erwerbsstatus und Migrationshintergrund (Leven et al. 2013, S. 82 ff, 64, 74 f, 61
ff u. 89 ff). Darliber hinaus bestétigen die Daten des AES von 2012 einige aus friiheren Untersuchun-
gen bekannte Zusammenhange. Vollzeiterwerbstatige nehmen haufiger an Weiterbildungen teil als
Teilzeitbeschéftigte, bedingt durch den hohen Stellenwert betrieblicher Weiterbildung (Leven et al.
2013, S. 65). Zusatzlich zeigen die Autoren auf, dass befristet Beschéaftigte aggregiert betrachtet hdu-
figer an Weiterbildungsmalnahmen teilnehmen als unbefristet Beschaftigte, wobei die Beteiligungs-
guoten nach Weiterbildungsart und wirtschaftlicher Lage variieren. Grundsatzlich ist dieser Befund
auf die individuelle berufsbezogene Weiterbildung zurtickzufiihren, bei der befristet Beschaftigte ak-
tiver sind als Personen mit unbefristetem Arbeitsvertrag. Bei betrieblichen Weiterbildungen hinge-
gen sind Personen mit unbefristetem Vertrag haufiger vertreten. Die befristeten Arbeitskrafte wiesen
2010 eine — vermutlich krisenbedingte — noch weiter gesunkene Beteiligung an betrieblicher Weiter-
bildung auf, 2012 zeigten die Daten hingegen wieder einen Anstieg. Bei den unbefristeten Erwerbsta-
tigen fielen die Schwankungen insgesamt schwacher aus. Bei der beruflichen Stellung zeigt sich zu-
nachst ebenfalls ein bereits bekanntes Ergebnis. Beamte nehmen nach wie vor am haufigsten an
Weiterbildungen teil, gefolgt von Angestellten, Arbeiter sind am wenigsten aktiv. Bei allen drei Grup-
pen ist seit 2007 ein Zuwachs bei den Teilnahmequoten zu beobachten. Da dieser bei der bisher
schwachsten Gruppe der Arbeiter am hochsten ausfillt, kann an dieser Stelle von einer leicht verrin-
gerten Polarisierung gesprochen werden. Die bisherigen Erkenntnisse in Hinblick auf das Qualifikati-
onsniveau werden abermals bestatigt. Zwar sind auch hier seit 2010 fiir alle Gruppen gestiegene Be-
teiligungsquoten zu verzeichnen. Jedoch zeigt sich eine verstarkte Disparitat, da die Hochqualifizier-
ten ihren Vorsprung gegenilber den Geringqualifizierten bei der betrieblichen Weiterbildung ausge-
baut haben (Leven et al. 2013, S. 71, 67, 75 f). Parallel zu diesen beiden Studien nutzen Kruppe und
Trepesch (2017, S. 23 ff) das Nationale Bildungspanel (NEPS, Befragungsjahr 2012/13), um die Wei-
terbildungsbeteiligung zu analysieren. Es bestatigen sich einige bekannte Ergebnisse: Das Geschlecht
spielt kaum eine Rolle, die Teilnahmequoten variieren hierbei je nach Weiterbildungsart. Das Alter ist
ein relevantes Merkmal, je dlter desto weniger Weiterbildung. Die positive Korrelation zwischen so-
wohl Schulabschluss als auch Qualifikationsniveau und Teilnahmehaufigkeit bestatigt sich ebenso wie
die Relevanz des Erwerbsstatus - Beschaftigte bilden sich starker weiter als Erwerbslose.

Einige Befunde aus dem vorherigen Bildungsbericht bestatigen sich in den Ausfiihrungen von 2016:
Die Gesamtweiterbildungsquote steigt, hauptsachlich getrieben durch den wachsenden Bereich der
betrieblichen Weiterbildung (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S. 144). Als Grund da-
fir kann auf die positive wirtschaftliche Entwicklung verwiesen werden. Die Konjunkturprogramme
zur Férderung der Wirtschaft und zur Uberwindung der Wirtschafts- und Finanzkrise spiegeln sich un-
ter anderem in einer positiven Arbeitsmarktentwicklung wider. Die Zahl sozialversicherungspflichti-
ger Beschaftigungsverhaltnisse wachst, parallel sinkt die Arbeitslosigkeit auf den niedrigsten Stand
seit der Wiedervereinigung (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S. 20 f). Auch die positi-
ven Trends bei den Uber-50-Jahrigen und bei Personen mit Migrationshintergrund setzen sich fort.
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Die geschlechterspezifische Betrachtung zeigt eine noch starkere Annaherung bei der Weiterbil-
dungsbeteiligung. Keine Verbesserung erkennen die Autoren hingegen bei den Merkmalen Erwerbs-
status und Bildungs- und Qualifikationsniveau (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S.
144). Eine Analyse fiir die Teilgruppe der Erwerbstatigen ergibt aus Sicht der Autorengruppe eine
weitere positive Entwicklung: Geringqualifizierte und Personen mit niedrigem Bildungsabschluss wei-
sen eine erhéhte Teilnahmequote an betrieblicher Weiterbildung auf und nahern sich den anderen
Bildungs- und Qualifikationsniveaus leicht an. Zur Begriindung wird auf ein qualifikatorisches Upgra-
ding der Tatigkeiten verwiesen, welches sich zunehmend auch auf geringqualifizierte Beschaftigte
auswirkt und die Anforderungen an deren Tatigkeiten steigert. Die vermehrten Weiterbildungen —
welche mehrheitlich auf Anordnung und nicht freiwillig/eigeninitiativ besucht werden — haben dem-
nach das Ziel, die Funktionsfahigkeit des Betriebs und die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitskrafte
sicherzustellen. Es zeigt sich, dass hierfir haufiger kiirzere MaBnahmen genutzt werden, also erst-
mals auch die Dauer der Weiterbildungen in die Betrachtung einbezogen wird. Betriebliche Mallnah-
men weisen im Schnitt eine kiirzere Dauer auf als individuell-berufsbezogene Weiterbildungen. Im
Bereich der betrieblichen Weiterbildungen zeigen sich positive Korrelationen zwischen Weiterbil-
dungsdauer und Qualifikations- und Bildungsniveau (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016,
S. 145f).

2018 ermittelt die Autorengruppe auf Basis der Daten von 2016, dass sich die Teilnahmequote der
Erwerbspersonen in Deutschland auf dem bereits im letzten Bericht ermittelten Niveau von ca. 50
Prozent eingependelt hat. Die steigende Beteiligung der Uber-50-Jahrigen setzt sich fort, insbeson-
dere getrieben durch vermehrte betriebliche Weiterbildung. Neben der bereits beschriebenen Ursa-
che des zunehmenden Fachkraftemangels, verweisen die Autoren abermals auf einen Wandel der
betrieblichen Arbeit hin zu wissens- und qualifikationsabhadngigen Tatigkeiten. Die gleichen Begriin-
dungen kdnnen herangezogen werden, um den kontinuierlichen Anstieg der Weiterbildungsbeteili-
gung bei Arbeitskraften mit Migrationshintergrund zu erklaren. Entgegengesetzt zu diesen positiven
—im Sinne von die sozialen Disparitdten verringernden — Entwicklungen, zeigt sich eine riicklaufige
Beteiligung von Geringqualifizierten und Arbeitslosen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2018, S. 174). Weiterhin lasst eine differenzierte Betrachtung nach geschlechts- und branchenspeszifi-
schen Effekten zum einen erkennen, dass nach wie vor die wissensintensiven Bereiche (Erziehung
und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen, Finanz- und Versicherungswesen) am aktivsten bei
der Weiterbildung sind. Zum anderen wird sichtbar, dass Unternehmen mit Gberwiegend weiblichem
Personal mehr Weiterbildungen anbieten als solche mit Giberwiegend mannlicher Belegschaft. Da die
Beteiligung von Mannern an betrieblicher Weiterbildung aggregiert betrachtet nach wie vor hoher ist
als die der Frauen, ist dieser Befund mit branchenspezifischen Effekten zu erklaren (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2018, S. 177 f). Bereits ein Jahr zuvor untersuchte das Bundesministerium
fr Bildung und Forschung den gleichen Datensatz im Rahmen einer separaten Studie zum Weiterbil-
dungsverhalten in Deutschland. Uber die von der Autorengruppe aufgegriffenen Merkmale (Alter, Art
der Weiterbildung, Geschlecht, Migrationshintergrund und Qualifikationsniveau) hinaus, bestatigen
die Daten des AES von 2016, dass die Weiterbildungsbeteiligung bei Personen mit unbefristetem Ver-
trag nach wie vor hoher ist als bei Arbeitskraften mit Befristung. Die Differenz zwischen den Vollzeit-
und Teilzeitbeschaftigten sinkt hingegen bei aggregierter Betrachtung und bleibt nur bei betrieblicher
Weiterbildung bestehen (Bundesministerium fur Bildung und Forschung 2017, S. 30 u. 26 f). Beamte
und Angestellte bilden sich weiterhin haufiger weiter als Arbeiter, insgesamt gesehen ist keine Veran-
derung bei den Teilnahmequoten festzustellen. Bei den betrieblichen Malnahmen ist hingegen eine
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riicklaufige Beteiligung der Angestellten erkennbar. Auch scheint der im letzten Bildungsbericht skiz-
zierte Aufholprozess der Arbeiter, welcher primar auf verstarkte betriebliche Weiterbildungen zu-
rickzufiihren war, ein Ende gefunden zu haben. Beziglich des Bildungsabschlusses zeigt sich ein un-
verandertes Bild gegeniber der letzten Untersuchung (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
2017, S. 27 ff).

Die Daten des AES von 2018 bestatigt viele der zuvor gezeigten Entwicklungen, wobei hier die Unter-
teilung in formale, non-formale und informelle WeiterbildungsmaBnahmen im Fokus steht: Manner
und Frauen nehmen aggregiert betrachtet gleichermaRen oft an Weiterbildungen teil, wobei Manner
haufiger an non-formalen und formalen Aktivitdaten beteiligt sind. Arbeitslose bilden sich haufiger in-
formell weiter. Hierzu passt die bereits zuvor aufgezeigte Einschrankung, dass Erwerbslose per Defi-
nition nicht an betrieblichen Weiterbildungen teilnehmen kénnen — welche jedoch 70 Prozent der
non-formalen Aktivitaten ausmachen. Formale Malinahmen sind bei Geringqualifizierten und Perso-
nen mit Migrationshintergrund Gberdurchschnittlich hdufig zu finden. Letzteres ist unter anderem
darauf zurlickzuftihren, dass auslandische Abschlisse in Deutschland oftmals nicht anerkannt wer-
den. Indirekt spiegelt sich die zunehmende Partizipation von Erwerbspersonen mit Migrationshinter-
grund an Weiterbildungen auch bei den Themenfeldern der informellen und non-formalen Bildungs-
aktivitaten wider, in Form zunehmender MaRnahmen zum Spracherwerb (Autorengruppe Bildungs-
berichterstattung 2020, S. 216 f). Einen weiteren Schwerpunkt legt die Autorengruppe in ihrem Be-
richt von 2020 auf den Einfluss der Digitalisierung. Dieser kann dadurch verdeutlicht werden, dass
Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) als Branche zunehmend bedeutender wird. Die
entsprechend spezialisierten Unternehmen sind entlang der gesamten Wertschopfungskette zu fin-
den, was zu einer kontinuierlich steigenden Verbreitung von Technologien in Unternehmen verschie-
dener Branchen fihrt und sich in einer ebenfalls stetig verstarkenden Fachkraftenachfrage widerspie-
gelt (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020, S. 32 f). Weiterbildungen ermdoglichen es, die
Qualifikation der Arbeitskrafte an das sich wandelnde Umfeld anzupassen, beispielsweise durch ein
verstarktes Augenmerk auf medien- und informationsbezogene Kompetenzen (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2020, S. 292). Eine Analyse des Mikrozensus mit der Datenbasis von 2019
bestatigt bereits identifizierte Befunde: Erwerbstatige bilden sich haufiger weiter als Erwerbslose und
Qualifikations- bzw. Bildungsniveau und Weiterbildungsteilnahme korrelieren positiv miteinander.
Dariliber hinaus zeigt sich, dass sich Arbeitskrafte in wissensintensiven Wirtschaftssektoren haufiger
weiterbilden als jene nicht nicht-wissensintensiven Sektoren, wobei diese Korrelation sowohl in
Dienstleistungs-, als auch in produzierenden Branchen auftritt (Gehrke et al. 2021, S. 105 u. 108). Die
Daten des NEPS von 2019 ergdnzen beziehungsweise bestatigen zuvor skizzierte Erkenntnisse: Perso-
nen mit hohem Bildungsabschluss arbeiten haufig in wissensintensiven Berufen und bilden sich daher
haufiger weiter als Personen mit niedrigem Bildungsniveau. Auch zeigt sich, dass Arbeitskrafte in Be-
rufen mit einem hohen Anteil an Routinetatigkeiten deutlich weniger Weiterbildungen absolvieren
als Erwerbstatige in Berufen mit einem geringen Anteil (Ehlert 2021, S. 123 f).

Die Daten des AES von 2020 bestétigen eine seit 2007 erkennbare Disparitadt: Erwerbstatige nehmen
fast doppelt so haufig an Weiterbildungen teil wie Erwerbslose. Eine genauere Betrachtung zeigt,
dass die Beteiligung der Beschaftigten seit 2016 dauerhaft zu steigen scheint und einen Héchstwert
seit Beginn der Erfassung dieser Datenbasis erreicht hat, Erwerbslose weisen hingegen seit 2018 wie-
der eine negative Entwicklung auf. Eine Differenzierung bei der Erwerbstéatigen ergibt, dass die Nor-
malbeschaftigten haufiger an Weiterbildungen und hier insbesondere an betrieblichen MaRnahmen
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teilnehmen. Dieser Anstieg fallt bei Teilzeitkraften und Personen mit befristeten Vertragen deutlich
schwiécher aus. Bei der beruflichen Stellung zeigt sich abermals das bereits bekannte Bild (Beamte
bilden sich am haufigsten weiter, Arbeiter am wenigsten), gleiches gilt fir die positive Korrelation
zwischen Teilnahme und Bildungs- und Qualifikationsniveau. Eine genauere Betrachtung zeigt, dass
die Beteiligung Geringqualifizierter an betrieblichen Weiterbildungen abermals steigt und Hochquali-
fizierte bilden sich gegeniiber 2018 nun haufiger individuell-berufsbezogen weiter. Frauen und Man-
ner bilden sich aggregiert betrachtet gleichermalRen oft und haufiger als 2018 weiter, wobei unveran-
dert bei Frauen die individuell-berufsbezogene Weiterbildung Gberwiegt und bei Mannern die be-
triebliche (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2021, S. 28 ff).

Eine Zusammenfassung lGber den gesamten Betrachtungszeitraum wird abschlieRend in Tabelle 4
aufgezeigt. Es zeigt sich, dass immer mehr Arbeitskrafte an Weiterbildungen teilnehmen. Dieser An-
stieg ist je nach demografischen und sozio6konomischen Merkmalen unterschiedlich ausgepragt.
Verallgemeinert gilt: Hoherqualifizierte bilden sich haufiger weiter als Geringqualifizierte, Arbeits-
krafte mit (hohem) Schulabschluss haufiger als jene ohne (bzw. mit niedrigem), Personen ohne Mig-
rationshintergrund haufiger als solche mit, Jiingere haufiger als Altere, Beschiftigte haufiger als Er-
werbslose, Normalbeschéftigte haufiger als atypisch Beschaftigte und Manner und Frauen bilden sich
je nach Weiterbildungsform unterschiedlich weiter. Formale Weiterbildung ist selten, non-formale
und dort primar betriebliche Weiterbildung wird am starksten genutzt. Die Ladnge der besuchten Wei-
terbildungen nimmt dabei insgesamt betrachtet ab (Trend zu kiirzeren MalRnahmen), schwankt je-
doch in Abhangigkeit vom Bildungs- und Qualifikationsniveau. Bei alldem bleibt zu beachten, dass es
sich um die Zusammenfassung heterogener Weiterbildungsangebote handelt, sodass die ungleiche
Weiterbildungsteilnahme der verschiedenen gesellschaftlichen Gruppen je nach Kontext Gegenstand
separater Analysen sein sollte (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S. 143).

Tabelle 4: Ergebniszusammenfassung der Betrachtung demografischer und sozio6konomischer Merk-
male auf der Datenbasis von 2004 bis einschlieRlich 2020

Merkmal Beschreibung der Wirkungsrichtung auf Weiterbildungsbeteiligung

e aggregiert betrachtet negativ korreliert mit Weiterbildungbeteiligung;
junge Manner und Frauen mittleren Alters am aktivsten; ab 2012 hohere

Alter Aktivitat bei 19- bis 35-Jahrigen

e Personen Uber 50 am wenigsten aktiv, ab 2010 haufiger insb. im Bereich
der betrieblichen Weiterbildungen aktiv

e Normalbeschaftigte aktiver als atypisch Beschiftigte
e Personen in Teilzeit bilden sich weniger weiter als jene in Vollzeit;

Art der Unterschied zwischen beiden Gruppen 2016 nur bei betrieblicher

vges Weiterbildung erkennbar
Beschaftigung

e unbefristet Beschaftigte bilden sich haufiger weiter als befristet Beschaf-
tigte, mit Ausnahme von 2012 (bedingt durch haufigere individuell-

berufsbezogene Weiterbildungen)
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Art der
Weiterbildung

berufliche Weiterbildung variiert im Zeitverlauf: in neuen Bundeslandern
bis 2004 riicklaufig, 2006 wieder verstarkte Beteiligung; aggregiert
betrachtet 2010 riicklaufig, ab 2012 wieder haufiger

betriebliche Weiterbildung haufigste Form

non-formale Weiterbildung bei Erwerbstatigen am haufigsten; formale
Weiterbildung am ehesten bei Geringqualifizierten und Personen mit
Migrationshintergrund

nicht-berufsbezogene Weiterbildungen bei Frauen haufiger, berufliche
Weiterbildung bei Mannern - Erklarung durch Erwerbsstatus und Art der
Beschéftigung (Manner haufiger in Vollzeit, Frauen haufiger nicht
erwerbstatig oder in Teilzeit)

berufliche
Stellung

Arbeiter bilden sich weniger weiter als Angestellte oder Beamte, Beamte
am aktivsten

bei allen Gruppen seit 2007 steigende Beteiligung

bei Arbeitern 2012 Anstieg am starksten (Polarisierung zwischen drei
Gruppen leicht riicklaufig), Aufholprozess 2016 abgeklungen, bleiben am
wenigsten aktive Gruppe

Aktivitaten von Beamten und Angestellten in Summe stabil

Bildungsabschluss

aggregiert betrachtet positiv korreliert mit Weiterbildungbeteiligung
Weiterbildungsbeteiligung Geringqualifizierter deutlich hinter Personen
mit mittlerem und hoherem Abschluss, 2014 Anstieg ihrer Beteiligung
durch verstarkte betriebliche Weiterbildung, Polarisierung bleibt jedoch

Branche/Sektor

Beschéftigte im 6ffentlichen Dienst am aktivsten — Erklarung durch dort
haufig vorausgesetztes hohes Qualifikationsniveau

2018 wissensintensive Branchen am aktivsten

bei berwiegend weiblichem Personal mehr Weiterbildungsangebote als
in Unternehmen mit eher mannlicher Belegschaft

Erwerbsstatus

Erwerbstatige bilden sich fast doppelt so oft weiter wie Erwerbslose
Beteiligung Erwerbstatiger steigt seit 2016, Beteiligung Erwerbsloser sinkt
2016 wieder

Erwerbstatige bilden sich Gberwiegend beruflich weiter, Erwebslose
haufiger informell

Geschlecht

aggregiert kein Unterschied; Teilnahmequoten variieren nach
Weiterbildungsart und Art der Beschaftigung

Manner bilden sich haufiger non-formal und formal weiter, Frauen eher
nicht-berufsbezogen

Frauen haufiger atypisch beschaftigt, Manner haufiger im
Normalarbeitsverhaltnis
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e Personen ohne bilden sich hdufiger weiter als Personen mit

) . Migrationshintergrund

Migrations- ) L i . i

e Teilnahmequote von Personen mit Migrationshintergrund stagniert 2010,
steigt ab 2012 aufgrund erhéhter Zuwanderung Anstieg der Teilnahme

zwecks Arbeitsmarktintegration

hintergrund

e aggregiert betrachtet positiv korreliert mit Weiterbildungbeteiligung, bei
allen Gruppen ab 2012 steigende Beteiligung
e Geringqualifizierte 2010 aktiver als in vorherigen Jahren, bleiben in

Qualifikations- . . . . .
Summe weiterhin schwéachste Gruppe; 2014 Anstieg durch verstarkte

niveau
betriebliche Weiterbildung, 2018 wieder riicklaufig
e Beteiligung Mittelqualfizierter sinkt 2010 leicht; Hochqualifizierte bauen
Vorsprung ab 2012 weiter aus
Weiterbildungs- e im langeren Trend steigende Aktivitaten; seit Wiedervereinigung bis 1997
aktivitaten angestiegen, bis 2004 riicklaufig, stagniert bis 2010, ab 2012 wieder
insgesamt Anstieg erkennbar, ab 2016 wieder stabil

e Nachwirkungen der Wiedervereinigung erkennbar an unterschiedlichen
Quoten in Ost- und Westdeuschland

e abca. 2008 Trend zur Tertiarisierung in Form des Wandels zur
Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft erkennbar

. e Tendenz zu insgesamt steigendem Bildungs- und Qualifikationsniveau der

beeinflussende

. Erwerbspersonen

Gbergeordnete .

Aspekte e ab 2012 verstarkte Zuwanderung

e Einfluss von demografischem Wandel und Fachkraftemangel ab 2012
zunehmend relevant und spiirbar fiir Unternehmen

e 2010-14 Einfluss der Finanz- und Wirtschaftskrise und resultierender

Konjunkturprogramme

o Arbeitslosigkeit 2014 auf geringstem Stand seit Wiedervereinigung

Quelle: eigene Darstellung

AbschlieBend sei auf eine 2018 veroffentlichte Untersuchung von Osiander und Stephan verwiesen,
welche ebenfalls demografische und soziookonomische Merkmale abfragt, aufgrund ihres Designs
jedoch bereits Tendenzen in Richtung des folgenden Abschnittes aufweist — sie kennzeichnet somit
den Ubergang zwischen diesem Abschnitt der Merkmalsanalyse und dem néchsten Abschnitt mit der
Motivationsbetrachtung. Im Rahmen einer eigens durchgefihrten Arbeitskraftebefragung ermittel-
ten die Autoren, wie Beschaftigte die Auswirkungen verschiedener individueller Merkmale selbst be-
werten. Dem Survey liegt die Frage zugrunde, inwiefern Ausgestaltungsbedingungen beruflicher Wei-
terbildungen Einfluss darauf nehmen, ob Beschéftigte an ihnen teilnehmen beziehungsweise wann
sie sich selbst vorstellen konnen, eine Weiterbildung zu absolvieren (Osiander und Stephan 2018, S.
25). Diese subjektive Bewertung ergibt, dass die selbsteingeschatzte Teilnahmewahrscheinlichkeit
sinkt, wenn die Arbeitskréafte ihren Arbeitgeber erst deswegen ansprechen missen. Dariiber hinaus
zeigt sich bei den Befragten kein Geschlechterunterschied, befristet Beschaftigte und Leiharbeits-
krafte sind eher motiviert als unbefristet Beschaftigte und Vollzeitarbeitskrafte eher bereit als Teil-
zeitkollegen. Jiingere (unter 30) schatzen die Wahrscheinlichkeit ihrer Teilnahme geringer ein als Mit-
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telalte (30 bis 50 Jahre) und Arbeitskrafte mit niedrigem Bildungsabschluss geringer als jene mit Abi-
tur. Altere (iiber 50) und Geringqualifizierte weichen in ihren Einschitzungen kaum von der gesam-
ten Stichprobe ab (Osiander und Stephan 2018, S. 23 f). Es werden also sowohl die Daten bestati-
gende als auch ihnen widersprechende subjektive Einschatzungen ersichtlich. Um insbesondere die
Diskrepanzen naher zu beleuchten, schlieBt sich jenseits der demografischen und sozio6konomischen
Merkmale die Frage an, welche Faktoren die Arbeitskrafte als motivierend oder hemmend/ein-
schrankend fir ihre individuelle Weiterbildungsbereitschaft ansehen.

2.3.2 Motive der Weiterbildungsbereitschaft

Die nachfolgende Tabelle 5 zeigt chronologisch sortiert mehrere Studien, welche die Weiterbildungs-
bereitschaft der Arbeitskrafte erfassen. Hierbei geht es um jene Faktoren, welche die Individuen
selbst als hemmend bzw. motivierend beziglich ihrer Entscheidung zur Weiterbildungsteilnahme ein-
stufen. Ziel dieser Ubersicht ist, die von den Autoren jeweils identifizierten Faktoren zusammenge-
fasst aufzuzeigen. Nahere Erklarungen und resultierende Interpretationen werden im Anschluss an
die Tabelle ausgefiihrt. Als Datenbasis dienen das Adult Education Survey (AES, genutzt von Nuissl
und Heyl 2010; Kuwan und Seidel 2011, 2013; Bilger und Kapplinger 2017; Ehlert 2021), das Natio-
nale Bildungspanel (NEPS, genutzt von der Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018), die BIBB-
Erhebung zu Aufwand und Nutzen beruflicher Weiterbildung fiir Individuen (BIBB-ANI, genutzt von
Miller und Wenzelmann 2018), der Datensatz Berufliche Weiterbildung als Bestandteil Lebenslangen
Lernens (WelL, genutzt von Bender et al. 2008; Fertig und Huber 2010) und das Berichtssystem Wei-
terbildung (BSW als Vorlaufer des AES, genutzt von Kuwan et al. 2006). Die Studien von Krekel und
Walden 2005 und von Schroder et al. 2004 basieren auf jeweils eigens erhobenen Daten.

Dariiber hinaus stellen auch das Sozio-Okonomische Panel (SOEP), das Labour Force Survey (LFS) und
der Mikrozensus als Individualbefragungen Informationen zum Weiterbildungsverhalten der Arbeits-
krafte zur Verfiigung (Kapplinger et al. 2013, S. 13). Diese drei Datenquellen enthalten jedoch keine
Aussagen dazu, was die Individuen beziglich ihrer Weiterbildungsbereitschaft als einschrankend
bzw. motivierend empfinden, sodass sie in diesem Abschnitt nicht genutzt werden.
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Als motivierende Griinde fiir eine Weiterbildungsteilnahme nennen die Arbeitskrafte am haufigsten
die Aussicht auf einen resultierenden zusatzlichen Nutzen in Form eines hoheren Verdienstes oder
einer Beférderung (hierzu beispielsweise Bender et al. 2008, S. 28; Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2018, S. 186). Dariiber hinaus empfinden die meisten eine Absicherung gegen Arbeits-
platzverlust (siehe unter anderem Kuwan und Seidel 2011, S. 170; Miller und Wenzelmann 2018, S.
13), eine resultierende vermehrte Leistungsfahigkeit und eine verbesserte berufsspezifische und all-
gemeine Wissens- und Handlungskompetenz als motivierend (z.B. in Nuissl und Heyl 2010, S. 85;
Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 186). Auch sind Arbeitskrafte eher zur Weiterbil-
dungsteilnahme bereit, wenn diese vom Unternehmen vorgeschrieben wird (hierzu exemplarisch
Bender et al. 2008, S. 28; Kuwan und Seidel 2013, S. 227) oder wenn sie sich damit auf eine berufli-
che Neuorientierung bzw. Selbstandigkeit vorbereiten wollen (exemplarisch siehe Bender et al. 2008,
S. 28; Ehlert 2021, S. 126). Gleiches gilt, wenn ein immaterieller Nutzen z.B. in Form von Anerken-
nung, Zufriedenheit, Erfolgserlebnissen oder Freude an Arbeit absehbar ist (siehe auch Nuissl und
Heyl 2010, S. 85; Muller und Wenzelmann 2018, S. 13) oder ein Zertifikat/Abschluss erreicht wird
(beispielsweise siehe Kuwan und Seidel 2011, S. 170, 2013, S. 227). Selten motiviert die Aussicht auf
eine Beendigung der Arbeitslosigkeit oder die Riickkehr in den Beruf zur Teilnahme (siehe z.B.
Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 186; Ehlert 2021, S. 126), ebenso wie der Wunsch,
mit neuen beruflichen Anforderungen mitzuhalten (hierzu siehe Bender et al. 2008, S. 28).

Demotivierend wirken auf die Erwerbspersonen am haufigsten die finanziellen Griinde. Diese bein-
halten jene Falle, in denen die Angebote zu teuer sind, es keine oder nur unzureichende finanzielle
Unterstltzung durch Arbeitgeber oder Bundesagentur fiir Arbeit gibt oder die Teilnahme zu finanziel-
len EinbulRen im Beruf flhrt - weil z.B. Arbeitszeit reduziert oder unbezahlter Urlaub genommen wer-
den muss (hierzu zum Beispiel Schréder et al. 2004, S. 68; Fertig und Huber 2010, S. 26; Bilger und
Kapplinger 2017, S. 274). Dariber hinaus lehnen Arbeitskrafte eine Weiterbildungsteilnahme eher
ab, wenn diese nicht zur aktuellen beruflichen Situation passt, es also aufgrund des Arbeitspensums
keine Zeit dafiir gibt, der Arbeitgeber die Weiterbildung nicht durch Freistellung oder dhnliches un-
terstltzt oder sich die Aufstiegschancen dadurch nicht verbessern (siehe dazu Schréder et al. 2004, S.
67; Fertig und Huber 2010, S. 26; Kuwan und Seidel 2011, S. 163). Ebenso oft wirken persdnliche
Grinde einschrankend. Dies ist der Fall, wenn die Arbeitskrafte Angst vor dem Scheitern haben bzw.
unsicher sind inwieweit sie den Anforderungen der MalRnahme gewachsen sind, personlich kein Inte-
resse an Weiterbildung haben oder die personliche Belastung durch das Lernen als zu groR einstufen
(z.B. in Krekel und Walden 2005, S. 9; Nuissl und Heyl 2010, S. 86; Kuwan und Seidel 2013, S. 215).
Seltener gehort dazu die Einschatzung, dass das Format des Lernens in Kursen nicht mehr zur eige-
nen Person passt, man sich selbst als zu alt einschéatzt, gesundheitliche Griinde einschrankend wir-
ken, die Arbeitskrafte ihre Freizeit nicht fiir Weiterbildungen nutzen méchten oder schlechte Vorer-
fahrungen gesammelt haben (exemplarisch siehe Kuwan et al. 2006, S. 262; Fertig und Huber 2010, S.
26; Kuwan und Seidel 2011, S. 163). Wenn die Erwerbspersonen aus eigener Sicht keine Notwendig-
keit fur eine Weiterbildungsteilnahme sehen, wirkt dies ebenfalls demotivierend. Hierzu gehéren
Uberwiegend jene Falle, in denen die Arbeitskrafte ihre beruflichen Kenntnisse als ausreichend be-
werten. Seltener ist damit die Einschdatzung gemeint, dass der Arbeitgeber die Teilnahme nicht vor-
schreibt oder, dass das Lernen im laufenden Arbeitsprozess als ausreichend empfunden wird (siehe
unter anderem Kuwan et al. 2006, S. 262; Fertig und Huber 2010, S. 26; Kuwan und Seidel 2013, S.
215). Vergleichbar haufig sehen Erwerbspersonen ein fehlendes passendes Angebot als hemmenden
Faktor fiir die eigene Weiterbildungsbereitschaft an. Dies trifft zu, wenn Ort und/oder Zeit nicht zur
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personlichen Situation passen (z.B. die Kurszeiten mit Arbeitszeit oder Freizeit kollidieren oder die
Weiterbildungsstatte zu weit vom Wohnort entfernt liegt), sie nichts inhaltlich Passendes gefunden
haben, unsicher sind was geeignet ist oder sie die Teilnahmevoraussetzungen nicht erfiillen (hierzu
beispielsweise Schroder et al. 2004, S. 66; Bender et al. 2008, S. 34; Bilger und Kapplinger 2017, S.
274). Zuletzt werden oft auch familidre Griinde als demotivierend empfunden, wenn keine Kinderbe-
treuung vorhanden ist, deren Aufstockung fir die Zeit der Teilnahme zu teuer werden wiirde oder
wenn eine hilfsbedirftige Person gepflegt werden muss (hierzu exemplarisch siehe Schréder et al.
2004, S. 69; Kuwan und Seidel 2011, S. 163; Bilger und Kapplinger 2017, S. 274).

Zusammengefasst lasst sich auf Basis der genutzten Studien zeigen, dass eine aus der Weiterbil-
dungsteilnahme resultierende Nutzensteigerung (Beforderung, Gehaltserhéhung) fiir Arbeitskrafte
am haufigsten motivierend wirkt. Fast genauso oft steigert die Angst vor dem Jobverlust die subjektiv
eingeschatzte Weiterbildungsbereitschaft. Gleiches gilt flir jene Trainings, mithilfe derer die Arbeits-
krafte ihre bestehenden Tatigkeiten noch besser ausiiben kénnen. Dem entgegengesetzt wirken
mehrere Griinde gleichermalRen demotivierend. Am haufigsten werden finanzielle Griinde und feh-
lende Zeit, beispielsweise aufgrund der aktuellen Arbeitsbelastung oder aus familidgren Griinden, ge-
nannt. Der einschriankende Aspekt der fehlenden Unterstiitzung durch den Arbeitgeber, sei es finan-
ziell oder durch Freistellung, spiegelt beide zuvor genannten Punkte wider. Vergleichsweise haufig
schatzen die Arbeitskrafte selbst ihre Kenntnisse und Fahigkeiten als ausreichend ein oder wollen aus
Angst vor dem Scheitern nicht an einer Weiterbildung teilnehmen (zusammenfassend siehe auch
Schindler und Sesselmeier 2021, S. 269 f).

In der folgenden Tabelle 6 erfolgt eine erganzende Darstellung zur Unternehmenssicht. Die hier auf-
gefiihrten Studien sollen bei der besseren Einordnung der zuvor abgeleiteten Erkenntnisse fir die In-
dividuen unterstitzen. Sie zeigen jene Faktoren auf, die unternehmensseitig als motivierende bzw.
hemmende Beweggriinde bezliglich Weiterbildungsangeboten fiir die eigenen Beschaftigten genannt
werden. Dieser Tabelle liegen mit der IW-Weiterbildungserhebung (genutzt von Seyda und Placke
2017) und dem Continuing Vocational Training Survey (CVTS, genutzt von Statistisches Bundesamt
2017) die zwei wesentlichen fir Deutschland verfligbaren Datensatze flr diese Perspektive zugrunde
(Kapplinger et al. 2013, S. 13). Zusatzlich wird eine Sonderauswertung des BIBB-Qualifizierungspanels
vorgestellt (genutzt von Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012), in welchem 2010 in einer
Zusatzfrage die Motivation der Unternehmen beziglich ihres Weiterbildungsangebots abgefragt
wurde. Dariber hinaus wird in der gangigen Literatur das IAB-Betriebspanel als dritte Datenquelle fir
die Analyse der Unternehmensseite genannt (siehe unter anderem Bellmann 2003, S. 33 ff; Kapplin-
ger et al. 2013, S. 13). Die Panelerhebung des IAB enthilt jedoch weder in den Standardfragen noch
in den jahrlich wechselnden Zusatzfragen Informationen zur hier betrachteten Perspektive der moti-
vierenden bzw. einschrankenden Faktoren und wird folglich nicht nochmals aufgegriffen. Zugunsten
des Schwerpunktes auf die Arbeitskraftesicht wird in Tabelle 6 jeweils nur die aktuelle Auswertung zu
den Datensatzen vorgestellt.
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Tabelle 6: Motive hinter dem Weiterbildungsverhalten von Unternehmen

Studie

Motivierende Faktoren

Hemmende/einschrinkende
Faktoren

Seyda und Placke
2017,S.16u. 14

Motivation und Arbeitszufriedenheit
erhohen

Qualifikation der Arbeitskrafte an
verandertes Umfeld (Technologie,
Organisation) anpassen
Produktivitat erhéhen
Fachkraftesicherung

Uberfachliche Kompetenzen férdern
sozialer Verantwortung erfiillen
Innovationsfahigkeit der Arbeits-
krafte steigern

Weiterbildung giinstiger als neu rek-
rutieren

Attraktivitdt des Unternehmens er-
hohen

e kein Bedarf/ Qualifikation aus-
reichend

e keine Zeit fur Freistellung/ zu
hohe Arbeitsbelastung/ keine
Kapazitaten flr Organisation

e Bedarf nicht abschatzbar

e zu teuer/ kein Budget

e geringes Interesse der Mitar-
beitenden

e keine passenden Angebote

e kein Bedarf/ Qualifikation aus-
reichend

o Neueinstellung qualifizierten
Personals

e Schwerpunkt auf Erstausbil-

Bildungsbericht-
erstattung 2012,
S. 147

Organisation) anpassen
Produktivitat erhohen
Uberfachliche Kompetenzen férdern
sozialer Verantwortung (hier: Ge-
sundheit der Arbeitskrafte) erfiillen

Statistisches dung
Bundesamt 2017, | nicht untersucht e keine Zeit fur Freistellung/ zu
S.751%% hohe Arbeitsbelastung
e Bedarf nicht abschatzbar
e zuteuer/ kein Budget
e umfangreiche Weiterbildungen
in den letzten Jahren
e keine passenden Angebote
e Qualifikation der Arbeitskrafte an
verdndertes Umfeld (Technologie,
Autorengruppe

nicht untersucht

Quelle: eigene Zusammenstellung auf Basis der in der ersten Spalte genannten Quellen

Bei den einschrinkenden Faktoren zeigen sich breite Uberschneidungen zwischen Arbeitskréfte- und
Unternehmensperspektive. Beide Seiten sehen eher von Weiterbildungen ab, wenn das Arbeitspen-
sum keine Zeit fiir Trainings lasst (Seyda und Placke 2017, S. 14), die Qualifikation der Beschaftigten
als ausreichend angesehen wird (Statistisches Bundesamt 2017, S. 75), die MaRnahmen zu teuer sind

16 |m Rahmen des CVTS wurden lediglich jene Unternehmen nach ihren Griinden befragt, die ihre Beschiftigten
im Referenzjahr 2015 nicht weitergebildet haben.
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bzw. das Budget ausgeschopft ist (Seyda und Placke 2017, S. 14), es keine passenden Weiterbildungs-
angebote gibt (Statistisches Bundesamt 2017, S. 75), die Arbeitskrafte kein Interesse haben oder un-
klar ist, welche MalBnahmen geeignet sind (Seyda und Placke 2017, S. 14). Daruber hinaus entschei-
den sich Unternehmen eher gegen Weiterbildungsangebote fiir ihre Beschaftigten, wenn sie statt-
dessen neues qualifiziertes Personal einstellen wollen, ihren Schwerpunkt abweichend in der Erstaus-
bildung sehen oder in der nahen Vergangenheit bereits umfangreich weitergebildet haben
(Statistisches Bundesamt 2017, S. 75).

Bei den motivierenden Faktoren zeigen sich teils ergdnzende, Giberwiegend jedoch lber die Arbeits-
krafteperspektive hinausgehende Ansichten. Wahrend die Individuen meist auf ihren eigenen Nutzen
bzw. ihre eigene Absicherung fokussiert scheinen (siehe Tabelle 5), streuen die Motive der Unterneh-
men zwischen betrieblichem, sozialem und Beschéftigtenfokus. Bezogen auf die eigenen Arbeits-
krafte bieten Unternehmen Weiterbildungen an, um deren Motivation und Arbeitszufriedenheit zu
steigern und tberfachliche Kompetenzen und Innovationsfahigkeit zu férdern (Seyda und Placke
2017, S. 16). Die letzten beiden Faktoren wirken auch bei einem unternehmensbezogenen Fokus mo-
tivierend. Dariber hinaus kdnnen hierzu die Verbesserung der Produktivitdt der Beschaftigten
(Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012, S. 147), die Fachkraftesicherung fiir den Betrieb,
der Kostenvorteil von Weiterbildung gegeniiber Neueinstellung und eine hohere Attraktivitat des Un-
ternehmens gezahlt werden (Seyda und Placke 2017, S. 16). Auch die Anpassung der Qualifikation
der Beschéftigten an ein verandertes internes und externes Unternehmensumfeld gehort zum be-
trieblichen Fokus (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012, S. 147). Ferner wirkt die Einstel-
lung, der eigenen sozialen Verantwortung gerecht werden zu wollen, fiir Unternehmen motivierend
beim Anbieten von Weiterbildungen fiir die eigenen Beschaftigten (Seyda und Placke 2017, S. 16).

Zusammengefasst lasst sich feststellen, dass die Gibergeordnete Perspektive fiir gesamtwirtschaftli-
che oder gesamtgesellschaftliche Entwicklungen (wie z.B. Digitalisierung) bei den Arbeitskraften so-
wohl bei den motivierenden als auch den einschrankenden Faktoren fast ganzlich fehlt. Es steht die
unmittelbare individuelle und zeitnahe Nutzensteigerung im Vordergrund. Auch der libergeordnete
Blick auf den Arbeitgeber findet sich bei den Beschaftigten ebenfalls kaum bis gar nicht wieder. Wah-
rend Unternehmen unter anderem deswegen Weiterbildungen anbieten, um die Beschaftigungsfa-
higkeit ihrer Arbeitskrafte auf einem sich wandelnden Arbeitsmarkt zu erhalten, scheinen die Be-
schaftigten selbst eher auf ihren individuellen Nutzen und ihre aktuellen Tatigkeiten fokussiert.

2.4 Zwischenfazit

Die in diesem Kapitel gewonnenen Erkenntnisse bilden in vielfaltiger Hinsicht Grundlagen fir weitere
Forschung. Es zeigte sich, dass der deutsche Arbeitsmarkt einem digitalisierungsbedingten Wandel
unterliegt. Mithilfe der Berechnung des Substituierbarkeitspotenzials konnte das IAB (2018, S. 1) auf-
zeigen, dass bereits heute tber die Halfte der tiblichen Tatigkeiten in Berufen des mittleren und ge-
ringen Qualifikationsbereich durch Computer oder Maschinen ersetzt werden kénnen. Laut Prognose
des BIBB (siehe Abbildung 3) fiihrt dies bis 2035 dazu, dass die Nachfrage nach Arbeitskraften des
mittleren Qualifikationsniveaus deutlich sinken wird, bei den Geringqualifizierten zeigt sich hingegen
eine stabile Nachfrage und bei Hochqualifizierten eine steigende (sog. Upgrading und Polarisierung).
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Erwerbspersonen samtlicher Qualifikationsniveaus werden einen Wandel in ihren auszulibenden Ta-
tigkeiten durchleben, was sich in veranderten Berufsbildern niederschldgt. Der technologische Wan-
del geht folglich auch mit einem qualifikatorischen Strukturwandel einher, der insbesondere durch
Polarisierung und Upgrading von Arbeit gekennzeichnet ist. Somit konnte in diesem Kapitel voraus-
setzend fiir diese Arbeit gezeigt werden, dass das Attribut , digitalisierungsbedingt” auf den deut-
schen Arbeitsmarkt zutrifft. Bereits an dieser Stelle lasst sich verallgemeinert eine inzwischen géangige
Forderung anknipfen: Um mit dem technologischen Wandel und seinen Auswirkungen auf einem
zunehmend dynamischen Arbeitsmarkt mitgehen zu kdnnen, missen Arbeitskrafte — um ihre Be-
schaftigungsfahigkeit zu erhalten — ihr individuelles Humankapital kontinuierlich durch Weiterbildung
anpassen (z.B. siehe Fertig und Huber 2010, S. 24).

Fraglich war im nachsten Schritt, wie eine optimale individuelle Weiterbildungsentscheidung aus-
sieht. Um dies beantworten zu kdnnen, wurde im zweiten Abschnitt das Modell des Homo Oecono-
micus vorgestellt. Dieses Modell ist als Referenz zu verstehen, um das idealtypische Verhalten eines
,reprasentativen Individuums’ zunachst umschreiben und spater Abweichungen davon erkennen und
erklaren zu kénnen. Dariliber hinaus wird die Betrachtung des HO als normativer Orientierungspunkt
flr Politikempfehlungen und -maRnahmen genutzt und bildet somit eine wichtige Basis fir die Dis-
kussion der Rahmengesetzgebung im flinften Kapitel. Flr die Weiterbildungsentscheidung zeigte
sich, dass langfristiges — genauer erwerbslebenslanges — Weiterbilden fiir die Arbeitskrafte rational
ist. Mit dieser Perspektive ist es ihnen ceteris paribus moglich, ihr Humankapital und folglich ihr Ein-
kommen Gber ihr gesamtes Erwerbsleben hinweg zu maximieren. Auch auf einem sich digitalisie-
rungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt ist es das theoretisch-optimale Verhaltens-Soll.

Um nachfolgend abschéatzen zu kénnen, inwieweit die Arbeitskrafte in Deutschland bereits dem ide-
altypischen Soll entsprechen, wurde im dritten Abschnitt mithilfe der aktuellen Forschungslandschaft
das tatsachliche Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte betrachtet. Bezlglich der individuellen
Merkmale zeigt sich, dass die Weiterbildungsaktivitdten mit steigendem Bildungs- und Qualifikations-
niveau steigen und sich Migrationshintergrund und steigendes Alter hingegen negativ auswirken. Ar-
beitslose und atypisch Beschéftigte bilden sich weniger weiter als Normalbeschéftigte, was mit der
deutlichen Dominanz von betrieblicher Weiterbildung erklart werden kann. Bei den Motiven der
Weiterbildungsbereitschaft zeigt sich dariliber hinaus, dass Individuen auf die Steigerung des eigenen
Nutzens fokussiert sind und sich unmittelbar titigkeitsbezogen weiterbilden wollen. Ubergeordnete
Entwicklungen wie digitaler und qualifikatorischer Wandel wirken hingegen fiir die Arbeitskrafte
kaum motivierend. Der Ist-Zustand bei der Weiterbildungsentscheidung ist vielmehr von einem kurz-
fristigen gegenwartsorientierten Fokus gepragt. Die zuvor beschriebenen mit dem technologischen
Wandel einhergehenden Veranderungen fiihren nach vorliegender Datenlage zwar dazu, dass Unter-
nehmen ihre Weiterbildungsangebote entsprechend anpassen (siehe Tabelle 6) — nicht jedoch dazu,
dass sich die individuelle Weiterbildungsbereitschaft dndert. Dies wird inzwischen kritisch betrachtet,
weil auf einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt ein entsprechend angepasstes
individuelles Verhalten — welches sich eher an der idealtypischen erwerbslebenslangen Perspektive
orientiert — zum Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit notig ist (siehe hierzu beispielsweise Bundesregie-
rung 2018, S. 41; Wolter et al. 2018, S. 39 f; OECD 20193, S. 85). Somit erlaubt bereits die Darstellung
der Grundlagen in diesem Kapitel eine grundsatzliche Antwort auf die Forschungsfrage: Arbeitskrafte
reagieren mit ihrem Weiterbildungsverhalten nicht auf einen sich digitalisierungsbedingt wandeln-
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den Arbeitsmarkt. Statt ihre Beschaftigungsfahigkeit sicherzustellen und sich mit langfristiger Per-
spektive weiterzubilden, fokussieren sie sich bei ihrer Weiterbildungsentscheidung eher auf ihre un-
mittelbar gegenwartigen Tatigkeiten —auch wenn diese teils bereits substituierbar sind.

3. Analyse des Weiterbildungsverhaltens: Literaturbasierter Soll-Ist-Vergleich

Die Betrachtung der bestehenden Forschungslandschaft im vorherigen Kapitel zeigte, dass Individuen
mit ihrem Weiterbildungsverhalten nicht auf einen sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeits-
markt reagieren. Obwohl sich Tatigkeiten und Berufe und somit die Anforderungen an die Erwerbs-
personen kontinuierlich verandern, wirkt in erster Linie ein unmittelbarer gegenwartiger Nutzenzu-
wachs motivierend fiir die Teilnahme an WeiterbildungsmaRBnahmen. Ubergeordnete Perspektiven,
beispielsweise bezliglich des Einflusses von Trends wie der Digitalisierung, spielen demnach fiir die
Individuen kaum eine Rolle. Sie bilden sich laut aktueller Forschungslandschaft auch nicht zum Zweck
des Erhalts ihrer Beschaftigungsfahigkeit weiter. Damit ergibt sich aus den im zweiten Kapitel zusam-
mengefassten Grundlagen bereits eine Abweichung zwischen optimaler langfristiger Perspektive ge-
maR Soll-Verhalten bei der Weiterbildungsentscheidung und in der Studienlandschaft beobachteter
kurzfristiger Perspektive der Arbeitskrafte beim Ist-Verhalten. Diese Abweichung wird nachfolgend in
Form eines Soll-Ist-Vergleichs analysiert.

HO-konformes Verhalten bildet weiterhin den idealtypischen Orientierungspunkt, sodass in Abschnitt
3.1.1 zuerst gepriift wird, ob das beobachtete Verhalten damit erklart werden kann. Jene beobachte-
ten Verhaltensweisen, die nicht HO-konform sind, begriinden die bereits angeklungene Abweichung
und bedirfen im Folgenden genauerer Analyse (Abschnitte 3.1.2 und 3.1.3). Hierflir wird eine Stufen-
heuristik herangezogen, die der Institutionenanalyse entnommen ist. Dieses urspriinglich zur Geset-
zesfolgenabschatzung entwickelte Analysewerkzeug dient dazu, im Fall von nicht-rationalem mensch-
lichem Handeln zu prifen, inwieweit ein Zielerreichungsdefizit zwischen Ist- und Soll-Zustand exis-
tiert und wie man dieses — gegeben die vorhandenen Rahmenbedingungen — beeinflussen kann
(exemplarisch siehe Bizer und Fiihr 2002, S. 1 f; Yollu-Tok 2010, S. 16 f). Die Institutionenanalyse ist
als Leitfaden zu verstehen, mithilfe dessen menschliches Verhalten und die es beeinflussenden Fak-
toren systematisch und interdisziplinar gepriift werden kénnen (Bizer und Fiihr 2014, S. 9). lhr Ziel ist
die Uberpriifung, ob die bestehenden Regeln und Gesetze geeignet sind, die von ihnen intendierte
Verhaltensdnderung bei den Normadressaten bewirken zu kénnen (Bizer und Gubaydullina 2007, S.
37). Im vorliegenden Fall soll die Institutionenanalyse fiir die Priifung genutzt werden, ob die aktuelle
Rahmengesetzgebung geeignet ist, die Arbeitskrafte in Deutschland bei einem Weiterbildungsverhal-
ten zu unterstiitzen, das sie auf einem digitalisierungsgetriebenen Arbeitsmarkt bestehen ldsst. Die
Eignung der Institutionenanalyse fir eine solche Priifung zeigte sich im Vorfeld bereits in anderen
Themengebieten, zum Beispiel im Kontraktmanagement in der Justiz, bei der Priifung des sogenann-
ten ,Hartz IV’, im Bereich der Gesundheitspolitik und der Altersvorsorge (Krieger 2007; Yollu-Tok
2010; Frohlich 2011; Haupt 2014). Die in der Institutionenanalyse enthaltene Stufenheuristik (vorge-
stellt in Abschnitt 3.1) erméglicht, die nicht-rationalen Aspekte des individuellen Weiterbildungsver-
haltens zu identifizieren und systematisch verhaltensékonomisch zu prifen. Der in diesem Kapitel
angestrebte Soll-Ist-Vergleich stellt somit die Grundlage dar, um im flinften Kapitel die bestehende
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Rahmengesetzgebung auf ihre Passung zu priifen. Da sich wirtschaftspolitische MaBnahmen auf Ana-
lysen des ,reprdsentativen Individuums’ stlitzen, kdnnte davon abweichendes Verhalten der Arbeits-
krafte die Passung der rechtlich verankerten MaRnahmen infrage stellen. Ziel des Kapitels ist es also,
in Abschnitt 3.2 die Divergenz zwischen Soll und Ist aufzuzeigen — was mit einer Differenzierung des
beobachteten Weiterbildungsverhaltens nach rationalen und nicht-rationalen Aspekten einhergeht.
Erstere sind konform mit dem idealtypischen Homo Oeconomicus. Letztere sind von Verhaltensano-
malien gepragt, die nicht dem ,reprasentativen Individuum’ entsprechen und somit in der bestehen-
den Rahmengesetzgebung nicht beriicksichtigt werden. Sie kdnnten dazu flihren, dass der rechtliche
Rahmen nicht adressatengerecht ist und seine Wirkung auf das Weiterbildungsverhalten der Arbeits-
krafte verfehlt. Sofern sich dies bestatigt, werden im fiinften Kapitel Anderungsvorschlige auf Basis
der hiesigen Erkenntnisse abgeleitet.

3.1 Prifung des beobachteten Weiterbildungsverhaltens mittels Stufenheuristik

In der vorliegenden Betrachtung stellt das in Abschnitt 2.2 skizzierte optimale Weiterbildungsverhal-
ten gemall HO-Modell den Soll-Zustand dar. Das aus der Literatur abgeleitete und in Abschnitt 2.3
zusammengefasste beobachtete Weiterbildungsverhalten von Arbeitskraften in Deutschland bildet
den Ist-Zustand. Zur ndheren Erklarung der bereits herausgearbeiteten Abweichung zwischen idealty-
pischem und tatsachlichem Handeln wird eine in der Institutionenanalyse verankerte Stufenheuristik
genutzt (siehe hierzu beispielsweise Bizer und Gubaydullina 2007, S. 47; Haupt 2014, S. 97). Diese im
Laufe der Jahre mehrfach erweiterte Heuristik — auch Anreiz- und Hemmnisanalyse genannt — dient
dazu, den Ist-Zustand (hier in Form des tatsachlich beobachteten Verhaltens) zu analysieren. Dariber
hinaus soll sie helfen, strukturiert jene verhaltensbestimmenden Faktoren zu identifizieren, die sich
nicht mit dem HO-Modell erklaren lassen (Bizer und Fiihr 2014, S. 10 f). Im Kontext der vorliegenden
Arbeit stellen die bei der Weiterbildungsentscheidung identifizierten motivierenden und einschran-
kenden Aspekte die verhaltensbestimmenden Faktoren gemal Stufenheuristik dar. Dieses Vorgehen
verdeutlicht zugleich, warum die Heuristik auch als Anreiz- und Hemmnisanalyse bezeichnet wird.

Die Schritte der Stufenheuristik laufen grundsatzlich nacheinander ab, bauen jedoch — mit Ausnahme
von Schritt 1 — kaum inhaltlich aufeinander auf. Die Heuristik ist so gestaltet, dass bei jeder Stufe ein
anderer Aspekt dahingehend gepriift wird, inwieweit er ein beobachtbares Verhalten tiber das ur-
springliche HO-Modell hinaus besser erkldaren kann. Diese Vorgehensweise hat den wesentlichen
Vorteil, dass man mit ihr auf Basis der gegenwartigen psychologischen Erkenntnisse all jene Faktoren
systematisch durchpriifen kann, die eine individuelle Entscheidungsfindung jenseits des rationalen
Modells beeinflussen und erklaren kénnen. Der urspriingliche HO bildet im Rahmen dieser Arbeit so-
mit sowohl Soll-Zustand als auch Ausgangspunkt fiir die Anwendung der Stufenheuristik. Die wesent-
lichen Erkenntnisse zur Analyse der Stufen werden abschlieRend in Abbildung 8 zusammengefasst.
Nachfolgend werden ihre Schritte zunachst verallgemeinert dargestellt (Bizer und Fihr 2014, S. 12 f;
Haupt 2014, S. 132 f, erganzt um Bizer und Gubaydullina 2007, S. 44 ff; Krieger 2007, S. 156 ff; Yollu-
Tok 2010, S. 126 f):
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Vi.

Vii.

viii.

Ausgangspunkt ist mit Schritt eins das HO-Modell, also die situativ-nutzenmaximierende Ent-
scheidungsfindung inklusive der damit verkniipften Handlungseinheiten und Voraussetzun-
gen (siehe Abschnitt 2.2). Dieser Schritt stellt die einzige Bedingung innerhalb der Stufenheu-
ristik dar: Nur wenn sich nicht alles beobachtete Verhalten mit dem HO-Modell erkldren
lasst, werden die folgenden Schritte relevant.

Bei Schritt zwei wird hinterfragt, inwieweit die Akteure in der Lage sind, die zur Entschei-
dungsfindung relevanten Informationen zu erlangen und zu verarbeiten. Insbesondere in
komplexen Entscheidungssituationen kénnen Individuen nicht alle Alternativen erkennen
und sie folglich auch nicht vollstandig abwéagen. Deutlich wird dies beispielsweise durch be-
grenzte Fahigkeiten bei der Wahrscheinlichkeitsrechnung oder durch die Nutzung von Wahr-
nehmungsrastern statt der Orientierung an der tatsachlichen aktuellen Situation. Es wird
auch von kognitiven Grenzen bei den Akteuren gesprochen.

Schritt drei meint, dass Individuen in uniibersichtlichen bzw. unsicheren Situationen einfache
Entscheidungsregeln nutzen statt erneut situativ rational Nutzen und Kosten abzuwagen.
Diese Regeln kénnen friihere eigene Erfahrungen oder von anderen Individuen Gbernom-
mene Erfahrungswerte sein, die man als richtig anerkennt. Wenn Akteure komplexe Ent-
scheidungsprobleme anhand solcher Regeln l6sen, verhalten sie sich als sogenannte ratio-
nale Regelbefolger.

Im vierten Schritt wird geprift, inwieweit sich Akteure habituell bzw. unreflektiert verhalten.
Hierbei folgen sie Regeln, welche sie von anderen im Rahmen ihrer Erziehung oder Ausbil-
dung tibernommen haben (sprich: habituell). Dabei ergibt sich in der Abgrenzung zu Schritt
drei eine wesentliche Unterscheidung: Um regelgebunden im Sinne des dritten Schritts zu
handeln, hat das Individuum die fragliche Regel zumindest einmal in der Vergangenheit ge-
prift. Hier findet diese Priifung hingegen nicht statt, genutzte Entscheidungsregeln bleiben
unreflektiert.

Ist das Verhalten der Akteure durch emotionale oder instinktive Reaktionen gepragt, wird
dies bei Schritt fiinf anhand entsprechender Reiz-Reaktions-Schemata bzw. einer affektiven
Reaktion auf einen Reiz deutlich. Ein mégliches Indiz dafiir kann die Schnelligkeit der Ent-
scheidung sein, da rationale Abwagungen mehr Zeit brauchen als emotionale Reaktionen. Ein
Extrembeispiel flir diese Kategorie sind Reaktionen von Siichtigen.

Die bei Schritt sechs thematisierten sozialen Praferenzen lassen sich — anders als die vorheri-
gen Schritte — nicht direkt beobachten. Exemplarisch kann auf die soziale Regel der Fairness
verwiesen werden, an der sich Individuen oftmals orientieren, auch wenn dies der rationalen
Kosten-Nutzen-Abwagung widerspricht. Auch nicht-eigennitziges bzw. altruistisches Verhal-
ten fallt in diese Kategorie.

Im siebten Schritt wird die intertemporale Nutzenmaximierung einbezogen, welche sich
ebenfalls nur indirekt beobachten ldsst. Hier spiegelt sich beispielsweise die Ungeduld von
Menschen wider, die zeitnahe Ereignisse in der Regel hther bewerten als Ereignisse in ferne-
rer Zukunft. Die individuellen Praferenzen, welche beim HO als konsistent angenommen wer-
den, sind bei intertemporaler Nutzenmaximierung zeitlich inkonsistent.

Die im HO-Modell zugrundeliegenden Praferenzen werden als exogen, also nicht von aulRen
beeinflussbar angenommen. Der achte Schritt der Stufenheuristik hinterfragt, inwieweit sich
die individuellen inneren Werte, Einstellungen und Praferenzen doch durch den Einfluss von
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juBeren Institutionen ¥’ entwickeln bzw. dadurch beeinflusst werden — sprich: endogene Pri-
ferenzen vorliegen.

Grafisch aufbereitet ergibt sich fiir die Stufenheuristik die Abbildung 6. Alle bis einschlieflich Schritt
drei zuordenbaren Verhaltensweisen (in der Abbildung griin unterlegt) werden als vereinbar mit der
rationalen Entscheidungsfindung angesehen. In allen diesen Fallen fuhrt das Individuum eine ratio-
nale Kosten-Nutzen-Abwagung durch — selbst wenn es dabei aufgrund kognitiver Grenzen nicht alle
Alternativen wahrnehmen kann oder sich die Entscheidungsfindung mithilfe bewahrter Regeln er-
leichtert (Bizer 1998, S. 10; Bizer und Gubaydullina 2007, S. 45). Im Rahmen der Institutionenanalyse
wird zur Begriindung dieser Zuordnung auf das , rational choice“-Paradigma zuriickgegriffen. Dem-
nach richtet sich ein Individuum bei Wahlhandlungen nach einer Ziel-Mittel-Relation (Bizer und
Gubaydullina 2007, S. 37), es fuhrt also eine Kosten-Nutzen-Abwagung durch. In der Literatur wird
hier vom HO als Satisficer gesprochen, der sich mit einem Nutzenniveau unterhalb des Optimums zu-
frieden gibt, solange ihn das Ergebnis im Rahmen seiner Moglichkeiten zufriedenstellt (siehe hierzu
unter anderem Bizer et al. 2002, S. 147 f; Yollu-Tok 2010, S. 85 f; Haupt 2014, S. 128).

Abbildung 6: Schritte der Stufenheuristik

Schritt I:
Nutzenorientiertes
Verhalten
I
I I I 1 I I ]
. Schritt V: .
Schritt II: el 1T Schrittlv: | |Emotionales| ECRRGEN R (EEEEEES
o Regel- . . Inter-
Kognitive Habituelles oder Soziale Endogene
gebundenes L - temporale w
Grenzen Verhalten instinktives Praferenzen . Praferenzen
Verhalten Verhalten Praferenzen

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Bizer und Flihr 2014, S. 12 f; Haupt 2014, S. 96

Die Schritte vier und funf (in Abbildung 6 gelb unterlegt) gelten hingegen als nicht mehr vereinbar
mit dem HO-Modell. Zur Erklarung dieser Befunde, die auch unter der Modellerweiterung des Homo
irrationalis zusammengefasst werden (Yollu-Tok 2010, S. 119 f), werden verhaltens6konomische Er-
kenntnisse benétigt, mit deren Hilfe die Abweichungen vom rationalen Handeln erklart werden koén-
nen (Kirchler 2011, S. 50; Kubon-Gilke et al. 2016, S. 2). Auch die blau unterlegten Schritte sechs bis
acht kdnnen mithilfe von Erkenntnissen aus der Verhaltens6konomie beschrieben werden, jedoch:
Da sich soziale Praferenzen nicht direkt beobachten, sondern nur indirekt ableiten lassen, sollten
diese Prifschritte nur angewendet werden, wenn nicht alles beobachtete Verhalten durch die vorhe-
rigen fiinf Schritte erklart werden konnte. Auch die im siebten und achten Prifschritt beschriebenen
endogenen bzw. intertemporalen Praferenzen sind nur indirekt erkennbar und sollten nur dann in
die Priifung einbezogen werden, wenn bis hierhin nicht alles Beobachtete erklart werden konnte.
Diese letzten drei Schritte werden subsumiert in den Modellerweiterungen des Homo reciprocus,

17 Der Begriff der Institutionen ist im Kontext der Institutionenanalyse weit zu interpretieren. Es sind nicht nur
soziale Gebilde oder Organe des Staates gemeint, sondern das System formaler und informeller Regeln, wel-
ches sich eine Gesellschaft/Gruppe gegeben hat, nach dem sich die Mitglieder richten und das die Motivations-
faktoren der Individuen beeinflusst (Bizer 2002, S. 144).
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Homo impatiens und Homo oeconomicus maturus (Bizer et al. 2002, S. 148 ff; Bizer und Gubaydullina
2007, S. 46 f; Yollu-Tok 2010, S. 121 f).

Diese zusammengefasste Darstellung geht (iber die urspriingliche Idee von Bizer (1998) hinaus und
bezieht verschiedene Weiterentwicklungen der Heuristik und weitere Erkenntnisse der Verhaltens-
0konomie mit ein. Aufbauend auf dieser ausfiihrlicheren Stufenheuristik werden nachfolgend die
vorliegenden Erkenntnisse rund um das Weiterbildungsverhalten von Arbeitskraften auf einem sich
digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt in acht Schritten analysiert, unterteilt in drei Ab-
schnitte entsprechend der in Abbildung 6 farblich hervorgehobenen Abgrenzung zwischen HO-kon-
formem Verhalten, nicht-rationalem Verhalten und nicht-rationalen Praferenzen.

3.1.1 Prufung auf HO-konformes Verhalten

Begonnen wird wie beschrieben mit den ersten drei Schritten der Stufenheuristik, welche mit dem
Modell der rationalen Entscheidungsfindung in Einklang stehen: dem urspriinglichen HO-Modell und
dem Einbezug von kognitiven Grenzen und regelgebundenem Verhalten. Diese Schritte eins bis drei
der Heuristik werden zunéchst genauer beschrieben und mithilfe theoretischer Uberlegungen mit der
Thematik der Arbeit verkniipft. Im Anschluss erfolgt die Zusammenfiihrung mit den im vorherigen
Kapitel aufgezeigten Erkenntnissen der Forschungslandschaft.

Wie bereits in Abschnitt 2.2 beschrieben, sind Einflisse durch externe Faktoren innerhalb des HO-
Modells lediglich bei der Handlungseinheit der dulleren Restriktionen moglich, die anderen drei Ein-
heiten sind hingegen innerhalb des Individuums verankert und nicht durch duRere Faktoren beein-
flussbar (Yollu-Tok 2010, S. 83). Daher wird nachfolgend der Einfluss der Digitalisierung lediglich bei
den dulReren Restriktionen gepriift. Dazu wird ein hypothetisches Szenario genutzt: Sobald der Ar-
beitsplatz digitalisierungsbedingt substituiert wurde und keine Arbeitskraft mehr nétig ist, verliert
das Individuum ceteris paribus seinen Arbeitsplatz und das damit verkniipfte Einkommen 8, Dies
spiegelt sich in einer Anderung des verfiigbaren Budgets wider und wirkt sich in Form verénderter
duRerer Restriktionen aus. Erst sobald eine Budgetdnderung realisiert wurde, dndern sich also die
dem Individuum zur Verfligung stehenden Handlungsalternativen. Diese werden wiederum rational
bewertet und jene gewahlt, die den groBtmaoglichen Nutzen stiftet. Aufgrund des geringeren Budgets
nach Arbeitsplatzverlust ist laut Modell anzunehmen, dass die nun getroffene Entscheidung fiir das
Individuum ein geringeres Nutzenniveau bedeutet (Varian 2004, S. 71 ff). Erst hier wiirde der Einfluss
der Digitalisierung fiir das Individuum tatsachlich splrbar. Modellimmanent kénnte es demnach fir
ein Individuum rational sein, sich wahrend der Beschaftigungsphase nicht weiterzubilden — weil sich
dann noch nichts an den dufReren Restriktionen verdandert hat. Dies entspricht den im zweiten Kapitel
aufgezeigten Ergebnissen der bisherigen Forschungslandschaft: Arbeitskréfte bilden sich innerhalb

18 Wie in Abschnitt 2.1 beschrieben, werden keine Arbeitsplitze, sondern Tatigkeiten substituierbar (Dengler
und Matthes 2015, S. 4). Die beschriebene Wirkungskette moge daher verallgemeinert verstanden werden: Es
muss ein gewisser Anteil von Tatigkeiten ersatzlos wegfallen, damit ein Arbeitsplatz wegfallt. Die beschriebene
Konsequenz des sinkenden Einkommens setzt jedoch nicht zwangslaufig den Jobverlust voraus. So ist es vor-
stellbar, dass Teile eines Arbeitsplatzes wegfallen und sich der Einkommensverlust z.B. aufgrund einer Reduk-
tion der Arbeitszeit oder aufgrund der verringerten benétigten Qualifikation zur Ausiibung des Berufs und der
damit verknipften verringerten Entlohnungsgruppe niederschlagt.
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ihrer Beschaftigung nicht praventiv hinsichtlich des Einflusses des technologischen Wandels weiter.
Dem Modell folgend liegt bis hierhin also die Annahme nahe, dass dieses Verhalten auch rational sein
konnte. Jedoch steht noch die Priifung aus, ob die Voraussetzungen des Modells fiir den vorliegen-
den Fall Giberhaupt erfillt sind. Im Folgenden werden daher die in Abschnitt 2.2 beschriebenen zu-
grundeliegenden Annahmen des HO-Modells gepriift, inwieweit sich der Einfluss der Digitalisierung
auf diese auswirkt und folglich, inwieweit sie fiir die individuelle Entscheidungsfindung in diesem
Kontext Gberhaupt erfiillbar sind:

i Rationale Entscheidungsfindung: Diese liegt idealtypisch vor, wenn das Individuum in jeder Si-
tuation auf Basis vollstandiger Informiertheit eine nutzenoptimierende Entscheidung trifft. Be-
zogen auf den Einfluss der Digitalisierung bildet ihre Operationalisierung in Form des Substitu-
ierbarkeitspotenzials die Basis fiir die Entscheidung. Dieses Potenzial bezeichnet den Anteil der
in einem Beruf typischerweise zu erledigenden Tatigkeiten, der gegenwartig durch digitale
Technologie oder Maschinen ersetzt werden kann (Dengler und Matthes 2015, S. 6). Fir ein
Individuum ist jedoch — abweichend von der theoretischen Darstellung in Abschnitt 2.1.2 — we-
der greifbar, inwieweit der eigene Arbeitsplatz dem zugrundeliegenden typischen Berufsbild
entspricht, noch inwieweit der Arbeitgeber die automatisierbaren Tatigkeiten tatsachlich er-
setzt 1°. Diese auf fehlenden Informationen basierende eingeschrinkte Operationalisierbarkeit
bildet eine weitere Einschrankung bei der Interpretation und Anwendbarkeit des Substituier-
barkeitspotenzials. Folglich kann auch keine rationale Weiterbildungsentscheidung abgeleitet
werden, weil die zur Entscheidungsfindung nétigen individualisierten Informationen fehlen
bzw. die Erhebung zu aufwandig ware (hierzu siehe auch Kirchler 2011, S. 51). Die Modellan-
nahme kann somit in Bezug auf die digitalisierungsbedingte Weiterbildungsentscheidung nicht
erfillt werden. Daraus folgt, dass Individuen nicht optimal auf einen digitalisierungsbedingten
Wandel des Arbeitsmarktes reagieren, wenn sie erst auf vollkommene Informiertheit warten
wirden. Unterstrichen wird diese Argumentationskette durch die "[...] Erkenntnis der sozial-
wissenschaftlichen Arbeitsforschung, dass zwischen der Einfiihrung neuer Technologien und
den Konsequenzen fiir Arbeit keine eindeutigen und deterministischen Beziehungen bestehen.
Vielmehr existieren stets grolRe Spielrdume fiir die Arbeitsgestaltung, deren faktische Nutzung
von einer Vielzahl haufig kontingenter nicht-technischer, sozialer und 6konomischer Faktoren
abhangig ist" (Hirsch-Kreinsen 2017, S. 474). Die allgemeine Erkenntnis, dass Digitalisierung mit
einem qualifikatorischen Wandel einhergeht, reicht zur Erfallung dieser Voraussetzung und
zum Treffen eine optimal-rationalen Entscheidung nicht aus.

ii. Da die unveranderlichen Praferenzen eines rationalen Individuums bei diesem Prifschritt der
Heuristik ausschlieBlich aus Eigeninteresse bestehen, ist an dieser Stelle der Definition folgend
kein Einfluss der exogen wirkenden Digitalisierung anzunehmen.

19 Zusétzliche individuelle Unsicherheit kénnte sich auch durch die Frage ergeben, wie groR der Anteil von Rou-
tinetatigkeiten an der eigenen Arbeit ist. Die Art der Tatigkeit wird zunehmend als Erklarungsansatz fiir das
Substituierbarkeitsrisiko gesehen: Standardisierte, sich oft wiederholende (sprich: Routine-) Aufgaben werden
haufiger durch Maschinen oder digitale Losungen ersetzt als jene Tatigkeiten, die nicht-standardisierbar sind
(Autor et al. 2003, S. 1279). Je hoher also der Anteil der Routineaufgaben, desto grofRer das Risiko der Substitu-
ierung und umso eher sollten sich die Arbeitskrafte zum Erhalt ihrer Beschiftigungsfahigkeit weiterbilden (HeR
et al. 2019, S. 2). Jedoch steht auch diese Information zum Anteil der Routinetatigkeiten beim eigenen Beruf
den Arbeitskraften nicht zu Verfugung, lediglich verallgemeinert fir das eigene Berufsbild (siehe hierzu Ab-
schnitt 2.1).
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Vi.

Somit kann auch die Voraussetzung des methodologischen Individualismus, nach der Indivi-
duen mit eigennutzorientierter Nutzenmaximierung den Ausgangspunkt der Betrachtung dar-
stellen, als erfiillt angenommen werden.

Wie bei (i) ausgefiihrt, fehlen allen Individuen gleichermalen die bendtigten Informationen
zum Ableiten des individuellen Einflusses der Digitalisierung. Folglich kann auch die Vorausset-
zung, dass Einzelfallbetrachtungen zu gruppenspezifischem Verhalten aggregierbar sein sollen,
als erfiillt angenommen werden.

Das Individuum steht vor dem Problem, eine Entscheidung zu seiner Weiterbildungsaktivitat zu
treffen. Entsprechend der skizzierten vier Handlungseinheiten ist eine Entscheidungsfindung
wie bereits in Abschnitt 2.2 dargestellt modellimmanent moglich und die Voraussetzung der
Problemorientierung kann als erfiillt angenommen werden.

Da Praferenzen und Restriktionen getrennte Handlungseinheiten sind, beschrankt sich der Ein-
fluss der Digitalisierung modellgemafd auf die dulleren Restriktionen und tangiert nicht die indi-
viduellen Praferenzen. Auch diese Voraussetzung kann somit bei diesem Schritt der Stufenheu-
ristik als erfillt betrachtet werden.

Zusammengefasst kann bei der Weiterbildungsentscheidung einer Arbeitskraft eine Beeinflussung

durch den technologischen Wandel zum einen an einer Stelle im individuellen Entscheidungsraum

(auRere Restriktionen) angenommen werden. Zum anderen kann eine Voraussetzung des Modells
(rationale Entscheidungsfindung) nicht bestatigt werden. Beide Aspekte sind in Abbildung 7 farblich
hervorgehoben.

Abbildung 7: Identifizierte Wirkungspunkte des digitalen Wandels auf die Weiterbildungsentschei-
dung eines Individuums innerhalb des HO-Modells
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Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Bizer 1998, S. 5 ff; Kirchgdssner 2008, S. 12 f u. 59 f;
Yollu-Tok 2010, S. 80 ff

Es zeigt sich, dass die Weiterbildungsentscheidung davon abhangt, ob damit aus Sicht des Individu-

ums eine Nutzensteigerung gegeniiber dem Status Quo einhergeht. Es kann individuell rational sein,

sich erst dann weiterzubilden, wenn Digitalisierung duRere Restriktionen verandert hat. Die Beein-

flussung dieser Restriktionen kann als modellkonform betrachtet werden, den Individuen kdénnte also

auch nach entsprechender Beeinflussung durch die Digitalisierung rationales Verhalten unterstellt
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werden. Fehlende Informationen zum Einfluss des technologischen Wandels auf die individuelle Be-
schaftigung verhindern jedoch, dass die Voraussetzungen fiir eine rationale Entscheidungsfindung
erfillt werden kénnen. In der Konsequenz kann angenommen werden, dass die Individuen ihre Wei-
terbildungsentscheidung auf einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt nicht voll-
kommen rational im Sinne des urspringlichen HO-Modells treffen kénnen. Nachfolgend werden da-
her die Schritte zwei und drei der Stufenheuristik zunachst allgemein und anschlieRend mit konkre-
ten Beobachtungen zum Weiterbildungsverhalten verkniipft. Wie bereits angedeutet, gelten die auf-
zugreifenden kognitiven Grenzen und das regelgebundene Verhalten als vereinbar mit dem HO-Mo-
dell. Ihr Einbezug erlaubt jedoch bereits, der in der Einleitung beschriebenen gangigen Kritik am HO-
Modell entgegenzukommen, nach der die HO-Betrachtung keinen Anspruch auf Realitdtsnahe hat.
Vielmehr wird sie als idealtypisch angesehen, um durch die Analyse eines ,reprasentativen Individu-
ums’ einen normativen Orientierungspunkt fir staatliches Handeln zu bieten (Fihr et al. 2005, S. 13).
Begrenzt-rationales Verhalten mit kognitiven Grenzen und regelgebundenem Verhalten kann dazu
beitragen, die Betrachtung realitdtsnaher zu gestalten.

Kognitive Grenzen liegen laut zweitem Schritt der Stufenheuristik dann vor, wenn den Individuen
nicht alle zur Entscheidungsfindung bendtigten Informationen zur Verfligung stehen. In solchen Ent-
scheidungssituationen, die von Unsicherheit oder fehlenden Informationen gepragt sind, kdnnen In-
dividuen nicht alle bestehenden Handlungsalternativen wahrnehmen und sie folglich auch nicht voll-
standig abwagen (Bizer 1998, S. 10). Eine rationale Entscheidungsfindung im Sinne einer nutzenmaxi-
mierenden Alternativenauswahl ist dennoch moglich, die verfligbaren bzw. erkennbaren Handlungs-
alternativen des Individuums sind gegeniiber dem HO-Modell lediglich eingeschrankt durch be-
grenzte Befdhigung (sprich: kognitive Grenzen). An dieser Stelle wird in der Fachliteratur der Begriff
der ,bounded rationality’ genutzt, um die begrenzten Moglichkeiten des Individuums zusammenzu-
fassen (Fuhr 2000, S. 47 f; Bizer 2002, S. 147; Krieger 2007, S. 128 f). Bei der Betrachtung der Weiter-
bildungsentscheidung zeigte sich, dass Digitalisierung selbst in ihrer operationalisierten Form des
Substituierbarkeitspotenzials zu abstrakt bleibt, als dass die Arbeitskrafte daraus konkrete Konse-
guenzen fiir den eigenen Arbeitsplatz ableiten kdnnten. Eine vollkommene Informiertheit ist bei die-
ser komplexen Entscheidungssituation also nicht moglich und es sind annahmegemaR nicht alle ver-
fligbaren Handlungsalternativen rund um die Weiterbildungsentscheidung fiir das Individuum er-
kennbar. Die in Abschnitt 2.3 identifizierte, von der optimalen erwerbslebenslangen Perspektive ab-
weichende, gegenwartsorientierte Weiterbildungsentscheidung ohne Bezug zum technologischen
Wandel kann also durch kognitive Grenzen der Individuen mit erklart werden.

Regelgebundenes Verhalten setzt beim Ausgangspunkt der Transaktionskosten an. Beim HO-Modell
gilt die vereinfachende Annahme, diese seien nicht relevant. Jedoch sind sich Individuen bewusst,
dass mit der Informationsbeschaffung Kosten verbunden sind, welche sie in die Entscheidungsfin-
dung mit einbeziehen. Dieses Vorgehen kann ebenfalls als konform mit dem HO-Modell betrachtet
werden, weil den Individuen weiterhin eine rationale Kosten-Nutzen-Abwagung unterstellt wird, er-
ganzt um die Kosten zur Informationsbeschaffung. Diese Kosten werden grundsatzlich akzeptiert und
an einem gewissen Punkt durch eine intuitive Entscheidung begrenzt (Bizer 1998, S. 5 f). Dieser Punkt
ergibt sich durch Erreichen eines Nutzenniveaus, welches das Individuum fir sich als ausreichend er-
achtet. In der Fachliteratur wird hier vom Satisficer gesprochen, der zugunsten begrenzter Transakti-
onskosten auf das theoretische Nutzenmaximum verzichtet (Fihr et al. 2005, S. 18). Um nun zu einer
Entscheidung zu gelangen, sparen Individuen Kosten ein, indem sie beispielsweise auf friihere Erfah-
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rungswerte zurilickgreifen und in diesem Sinne regelgebunden handeln. Weitere Regelungen, an de-
nen sich das Verhalten orientiert, kdnnen gesetzliche Vorschriften und allgemeine moralische, religi-
Ose oder berufsstandische Normen sein (Fiihr 2000, S. 49). In der vorliegenden Untersuchung kénnen
unter anderem das bisherige eigene Weiterbildungsverhalten oder das des beruflichen Umfelds die
Regeln darstellen, gemal derer sich die Arbeitskrafte verhalten. Die Kosten zur Beschaffung der noti-
gen Informationen liber den Einfluss des technologischen Wandels auf die individuelle Beschaftigung
wirden demnach als zu hoch eingeschatzt, sodass sie nicht in die Weiterbildungsentscheidung ein-
flieRen. Somit bewegt sich die individuelle Entscheidungsfindung sowohl mit kognitiven Grenzen als
auch mit regelgebundenem Verhalten nach wie vor innerhalb des ,,Rational Choice“-Paradigmas (Bi-
zer und Gubaydullina 2007, S. 45), die Arbeitskrafte verhalten sich also im Rahmen ihrer ,bounded
rationality’ auch wie Satisficer und damit HO-konform. Nachfolgend werden nun die Befunde zum
beobachteten Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte in Deutschland (siehe Tabelle 5) mit den
ersten drei Schritten der Stufenheuristik verkniipft.

Bei der Anwendung des HO-Modells auf die allgemeine Weiterbildungsentscheidung von Arbeitskraf-
ten zeigt sich, dass sich die Investition in und folglich die Teilnahme an einer Weiterbildung lohnt, so-
bald damit eine Nutzensteigerung gegeniber dem Status Quo einhergeht. Die zur (begrenzt) rationa-
len Entscheidungsfindung vollzogene Kosten-Nutzen-Abwagung soll die nutzenmaximierende Alter-
native hervorbringen, welche vom HO in tatsachliches Verhalten umgesetzt wird. Fraglich ist nun,
welche der Befunde mithilfe dieser Abwagung erklart werden kénnen. Hierzu werden zunachst all
jene Motive aufgezeigt, welche eine individuelle Nutzensteigerung (monetar wie nicht monetar) zum
Ziel haben: Am haufigsten fihlen sich Arbeitskrafte zur Weiterbildungsteilnahme motiviert, wenn da-
raus eine zusatzlicher Nutzen in Form eines héheren Verdienstes oder einer Beforderung resultiert
(Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 186). Ebenso wirken eine mit der Teilnahme ein-
hergehende vermehrte Leistungsfahigkeit und eine verbesserte berufsspezifische und allgemeine
Wissens- und Handlungskompetenz motivierend (Nuissl und Heyl 2010, S. 85). Arbeitskrafte, die sich
auf eine berufliche Neuorientierung bzw. Selbstandigkeit vorbereiten, ein Zertifikat oder einen Ab-
schluss erreichen wollen oder eine Beendigung der Arbeitslosigkeit oder Riickkehr in den Beruf in
Aussicht haben, sind ebenfalls eher gewillt, an Weiterbildungen teilzunehmen. Der gleiche positive
Zusammenhang gilt, wenn ein immaterieller Nutzen z.B. in Form von Anerkennung oder Erfolgserleb-
nissen absehbar ist (Bender et al. 2008, S. 28; Kuwan und Seidel 2013, S. 227; Miller und Wenzel-
mann 2018, S. 13). All diese Befunde wirken nutzensteigernd im Sinne einer Kosten-Nutzen-Abwa-
gung und kénnen folglich mithilfe des Modells der (begrenzt) rationalen Entscheidungsfindung er-
klart werden. Gleiches gilt fiir die aufgezeigte Befunde, welche dem (direkten oder impliziten) Kos-
tenaspekt zuzuordnen sind und folglich demotivierend wirken: Die Bereitschaft zur Teilnahme an ei-
ner Weiterbildung sinkt bei Arbeitskraften, wenn die Angebote zu teuer sind, es keine oder nur unzu-
reichende finanzielle Unterstiitzung gibt oder die Teilnahme zu finanziellen EinbuRen im Beruf fiihrt
(Bilger und Kapplinger 2017, S. 274). Ebenso demotivierend wirkt es sich aus, wenn der Arbeitgeber
die Weiterbildung nicht durch Freistellung oder ahnliches unterstiitzt, sich die Aufstiegschancen
dadurch nicht verbessern, die personliche Belastung durch das Lernen als zu groR eingeschatzt wird
oder Ort und/oder Zeit nicht zur persénlichen Situation passen (Schroder et al. 2004, S. 67; Kuwan
und Seidel 2011, S. 163). Auch familidre Griinde wirken negativ auf die Weiterbildungsbereitschaft
der Arbeitskrafte, also beispielsweise fehlende oder zu teure Betreuung von Kindern oder hilfsbe-
dirftigen Angehorigen (Bilger und Kapplinger 2017, S. 274). All jene Faktoren gehen aus individueller
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Sicht als Kosten in die (begrenzt-)rationale Abwagung mit ein. Folglich sind auch diese von den Ar-
beitskraften benannten motivationalen Faktoren mit den ersten drei Schritten der Stufenheuristik
erklarbar und einer HO-konformen Entscheidungsfindung zuordenbar.

Ergdnzt um den Einfluss der Digitalisierung zeigte sich, dass die Voraussetzung der (begrenzt-)ratio-
nalen Entscheidungsfindung im HO-Modell nicht erfiillt wird. Zwar ist Digitalisierung mithilfe des Sub-
stituierbarkeitspotenzials ein Stiick weit operationalisierbar geworden, stellt sich jedoch noch immer
zu abstrakt und auch zu zukunftsgerichtet dar. Der technologische Wandel scheint wie ein ,,Damok-
lesschwert” tiber den Berufen bzw. der Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitskrafte zu schweben, bildet
aber aufgrund des zu abstrakten Charakters laut bestehender Forschungslandschaft keinen motivie-
renden Faktor. Individuen kénnen die Bedeutung des Automatisierungspotenzials sowohl fiir ihre be-
reits ausgelibten Tatigkeiten als auch fir die kiinftige Verfligbarkeit ihrer Tatigkeiten nicht konkreti-
sieren, ihnen steht wie bereits dargelegt die fehlende vollstandige Informiertheit im Weg. Obwohl —
wie in Abschnitt 2.1. gezeigt — allgemein bekannt ist, dass der Einfluss der Digitalisierung auf den Ar-
beitsmarkt mit einem qualifikatorischen Strukturwandel einhergeht, kann das Individuum dieses Wis-
sen nicht auf sich selbst herunterbrechen. Die Erkenntnis bleibt zu abstrakt und die Arbeitskrafte
kénnen keine rationale Entscheidungsfindung im Sinne des HO betreiben. Einige der Befunde aus
dem zweiten Kapitel konnen bereits als Indizien in diese Richtung gewertet werden. Arbeitskrafte
verweigern eher die Teilnahme an Weiterbildungen, wenn sie nichts inhaltlich Passendes gefunden
haben, unsicher sind was geeignet ist, sich selbst als zu alt einschatzen, Angst vor dem Scheitern ha-
ben oder unsicher sind inwieweit sie den Anforderungen der MalRnahme gewachsen sind (Nuissl und
Heyl 2010, S. 86; Kuwan und Seidel 2011, S. 163; Bilger und Kapplinger 2017, S. 274). All diese As-
pekte beruhen auf fehlenden Informationen, welche fir die idealtypische Entscheidungsfindung vo-
rausgesetzt werden. Folglich miissen diese Befunde anderweitig erklart werden als lber das ur-
spriingliche HO-Modell. Hierzu passt auch der Aspekt der Verpflichtung durch den Arbeitgeber — wel-
cher motivierend wirkt wenn er vorhanden ist und als demotivierend beschrieben wird wenn er fehlt
(Fertig und Huber 2010, S. 26; Ehlert 2021, S. 126). An dieser Stelle kann regelgebundenes Verhalten
unterstellt werden. Bei vollstandig informierten Arbeitskraften ware davon auszugehen, dass sie un-
abhangig von institutionellen Einflissen wie ihrem Arbeitgeber agieren. Stattdessen werten die Ar-
beitskrafte die Verpflichtung durch den Vorgesetzten oder das Unternehmen als Entscheidungsregel.
Das bis hierhin beschriebene begrenzt-rationale Verhalten der Arbeitskrafte entspricht mithin dem
Konzept eines Satisficers: Da die Individuen in Hinblick auf den digitalen Wandel kein optimales Wei-
terbildungsverhalten identifizieren und folglich realisieren kdnnen, verwirklichen sie Aktivitaten, die
sie zur Auslibung ihres Berufs als ausreichend empfinden. Auch hierzu passen die Beobachtungen,
dass das Mithalten mit neuen beruflichen Anforderungen und die Absicherung gegen Arbeitsplatz-
verlust als motivierend empfunden werden (Bender et al. 2008, S. 28; Miiller und Wenzelmann 2018,
S. 13). Dariiber hinaus lassen sich auch einige der demotivierenden Faktoren dem skizzierten Satis-
ficer zuordnen. Ist eine Weiterbildung nicht durch den Arbeitgeber vorgeschrieben (Fertig und Huber
2010, S. 26), kann das von Arbeitskraften als Signal gewertet werden, dass sie zum Erhalt der Be-
schaftigungsfahigkeit nicht notig ist. Individuen neigen auch dann dazu, nicht an Weiterbildungen
teilzunehmen, wenn sie ihre beruflichen Kenntnisse als ausreichend bewerten oder das Lernen im
laufenden Arbeitsprozess als ausreichend empfinden (Schréder et al. 2004, S. 65; Kuwan und Seidel
2013, S. 215). Beide Befunde kdnnen als Indikatoren flir begrenzt-rationales Verhalten interpretiert
werden, da die Arbeitskrafte ihr Engagement offensichtlich als ausreichend einschatzen. Hierzu pas-
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sen weitere Befunde, die sich ergeben, wenn man die Merkmale sich weiterbildender Erwerbsperso-
nen mit einbezieht. Demnach sehen geringqualifizierte Arbeitskrafte einen geringeren Bildungsbe-
darf, obwohl sie ein hoheres Arbeitsmarktrisiko tragen (Krekel und Walden 2005, S. 10). Dazu passt
die Angst mancher Individuen vor dem Scheitern bei einer Weiterbildung (Nuissl und Heyl 2010, S.
86). Diese kann — abermals kombiniert mit Details zu den Merkmalen der betroffenen Arbeitskrafte —
ebenfalls mit begrenzt-rationalem Verhalten erklart werden: Bildungsbenachteiligte Personen haben
demnach eine héhere Versagensangst, da sich diese auf friihere negative Bildungserfahrungen stitzt
(Nuissl und Heyl 2010, S. 86) %°. Bei alledem kann eine gewisse Reflektion der eigenen Erfahrungen,
die nun als Entscheidungsregel herangezogen werden, angenommen werden. Ein weiterer Befund
aus der differenzierten Betrachtung kann ebenfalls mit begrenzt-rationalem Verhalten erklart wer-
den: Die Aussage, dass eine Arbeitskraft keine Notwendigkeit in der Weiterbildungsteilnahme sieht
bzw. die eigenen Kenntnisse als ausreichend einschatzt, wird am haufigsten von jenen Erwerbsperso-
nen getroffen, die schon langer keine Weiterbildung mehr besucht haben (Schroder et al. 2004, S.
114 u. 71). Die eigene Erfahrung, ohne Weiterbildung im Beruf zurechtzukommen, gilt hier als Ent-
scheidungsregel und fiihrt entsprechend eher zu weiterer Nicht-Teilnahme.

Wenngleich die Mehrheit der Erkenntnisse zum Ist-Verhalten der Arbeitskrafte in Deutschland dem
HO-konformen Verhalten zuordenbar ist, werden sie im Laufe der folgenden Schritte der Stufenheu-
ristik nicht ausgelassen. Vielmehr wird bei der folgenden differenzierten Betrachtung von Verhalten
und Praferenzen jeweils erneut gepruft, inwieweit sich die Beobachtungen nicht-rational erklaren
lassen.

3.1.2 Prifung auf habituelles und emotionales Verhalten

Wie im vorherigen Abschnitt festgestellt, kdnnen Arbeitskrafte bei ihrer Weiterbildungsentscheidung
auf einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt keine optimale Entscheidung im
Sinne des urspriinglichen HO-Modells treffen. Grund hierfiir sind die fehlenden Informationen zu den
Auswirkungen der Digitalisierung auf ihren individuellen Arbeitsplatz. Es zeigte sich darauf aufbau-
end, dass die modellkonformen Erweiterungen zum begrenzt-rationalen Verhalten im Sinne eines Sa-
tisficers einen Teil des Weiterbildungsverhaltens erklaren kénnen. Statt nach vollstandiger Infor-
miertheit zu streben und alle hierfiir nétigen Informationen zu beschaffen, zeigt sich, dass eine Wei-
terbildungsentscheidung innerhalb kognitiver Grenzen und mithilfe regelgebundenen Verhaltens
moglich ist. Diese Betrachtung unterstrich jedoch die Erkenntnis, dass die Individuen nicht die im vor-
herigen Kapitel skizzierte optimale Entscheidungsperspektive einnehmen, welche eine langfristige

20 An dieser Stelle kann ein weiterer Zusammenhang zur Erklarung beitragen: Das Bildungsniveau oder verallge-
meinert das soziale Milieu, innerhalb dessen man aufgewachsen ist, bestimmt die eigene Einstellung zum
Thema Bildung. Daraus abgeleitet ergibt sich eine weitere Korrelation: Wer sich fiir h6here Bildung entschieden
hat (was in der Regel mit der Herkunft korreliert), weist auch im spateren Leben eine hohere Weiterbildungsaf-
finitat auf (Gorges 2015, S. 17). Diese Uberlegungen kénnen abermals mit der Humankapitaltheorie verkniipft
werden: Die Investitionsentscheidungen beziglich der Weiterbildungsteilnahme beinhalten die subjektive Ab-
wagung der verschiedenen mit der Teilnahme einhergehenden Kosten und der erwarteten Ertrage. Die bishe-
rige Forschung zeigt, dass diese Abwagung umso haufiger positiv ausfallt, je hoher das Qualifikationsniveau und
somit die vorhandene Ausstattung mit Humankapital ist (Osiander und Dietz 2016, S. 63).
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bzw. erwerbslebenslange Betrachtung beinhaltet. Vielmehr fihrt begrenzt-rationales Entscheidungs-
verhalten zu einer kurzfristigen bzw. gegenwartsorientierten Perspektive. Dieses Verhalten gilt es
nun naher zu betrachten. Hierfir wird die Rationalitaitsannahme des HO-Modells aufgegeben, um die
Schritte vier und fiinf der Stufenheuristik priifen zu kdnnen. Nachfolgend werden daher diese beiden
Schritte vertieft dargestellt und die wesentlichen Erkenntnisse der Prospekt-Theorie skizziert, um auf
nicht-rationalen Verhaltensweisen prifen zu kdnnen. AbschlieBend folgt eine Zusammenfassung re-
levanter verhaltensdkonomischer Anomalien in Tabelle 7 und die Verkniipfung mit dem Weiterbil-
dungsverhalten der Arbeitskrafte.

Bei der Priifung auf habituelles Verhalten in Schritt vier der Stufenheuristik liegt der Fokus auf jenem
Verhalten, das auf Normen und Verhaltensmustern basiert, die Individuen unreflektiert reproduzie-
ren. Dies kann beim Aufwachsen erlerntes Verhalten sein, also gesellschaftlich tradierte Verhaltens-
weisen wie Routinen, Sitten und Gebrauche umfassen. Diese pragen menschliches Verhalten in der
Regel starker als das beim HO-Modell beschriebene rationale Abwagungskalkil (Bizer 1998, S. 7 f).
Anders als beim regelgebundenen Verhalten hinterfragt ein Individuum nicht, ob die so getroffene
Entscheidung optimal ist. Vielmehr werden Verhaltensmuster durch Imitation, Konditionierung oder
soziale Interaktion ohne eigene Kosten-Nutzen-Abwagung an- und Gbergenommen (Fihr 2000, S.
39). Dennoch bleibt die Problematik, dass habituelles Verhalten schwer von regelgebundenem zu un-
terscheiden ist. Eine beobachtete Handlung kann sowohl auf einer zuvor reflektierten Regelbindung
als auch auf unreflektierter Erziehung basieren (Bizer 2002, S. 150). Im flnften Prifschritt geht es um
die Frage, inwieweit emotionales bzw. instinktives Verhalten die Entscheidungen der Arbeitskrafte
beeinflusst. Auch hier handelt es sich nicht um eine bewusste rationale Entscheidungsfindung, son-
dern Entscheidungen werden emotional getroffen. Diese Entscheidungen ,aus dem Bauch heraus’
zeichnen sich durch eine deutlich héhere Geschwindigkeit aus, rationale Kosten-Nutzen-Abwagungen
brauchen im Gegensatz dazu deutlich mehr Zeit (Bizer und Fihr 2014, S. 13). Diese Art von Verhalten
kann auftreten, wenn bestimmte Signale affektives Verhalten auslosen, auf einen Reiz also eine un-
mittelbare, nicht reflektierte Reaktion folgt (Bizer und Gubaydullina 2007, S. 46). Einschrankend wirkt
dabei, dass Emotionen nicht direkt zu Handlungen fiihren missen, sondern eher Handlungsneigun-
gen bilden. Diese werden durch andere Motive oder Trigger unterstiitzt, was die direkte Beobach-
tung von Emotionen als Verhaltensausléser ebenfalls erschwert (Bizer 1998, S. 14 f).

Wenn Individuen habituelles oder emotionales bzw. instinktives Verhalten zeigen, wird dies unter
dem Begriff des Homo Irrationalis subsumiert (Yollu-Tok 2010, S. 119 f). Es erfolgt keine rationale
Nutzenmaximierung mehr, die Rationalitdtsannahme — welche wie bereits skizziert die starkste Vo-
raussetzung des HO-Modells darstellt — wird bei diesen beiden Stufen nicht mehr erfiillt. Um nun ver-
haltensdkonomische Anomalien zur Erklarung dieser Verhaltensmuster zuordnen zu kénnen, wird auf
die wesentlichen Erkenntnisse der Prospekt-Theorie zuriickgegriffen. Diese 1979 von Kahneman und
Tversky beschriebene deskriptive Entscheidungstheorie ermoglicht es, subjektive Erwartungen und
Nutzen als Abweichungen von der Rationalitatsannahme systematisch zu analysieren. Anders als
beim HO-Modell ermoglicht diese Theorie nicht die Beschreibung eines normativen Verhaltsopti-
mums, sondern analysiert mithilfe von Verhaltensanomalien — Abweichungen vom rationalen Verhal-
ten — das tatsachlich beobachtete Verhalten. Die Prospekt-Theorie ist somit geeignet, die Erkennt-
nisse der bestehenden Forschungslandschaft auf habituelles und emotionales Verhalten zu priifen
und wird in der Forschung entsprechend verwendet (Kahneman 2003, S. 1455 ff; Bizer und Gubaydul-
lina 2007, S. 45; Yollu-Tok 2010, S. 87). Sie umfasst drei Bereiche (Kahneman 2003, S. 1454 ff; Yollu-
Tok 2010, S. 91 ff auf Basis von Kahneman und Tversky 1979):
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i Individuen bewerten Handlungsalternativen weniger gemalfd neutraler rationaler Kosten-Nut-
zen-Abwagung, sondern eher subjektiv aus der gegenwartigen Situation heraus. lhre Wahr-
nehmung wird vom Kontext beeinflusst, zum Beispiel einem individuellen Bezugspunkt, Ein-
flussfaktoren aus ihrer Umwelt oder einem aktuellen bzw. frilheren Reiz. Diese Referenzab-
hangigkeit der Bewertung spiegelt sich unter anderem in Effekten wie dem Status-Quo-Bias,
dem Versunkene-Kosten-Effekt oder der Dissonanztheorie.

ii. Menschen reagieren unterschiedlich auf Gewinne und Verluste, sie gewichten Verluste in der
Regel hoher als gleichwertige Gewinne. Die Einstellung zum Risiko variiert abhangig vom
Kontext: Wenn die Handlungsalternativen verschiedene Niveaus von Gewinnen beinhalten,
reagieren Individuen eher risikoavers. Bei Abwagungen zwischen Verlustoptionen verhalten
sie sich eher risikofreudig. Diese Erkenntnisse finden sich beispielweise im Effekt der Verlust-
aversion und im Besitzeffekt wieder.

iii. Darliber hinaus verschatzen Individuen sich leicht bei der Bewertung von Wahrscheinlichkei-
ten. So werden Ereignisse, die als sicher wahrgenommen werden, héher gewichtet als sol-
che, die nur als wahrscheinlich eingeschéatzt werden. Darlber hinaus werden kleine Wahr-
scheinlichkeiten eher iberbewertet und groRe eher unterschatzt. Auch hier ist erneut der
Kontext (siehe i) zur Erklarung relevant. Dieser Bereich der Prospekt-Theorie wird unter an-
derem durch den Sicherheitseffekt aufgegriffen.

Nachfolgend werden die fiir den Kontext dieser Arbeit relevanten verhaltensékonomischen Anoma-
lien in Tabelle 7 — sortiert gemaR den drei Erkenntnissen der Prospekt-Theorie — zusammengefasst
dargestellt und anschlieBend mit dem Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte verkniipft. Diese
Auswahl der dargestellten Effekte basiert auf den Erkenntnissen von Yollu-Tok (2010) und wurde er-
ganzt um weitere Erkenntnisse spaterer Studien. Es werden nur jene Anomalien aufgefiihrt, bei de-
nen eine Relevanz fir die vorliegende Entscheidungssituation — die Weiterbildungsentscheidung auf
einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt — angenommen werden kann. Bereits
jetzt sei darauf hingewiesen, dass die Auflistung aufgrund kontinuierlicher psychologischer Forschung
keinen Anspruch auf Vollstandigkeit haben kann.

Tabelle 7: Ubersicht relevanter verhaltensékonomischer Anomalien zur Erklarung von habituellem
und emotionalem Verhalten bei der Weiterbildungsentscheidung

Verhaltens6konomi-

. Beschreibun
sche Anomalie J

i) Subjektive Bewertung von Handlungsalternativen aus gegenwartiger Situation heraus

Darstellungsweise von Formulierung/ Darstellung von Optionen beeinflusst Préferenzen und
Entscheidungen Entscheidungen; Verdanderungen in der Darstellungsweise verandern
(Tversky und Kahneman | (relative) Attraktivitat der Optionen und folglich Praferenzen der Indivi-
1981, S. 457) duen

Individuen bevorzugen aktuellen Zustand gegeniber Alternativen,
selbst wenn diese rational eine Verbesserung gemafl Kosten-Nutzen-
Abwagung bedeuten wiirden; Status Quo — sofern das Individuum da-
mit zufrieden ist — fungiert als Bezugspunkt, an dem es festhalt

Status-Quo-Bias
(Samuelson und Zeck-
hauser 1988, S. 8)
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Versunkene-Kosten-
Trugschluss (Arkes und
Blumer 1985, S. 124)

eine Anstrengung wird fortgesetzt bzw. an einer Entscheidung wird
festgehalten, sobald Geld, Kraft oder Zeit darin investiert wurden —
auch wenn die Anstrengung/ Entscheidung nicht mehr die beste Wahl
ist; friihere Investitionen motivieren Individuen zu heutigem Handeln
selbst wenn sie es objektiv betrachtet nicht mehr sollten

Flussigkeitseffekt
(Jacoby und Dallas
1981, S. 331)

stehen in unsicheren Situationen mehrere Alternativen zur Verfligung,
wahlen Individuen tendenziell jene Alternative, die sie am schnellsten/
einfachsten erfassen kénnen, weil sie diese (vermeintlich) wiedererken-
nen; Menschen machen eher bereits Bekanntes statt Neues

Theorie der kognitiven
Dissonanz (Aronson und
Mills 1958, S. 177, 180;
Arkes und Blumer 1985,
S. 137; Fetchenhauer
2017, S. 383 ff)

Individuen schatzen den Wert eines Erfolgs hoher ein, wenn sie sich da-
fiir starker anstrengen mussten; Aufgaben, die mehr Aufwand erfor-
dern, werden als hoherwertiger angesehen als Aufgaben, die leicht zu
erflllen sind; adaptierte Beschreibung: kognitive Dissonanz beschreibt
Spannungsfeld zwischen Gewolltem und Erreichbarem oder zwischen
getroffener Entscheidung und (ggf. kollidierender) Wertvorstellungen —
flhrt dazu, dass Individuen Kognitionen in Einklang bringen mochte und
dafiir individuelles Verhalten oder Einstellung dndern

ii) Unterschiedliche Gewichtung von Verlusten und Gewinnen

Verlustabneigung
(Kahneman und Tversky
1979, S. 269)

Individuen versuchen umso mehr, Verluste zu vermeiden und Gewinne
anzustreben, je sicherer sie sich der Konsequenzen sind;

Fokus liegt in der Regel eher auf dem Vermeiden von Verlusten, da
diese starker wahrgenommen werden als vergleichbare Gewinne

Besitzeffekt (Thaler
1980, S. 44)

identisches Gut wird héher bewertet, wenn es sich im eigenen Besitz
befindet als wenn man es nicht selbst besitzt; Effekt ergibt sich aus der
Wahrnehmung, dass es sich — selbst bei Erhalt eines entsprechenden
monetaren Gegenwerts — wie ein Verlust anfiihlt, ein Gut aus dem eige-
nen Besitz zu entfernen; wird etwas neu in Besitz aufgenommen, fiihlt
es sich — trotz damit einhergehender Kosten — wie Gewinn an

Mentale Kontoflihrung
(Thaler 1985, S. 199,
208)

Individuen bilden thematische mentale Konten (z.B. fiir Nahrung, Klei-
dung, Reisen, ...) und versehen sie mit jeweils als passend empfundenen
Budgets; Ausgaben in gleicher Hohe kdnnen je nach Zuordnung zu ei-
nem Konto unterschiedlich bewertet werden; mentale Konten dienen
als Daumenregel zur Bewertung von Kosten und zur Selbstkontrolle

iii) Leichtes Verschatzen bei der Bewertung von Wahrscheinlichkeiten

Ubersteigertes Selbst-
vertrauen (Yates et al.
1989, S. 147)

Individuen Uberschatzen tendenziell ihr Urteilsvermégen und die Prazi-
sion ihrer Informationen; sie glauben haufiger richtig zu liegen als sie es
tatsachlich tun

Orientierung an Ankern
(Tversky und Kahneman
1974,S.1129)

Individuen schatzen gleiche Wahrscheinlichkeit je nach Kontext/ Rah-
men unterschiedlich ein; grundsatzlich sind sie zu optimistisch bezliglich
Erfolgswahrscheinlichkeiten und unterschatzen die Wahrscheinlichkeit
des Scheiterns in komplexen Systemen

Liquiditatseffekt
(Tversky und Kahneman
1974, S. 1127)

Individuen bewerten Eintrittswahrscheinlichkeit eines Ereignisses an-
hand der Leichtigkeit mit der sie sich an vergleichbare Dinge erinnern
kdénnen; je haufiger Ereignisse im Bewusstsein auftauchen, desto eher
bleiben sie in Erinnerung, desto leichter erinnert man sich an sie, desto
wahrscheinlicher erscheinen sie
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Sicherheitseffekt
(Kahneman und Tversky
1979, S. 265)

Menschen (iberbewerten Ergebnisse, die als sicher gelten und unterbe-
werten solche, die lediglich méglich sind

Verfligbarkeitsheuristik
(Tversky und Kahneman
1974; Kirchler 2011, S.
72)

bei Schatzung von Haufigkeiten oder Eintrittswahrscheinlichkeiten von
Ereignissen urteilen Individuen basierend auf der Schwierigkeit/ Leich-
tigkeit, mit der sie sich an einzelne Informationen erinnern kénnen

Quelle: eigene Darstellung auf Basis der in der ersten Spalte genannten Quellen

Entsprechend der Erkenntnis i), dass Individuen Handlungsalternativen aus der gegenwartigen Situa-
tion heraus subjektiv bewerten, konnten verhaltensékonomische Anomalien identifiziert werden, mit
deren Hilfe das im vorherigen Kapitel beschriebene Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte auf
einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt noch besser erklart werden kann:

Die Analyse zum Status-Quo-Bias von Samuelson und Zeckhauser (1988, S. 44; Sesselmeier und
Schindler im Erscheinen) zeigt exemplarisch flr Arbeitskrafte in den USA, dass diese in ihrem Er-
werbsleben beziglich ihrer Jobs und geografischen Standorte mobil sind, nicht jedoch in Hinblick auf
ihre Profession. Der urspriinglich erlernte Beruf stellt in diesem Fall den Status Quo dar. Flr Arbeits-
krafte in Deutschland zeigt die Forschungslandschaft hingegen, dass jene Weiterbildungsinhalte be-
vorzugt werden, die mit den aktuellen Tatigkeiten verkniipft werden kénnen (Kuwan und Seidel
2013, S. 227; Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 186). Fir die Erwerbspersonen in
Deutschland bildet eher die gegenwartige Tatigkeit den Status Quo, an dem man sich orientiert und
festhalt. Dies wird durch den Befund unterstrichen, dass sich Individuen nicht zu einer Weiterbildung
motiviert flihlen, wenn sie ihre aktuellen Fahigkeiten und Kenntnisse als ausreichend betrachten (Ku-
wan und Seidel 2013, S. 215). Der Flissigkeitseffekt knlipft inhaltlich an der gleichen Stelle an wie der
Status-Quo-Bias. Arbeitskrafte bevorzugen jene Schulungsinhalte, die sie mit ihrem bestehenden be-
ruflichen Kenntnissen verkniipfen kénnen (Demary et al. 2013, S. 55). Im Umkehrschluss lehnen sie
jene Weiterbildungen eher ab, deren Inhalte fiir sie unbekannt sind — weil sie gemal3 Flussigkeitsef-
fekt schwerer zu erfassen sind. Neue Inhalte, beispielsweise zu Digitalisierungsthemen, kénnten also
eher abgelehnt werden, weil die Individuen ihre Relevanz nicht einschatzen kénnen und deswegen
lieber bei Bekanntem bleiben. Die Anwendung dieser beiden Anomalien tragt somit dazu bei, den be-
reits identifizierten Fokus der Arbeitskrafte auf ihre gegenwartigen Tatigkeiten noch besser zu erkla-
ren.

Der Versunkene-Kosten-Trugschluss kann im Rahmen der vorliegenden Betrachtung so interpretiert
werden, dass Individuen eher bereit sind, eine Weiterbildung fortzufiihren und abzuschlief3en, sobald
sie damit begonnen —also in sie investiert — haben. Ein Abbruch einer Weiterbildung kdme aus indivi-
dueller Sicht einer Verschwendung der bereits investierten Zeit und Kraft gleich. Hier lasst sich eine
mittelbare Verknilipfung zu der Beobachtung ableiten, dass Arbeitskrafte zur Weiterbildung motiviert
sind, wenn diese ihnen dabei hilft, mit neuen beruflichen Anforderungen mitzuhalten (Bender et al.
2008, S. 28). Eine Arbeitskraft hat demnach bereits in der Vergangenheit Aufwand betrieben und
Weiterbildungen absolviert, um die aktuellen Tatigkeiten gut ausliben zu kdnnen. Zusatzliche Weiter-
bildungen waren demnach ebenfalls darauf ausgerichtet, den alltdglichen Herausforderungen des
aktuellen Berufs weiterhin gerecht zu werden — was abermals den Gegenwartsbezug beim Weiterbil-
dungsverhalten der Arbeitskrafte unterstreicht. Diese Interpretation wird zusatzlich durch den Be-
fund unterstlitzt, dass Arbeitskrafte insbesondere dann einen Nutzen im Weiterbilden sehen, wenn
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sie diese als sinnstiftend empfinden (Mdiller und Wenzelmann 2018, S. 12). Die gegenwartige Tatig-
keit bildet auch hier den Fokus, denn diese soll weiter ausgeiibt und durch Weiterbildung abgesichert
werden. In diesem Kontext setzt auch die Anomalie der Darstellungsweise von Entscheidungen an.
Diese kann mit der Unternehmenskultur bzw. den organisationalen Mdoglichkeiten innerhalb eines
Unternehmens verkniipft werden. Die Forschungslandschaft zeigt, dass Arbeitskrafte in kleinen Fir-
men weniger Weiterbildungen absolvieren als solche in mittelgroRen oder groBen Unternehmen (O-
siander und Stephan 2018, S. 23; Gehrke et al. 2021, S. 109). Dieser Befund kann unter anderem
dadurch erklart werden, dass die Organisation von Weiterbildungen und die Pflege der entsprechen-
den Angebote umso eher moglich sind, je grofRer das Unternehmen ist. Wahrend grofRere Unterneh-
men eher Angebote machen, fir ihre Arbeitskrafte aufbereiten und niedrigschwellig darstellen kén-
nen, ist diese explizite Darstellung in kleinen Unternehmen weniger moglich. Der leichtere Zugang zu
Weiterbildungsangeboten fihrt gemall der Anomalie ceteris paribus folglich zu mehr tatsachlicher
Weiterbildung. Verknilipft mit der Argumentation zur Sinnhaftigkeit: In gréBeren Unternehmen ist es
eher moglich, den Bezug von Weiterbildungsinhalten zu den individuellen Tatigkeiten zu verdeutli-
chen, sodass es auch eher moglich ist, Arbeitskrafte (iber den motivierenden Faktor der Sinnhaf-
tigkeit zur Weiterbildung zu bringen.

Bezogen auf den Kontext dieser Arbeit bedeutet die Theorie der kognitiven Dissonanz, dass Arbeits-
krafte eine Tatigkeit als hoherwertig einstufen, wenn sie dazu zunachst einen erhéhten Aufwand in
Form einer Weiterbildung hatten. Von der Theorie der kognitiven Dissonanz abzugrenzen ist der zu-
vor erlduterte Versunkene-Kosten-Trugschluss. Demnach steigt die Wahrscheinlichkeit, eine Aufgabe
unabhangig von ihrer Erfolgswahrscheinlichkeit weiter zu verfolgen, wenn man bereits Geld, Auf-
wand oder Zeit in sie investiert hat. Im Unterschied zur kognitiven Dissonanztheorie liegt der Fokus
auf den getatigten Investitionen und nicht auf den Resultaten (Arkes und Blumer 1985, S. 124, 137).
Im hier dargestellten Kontext geht es den Arbeitskraften bei der kognitiven Dissonanztheorie um die
ausgeflhrten Tatigkeiten und die Resultate der Weiterbildungsinvestition und nicht um die Kosten
der Weiterbildung. Wird also beispielsweise ein Arbeitsprozess durch eine Software automatisiert
und die Arbeitskrafte bendtigen eine Schulung, um ihre Arbeit weiterhin machen zu kénnen, kénnten
sie dies als Aufwertung ihrer Tatigkeit betrachten. Aus individueller Sicht bedeutet die Umstellung
einen erhohten Aufwand —auch wenn sich nur der Arbeitsprozess gedandert hat und nicht der Wert
seines Outputs flr das Unternehmen. Da sich in diesem Fall die Produktivitat der Arbeitskraft nicht
erhoht, wirde die entsprechende Schulung aus individueller Sicht keinen Nutzenzuwachs bringen
und einer Ersatzinvestition (MaBnahme zum Ersetzen obsoleten Wissens statt zur Aneignung neuer
Erkenntnisse, Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens 2004, S. 18) entsprechen. Ge-
maRk betrachtetem Verhalten wirde diese Schulung also nicht motivierend wirken, weil sie nicht zu
neuen Aufgaben oder Verantwortungsbereichen fiihrt und somit keinen zusatzlichen Nutzen zu ge-
nerieren scheint (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 186). Das kdnnte erklaren, wa-
rum Weiterbildungen mit dem Charakter einer Ersatzinvestitionen bisher nicht als motivierend wahr-
genommen werden. Obwohl sie Aufwand bedeuten und folglich aus individueller Sicht als héherwer-
tig angesehen werden, resultiert daraus kein fiir das Individuum wahrnehmbarer hoherer Nutzen.

Ebenfalls aus der Prospekt-Theorie ergibt sich, dass ii) Individuen Gewichtungen vornehmen statt
Entscheidungen rational zu treffen. Sie bewerten Verluste in der Regel hoher als Gewinne in gleicher
Hohe, Verluste schmerzen sie also mehr als nominell gleichwertige Gewinne. Auch diese Erkenntnis,
konkretisiert durch einige verhaltensdkonomische Anomalien, hilft, das Weiterbildungsverhalten der
Arbeitskrafte differenzierter zu analysieren:
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Die Verhaltensanomalie der Verlustabneigung lasst sich mit dem Aspekt der Vertragsbefristung ver-
knipfen. In der Forschungsliteratur zeigt sich, dass Arbeitskrafte mit befristetem Vertrag eher zur
Weiterbildung motiviert sind — verglichen mit Beschaftigten im Normalarbeitsverhaltnis (Osiander
und Stephan 2018, S. 23). Die Aussicht auf den nahenden Verlust des Jobs motiviert die Arbeitskrafte
gemald der Verlustabneigung dazu, sich zwecks Erhalts ihrer Beschaftigungsfahigkeit bzw. zum Erhalt
ihres Marktwertes weiterzubilden. Dies spiegelt sich auch in der identifizierten Motivation von Ar-
beitskraften, sich mithilfe von Weiterbildungen gegen Arbeitsplatzverlust abzusichern (Kuwan und
Seidel 2011, S. 170). Auch hier zeigt sich der gegenwartsorientierte Fokus bei der individuellen Wei-
terbildungsmotivation. Verallgemeinert bezogen auf den digitalen Wandel kann folgerichtig ange-
nommen werden, dass Arbeitskrafte gemaR Verlustabneigung erst dann an entsprechenden Weiter-
bildungen teilnehmen, wenn die Digitalisierung ihre Beschaftigung tatsachlich gefahrdet. Die im zwei-
ten Kapitel aufgezeigte theoretisch-optimale erwerbslebenslange Perspektive scheint damit nicht
vereinbar. In der psychologischen Fachliteratur wird zur weiteren Erklarung auf das Thomas-Theorem
verwiesen: Demnach hat etwas fir ein Individuum erst dann reale Konsequenzen, wenn es als real
wahrgenommen wird (Fetchenhauer 2017, S. 56 f). Wie bereits beschrieben, fehlen den Individuen
die notigen Informationen, um den Einfluss der Digitalisierung auf ihren eigenen Arbeitsplatz zu er-
kennen. Somit sind auch die Konsequenzen des technologischen Wandels zu abstrakt und werden im
Sinne des Theorems nicht als real angenommen. Erst wenn der Einfluss der Digitalisierung als rele-
vant fir das eigene Leben anerkannt wird, reagieren die Individuen darauf, zum Beispiel mit Verlust-
abneigung (Schindler und Sesselmeier 2021, S. 270, 274). Die Verlustabneigung kann auch erklaren,
warum sich Individuen aus Angst vor dem Scheitern demotiviert zeigen oder sich durch die Unsicher-
heit, inwieweit sie den Anforderungen der Mallnahme gewachsen sind, eher gegen eine Weiterbil-
dung entscheiden (Nuissl und Heyl 2010, S. 86).

Das Thomas-Theorem kann auch genutzt werden, um die Anomalie der Mentalen Kontofiihrung mit
dem Weiterbildungsverhalten zu verkniipfen. Hat eine Arbeitskraft beispielsweise in einem Jahr be-
reits die tibliche Menge an Weiterbildungen absolviert und somit das individuelle mentale Konto
hierfir gefiillt, kdnnte ihre Bereitschaft fir weitere Malnahmen fehlen. Hierbei liegt der Fokus des
Individuums auf den fiktiven inneren Konten und nicht auf der tatsachlichen Umwelt — die gemaR
Theorem erst spater als relevant angenommen wird, ergo die mentale Kontoflihrung beeinflussen
konnte. Diese Anomalie kdnnte darliber hinaus erklaren, warum eine Verpflichtung durch den Arbeit-
geber fur die individuelle Weiterbildungsentscheidung relevant ist (Fertig und Huber 2010, S. 26; Eh-
lert 2021, S. 126). Wenn das mentale Weiterbildungskonto bereits gefiillt ist, brauchte es einen duRe-
ren Einfluss zur weiteren Aktivitat. Bei einer kurzfristigen Perspektive kdnnte eine Verpflichtung
durch den Arbeitgeber diesen Zweck erfiillen und weitere Weiterbildungen zur Folge haben.

Eine weitere Anomalie zur Erlauterung, inwieweit Individuen bei ihrer Weiterbildungsentscheidung
ungleiche Gewichtungen zwischen Gewinnen und Verlusten vornehmen statt Entscheidungen ratio-
nal zu treffen, stellt der Besitzeffekt dar. GemaR optimal-rationaler Entscheidungsfindung absolvie-
ren Individuen Weiterbildungen, um ihren Nutzen zu maximieren — was sich in der Motivation zur
Weiterbildungsteilnahme widerspiegelt, wenn diese z.B. zu h6herem Gehalt oder einer Beférderung
fuhrt (Bender et al. 2008, S. 28). Dieser Befund kann aber auch durch nicht-rationales Verhalten er-
klart werden, unter Einbezug des Besitzeffekts. Demnach mochten Arbeitskrafte durch eine Weiter-
bildungsteilnahme den Wert ihres Humankapitals bzw. ihren Marktwert erhéhen und so ihren ,,Be-
sitz” —in diesem Fall ihre Tatigkeiten bzw. ihre Beschaftigung — sichern. Dies erscheint eher durch sol-
che Weiterbildungen moglich, welche die Investition in das eigene Humankapital direkt (z.B. durch
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Gehaltserhéhung oder Beférderung) honorieren. Weiterbildungen, die keinen solchen unmittelbaren
Riickfluss aufweisen, kénnten demgegeniber vernachlassigt werden, da der gefiihlte Gewinn durch
das zusatzlich akkumulierte Humankapitel in diesem Fall scheinbar nicht belohnt wird (Schindler und
Sesselmeier 2021, S. 273 f). Der Besitzeffekt konnte ergdnzend zu den Ausfiihrungen bei der kogniti-
ven Dissonanztheorie zur Erklarung beitragen, warum Individuen eher nicht motiviert sind, Weiterbil-
dungen mit dem Charakter einer Ersatzinvestitionen zu absolvieren. Diese MaRRnahmen gehen mit
Aufwand einher, dienen jedoch nur dem Erhalt des eigenen Humankapitals und erhéhen es nicht.
Wahrend der Besitzeffekt also zu Neuinvestitionen motivieren kénnte, greift er flir Ersatzinvestitio-
nen definitionsgemaR nicht.

Als dritte wesentliche Erkenntnis aus den Forschungen von Kahneman und Tversky ergibt sich fiir den
Homo Irrationalis, dass sich Individuen bei der Bewertung von Wahrscheinlichkeiten leicht verschat-
zen. Verschiedene Anomalien verdeutlichen dies fir den vorliegenden Fall der Weiterbildungsent-
scheidung von Arbeitskraften:

Die Anomalie des libersteigerten Selbstvertrauens spiegelt sich in der Erkenntnis aus der Fachlitera-
tur wider, dass 2015 circa 53 Prozent der Tatigkeiten einer durchschnittlichen geringqualifizierten Ar-
beitskraft automatisiert werden konnten — die Beschéaftigten selbst bei einer Befragungen dieses Sub-
stituierbarkeitspotenzial jedoch nur auf circa 28 Prozent schatzten (Arnold et al. 2016, S. 7). Diese
von der Berechnung abweichende individuelle Einschatzung lasst im Riickschluss vermuten, dass die
Individuen ihr Wissen, die Prazision ihrer Informationen und ihre Urteilsfahigkeit iberschatzen bezie-
hungsweise (siehe Thomas-Theorem) die Einfluss der Digitalisierung unterschatzen oder nicht richtig
wahrnehmen (Schindler und Sesselmeier 2021, S. 272 f). Das konnte in der Konsequenz erklaren, wa-
rum sie sich weniger oder spater weiterbilden als optimal ware — was abermals eine Erklarung fur
den Gegenwartsfokus statt fiir eine erwerbslebenslange Weiterbildungsperspektive bietet.

Zur Erlduterung der Anomalie der Orientierung an Ankern sei auf die Unterschiede zwischen den
Qualifikationsniveaus verwiesen: Laut Forschungslandschaft korrelieren Qualifikationsniveau und
Weiterbildungsteilnahme positiv miteinander — je hoher die Qualifikation, desto héher die Weiterbil-
dungsaktivitat (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2021, S. 36). Konkret kdnnte das hei-
RBen, dass in einem Arbeitsumfeld mit hochqualifizierten Beschaftigten haufigere Weiterbildung eher
als Bestandteil der eigenen Arbeit gesehen wird. Bezogen auf die Anomalie bilden die Aktivitaten der
Kollegen die Ankerpunkte, an denen sich ein Individuum orientiert. Fiir Geringqualifizierte lasst sich
der gegenteilige Fall ableiten: In einem Team, in dem Weiterbildung eher uniiblich ist, wird die indivi-
duelle Weiterbildungsbereitschaft durch das Verhalten der anderen Teammitglieder negativ beein-
flusst, da sie als Vorbilder bzw. Orientierungspunkte fungieren (Schindler und Sesselmeier 2021, S.
274 f). Bei dieser Verhaltensanomalie orientieren sich die Arbeitskrafte also nicht an der rationalen
Nutzenoptimierung, sondern an individuellen Ankerpunkten — unabhangig davon, ob diese zu einer
optimalen Entscheidung beitragen oder nicht (siehe auch Sesselmeier und Schindler im Erscheinen).

Der Liquiditatseffekt kann ebenfalls mithilfe des Thomas-Theorems erklart und mit dem Weiterbil-
dungsverhalten verkniipft werden. Wenn in einem Unternehmen noch keine Stellen digitalisierungs-
bedingt abgebaut wurden, kénnen sich die Beschaftigten auch nicht daran erinnern. Es entsteht so-
mit der Eindruck, der technologische Wandel und die damit einhergehende Substituierung von Tatig-
keiten seien unwahrscheinlich oder trafen auf das Unternehmen nicht zu. Die Auswirkungen auf die
eigene Realitdt werden daher nicht wahrgenommen. Eng mit dem Liquiditatseffekt verknipft ist die
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Verfligbarkeitsheuristik. Hier geht es nicht um die Frage, wie leicht man sich an vergleichbare Ereig-
nisse, sondern inwieweit man sich an einzelne Informationen erinnern kann. Wenn ein Ereignis nur
selten auftritt oder noch nie im eigenen Umfeld passiert ist, sind auch Details dazu nicht verfiigbar.
Ebenfalls inhaltlich nah ist auch der Sicherheitseffekt: Ergebnisse, die lediglich moglich — aber noch
nicht sicher — sind, werden demnach unterschatzt. Wenn der Einfluss der Digitalisierung auf das ei-
gene Arbeitsumfeld demnach also moglich, aber noch nicht sicher bzw. sichtbar ist, unterschatzen
die Arbeitskrafte ihn. Wenn die Weiterfiihrung des eigenen Jobs als sicher gilt, wird das Risiko einer
beruflichen Verschlechterung — beispielsweise aufgrund sich wandelnder Inhalte und Anforderungen
— als eher unwahrscheinlich bewertet und folglich unterschéatzt. Das konnte dazu fiihren, dass Ar-
beitskrafte insbesondere die Relevanz von Ersatzinvestitionen zur Einkommens- und Jobsicherung
unterschatzen. Hierzu passt abermals der Befund, dass sich Individuen eher nicht weiterbilden, wenn
sie ihre beruflichen Fahigkeiten als ausreichend zum Erfillen ihres aktuellen Jobs einschatzen (Fertig
und Huber 2010, S. 26). Der bereits bestehende Job wiirde demnach als sicher gelten und das Risiko
einer Verschlechterung der eigenen Situation wirde so gering eingeschéatzt, dass keine GegenmaR-
nahmen in Form von Weiterbildungen nétig erscheinen. Die drei verhaltensokonomischen Effekte
kénnen zusammen erkldren, warum Arbeitskrafte aus eigener Sicht keine Notwendigkeit/keinen Be-
darf zur Weiterbildung sehen und das Lernen im laufenden Arbeitsprozess als ausreichend empfin-
den (Kuwan et al. 2006, S. 262; Fertig und Huber 2010, S. 26). Erneut zeigt sich als wesentliche Er-
kenntnis dieser Arbeit die Gegenwartsorientierung bei der Weiterbildungsentscheidung, die langfris-
tige Perspektive wird aufgrund ihrer definitionsgemafen Unsicherheit nicht in die individuelle Ent-
scheidungsfindung einbezogen.

Es zeigt sich bereits jetzt, dass die vorliegenden Befunde aus der im zweiten Kapitel zusammenge-
fassten Forschungslandschaft unterschiedliche Interpretationen zulassen. Es sei daher kurz auf die
Differenzierung zwischen HO-konformem Weiterbildungsverhalten und dem des Homo irrationalis
eingegangen: Wenn Weiterbildungen gemaR rationaler nutzenmaximierender Entscheidungsfindung
mit dem Ziel absolviert werden, beférdert zu werden oder eine Gehaltserhohung zu bekommen,
wirde gemaR diesem Zusammenhang jede Weiterbildung abgelehnt, welche nicht diese Resultate
erzeugt. Das spiegelt sich in der Beobachtung wider, dass die Aussicht auf eine resultierende Nutzen-
steigerung in Form eines Aufstiegs oder einer Gehaltserh6hung am haufigsten als motivierend
(Bellmann 2003, S. 81) — und die Feststellung, dass sich durch die Teilnahme die Aufstiegschancen
nicht verbessern, als demotivierend benannt wird (Bender et al. 2008, S. 34). Dartber hinaus lehnen
Arbeitskrafte Weiterbildungen eher ab, wenn es hierfiir keine oder unzureichende Unterstiitzung
durch den Arbeitgeber gibt (finanziell oder durch Freistellung, Bilger und Kapplinger 2017, S. 274).
Flr diese Beobachtung gibt es zweifellos verschiedene Erklarungsansatze — einer davon ist, dass Indi-
viduen auf die Gewohnheit pochen, dass — sofern zutreffend — bisher auch alle relevanten Weiterbil-
dungen entsprechend unterstltzt wurden. Wenn die Arbeitskrafte diese Reaktion nicht reflektiert
haben, ist von habituellem Verhalten auszugehen, ansonsten kdnnte auch regelgebundenes und so-
mit HO-konformes Verhalten vorliegen. Da die bekannte Fachliteratur keine weiteren Details zu den
Beobachtungen anbietet, sind beide Interpretationen als Erklarung moglich. Gleiches gilt fiir den As-
pekt der Bildungserfahrung, bei dem fraglich ist, inwieweit die Individuen ihr Qualifikationsniveau
und damit einhergehende Weiterbildungsgewohnheiten bzw. ihre Bildungsaffinitat bewusst reflek-
tieren. Hingegen passen die Beobachtungen, dass schlechte Vorerfahrungen in Hinblick auf kiinftige
Weiterbildungen demotivierend wirken oder laut eigener Einschatzung das Format des Lernens in
Kursen nicht mehr zur eigenen Person passt (Kuwan et al. 2006, S. 262; Fertig und Huber 2010, S. 26),
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deutlicher zu habituellem Verhalten — die Aussagen sind zu allgemein und unreflektiert, als dass sie
als (begrenzt-)rationale Entscheidungsregeln dienen kénnten. Vielmehr kénnte den Arbeitskraften
eine Reflektion beider Befunde helfen, passende Angebote fir sich zu identifizieren und die Faktoren
selbst aus der Liste hemmender Aspekte zu entfernen. Wenngleich zahlreiche Erklarungen fiir unter-
schiedliches Weiterbildungsverhalten denkbar sind, so tragt die pure Zugehdrigkeit zu einer Qualifi-
kationsgruppe bzw. einem qualifikatorischen Milieu (vgl. FuBnote 20), die damit einhergehenden Ge-
wohnheiten bzw. das damit verknlpfte Selbstverstandnis und das resultierende bildungsspezifische
habituelle Verhalten dazu bei, den ,knowledge gap” zwischen bildungsnahen und bildungsfernen
Gruppen zu erklaren (Bellmann 2003, S. 88). Dass habituelles Verhalten auch durch die Sozialisation
in einem regionalen/nationalen Kontext stattfinden kann (Krieger 2007, S. 157), wurde bereits bei
der Prifung auf begrenzt-rationales Verhalten in Abschnitt 3.1.1 festgestellt und ldsst sich mithilfe
des folgenden Befunds verdeutlichen: Wahrend Arbeitskrafte in Westdeutschland 1992 zufrieden-
heits- und aufstiegsorientierte Aspekte als am starksten motivierend fir eine Weiterbildungsteil-
nahme einstuften, wurde in Ostdeutschland sicherheitsbezogenen Weiterbildungsmotiven die
starkste Motivation zugeschrieben (Bellmann 2003, S. 80).

3.1.3 Prifung auf soziale, intertemporale und endogene Priferenzen

In den abschlieRenden Schritten sechs bis acht der Stufenheuristik liegt der Fokus auf den Praferen-
zen. Wurden diese im HO-Modell noch als exogen und stabil angenommenen, erfolgt nun die Pri-
fung, inwieweit sie sozialen, intertemporalen oder endogenen Charakter aufweisen. Hierfir werden
zunachst die fir die Erklarung relevanten verhaltensdkonomischen Anomalien in Tabelle 8 zusam-
mengefasst. Anschliefend werden die drei Schritte der Stufenheuristik jeweils vertieft dargestellt
und — sofern moglich — mit dem Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte verkniipft. Erneut sei da-
rauf hingewiesen, dass die vorgestellten Anomalien aufgrund ihrer Relevanz fiir den Entscheidungs-
kontext dieser Arbeit ausgewahlt wurden, die Auflistung aufgrund kontinuierlicher Forschung jedoch
keinen Anspruch auf Vollstandigkeit haben kann.

Tabelle 8: Ubersicht relevanter verhaltensékonomischer Anomalien zur Erkldrung sozialer und inter-
temporaler Praferenzen bei der Weiterbildungsentscheidung

Verhaltens6konomi-

. Beschreibun
sche Anomalie g

Soziale Praferenzen

Individuen bieten anderen Personen Hilfe/ Belohnung relativ zu der Un-
terstiitzung an, die sie selbst zuvor von diesen Personen bzw. anderen In-
dividuen erhalten haben

Reziprozitat (Berko-
witz 1968, S. 48)

Normkonformitat individuelles Verhalten orientiert sich am Verhalten anderer Gruppenmit-
(Fetchenhauer 2017, glieder = als Heuristik: statt selbst Informationen zu beschaffen, wird
S. 425 f) Verhalten anderer als Orientierung genutzt bzw. als Norm angenommen
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Intertemporale Praferenzen

Hyperbolische Diskon-
tierung (Thaler 1981,
S. 101, 107)

bei Entscheidungen hat die Gegenwart eine hohere Bedeutung als die Zu-
kunft; individueller Diskontierungsfaktor eines Menschen variiert mit
Lange der Wartezeit und Hohe der erwarteten Belohnung

Zeitinkonsistenz
(Loewenstein und Tha-
ler 1989, S. 185 f)

individuelles Verhalten ist im Zeitverlauf nicht konsistent; Menschen kon-
sumieren z.B. in der Gegenwart mehr oder investieren/ sparen weniger
als urspriinglich fiir diesen Zeitpunkt geplant war

Meliorationsprinzip

Individuen bevorzugen eine Alternative, die einen sofortigen Gewinn be-

deutet, gegentiiber jenen Alternativen, die erst langerfristig zu einer Bes-
serstellung flihren; sie wahlen die Alternative, die sie momentan besser
stellt, also zeitnah den aus individueller Sicht besseren Effekt bringt

(Kirchler 2011, S. 59 f
nach Vaughan 1981)

Individuen erleben kontinuierlichen inneren Kampf zwischen einem lang-
fristig orientierten Planer und einem kurzsichtigen Macher; sie erliegen
alltaglichen Versuchungen und Verlockungen, wenn der Macher (iber-
wiegt und binden sich mit Willensstarke an Regeln, wenn der Planer
Uberwiegt

Mangelnde Selbstkon-
trolle (Haupt 2014, S.
116 auf Basis von Tha-
ler und Shefrin 1981)

Quelle: eigene Darstellung auf Basis der in der ersten Spalte genannten Quellen

Weist ein Individuum soziale Praferenzen auf, bezieht es eine nicht-eigennitzige bzw. relationale
Perspektive mit ein und achtet beispielsweise auf Fairness. Das fihrt dazu, dass Mitmenschen be-
straft werden kdonnen, wenn ihr Verhalten von Fairnessnormen abweicht. Wahrend rational han-
delnde Individuen ausschlieRlich auf die Maximierung des eigenen Nutzens achten, akzeptieren Men-
schen mit sozialen Praferenzen Zusatzkosten, die mit einer Bestrafung anderer Individuen einherge-
hen und die den eigenen Nutzen nicht steigern. Soziale Praferenzen bzw. prozedurale Fairnessprafe-
renzen konnen in der Regel nicht beobachtet werden, sondern benétigen ein entsprechendes ausge-
richtetes Laborexperiment (Bizer 2002, S. 150; Bizer und Gubaydullina 2007, S. 46). In der Literatur
wird hier vom Homo reciprocus gesprochen, der jenseits der Eigennutzoptimierung faires bzw. ko-
operatives Verhalten belohnt, unfaires bzw. unkooperatives Verhalten bestraft und sich selbst altru-
istisch verhalten kann (Yollu-Tok 2010, S. 121; Haupt 2014, S. 132 f). Bereits mithilfe dieser Beschrei-
bung wird deutlich, dass soziale Praferenzen bei der Weiterbildungsbereitschaft auf einem sich digi-
talisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt eine nachrangige Rolle spielen — weil es sich um eine
individuelle Entscheidung mit Fokus auf den Markt handelt. Auch wurden die Erkenntnisse der aktu-
ellen Forschungslandschaft nicht im Rahmen der zum Erkennen von sozialen Praferenzen nétigen La-
borexperimente generiert. Relevante Verhaltensanomalien konnen daher lediglich durch theoreti-
sche Uberlegungen mit der Weiterbildungsentscheidung verkniipft werden.

GemaR der Anomalie der Reziprozitat konnte eine Arbeitskraft, welche durch eine erhaltene Bera-
tung und absolvierte Weiterbildungen den eigenen Arbeitsplatz erhalten hat, diese Erkenntnis an an-
dere Arbeitskrafte weitergeben und durch dieses reziproke Verhalten eine neue Referenz fiir Weiter-
bildungsentscheidungen darstellen. Unmittelbar damit verkniipfbar ist die Normkonformitat. Wenn
die zuvor skizzierte Arbeitskraft durch reziprokes Verhalten eine neue Referenz bildet, konnte sie
gleichermalen eine neue Norm bilden, an der sich die Gruppenmitglieder (hier Arbeitskollegen) ori-
entieren. Statt sich selbst beziiglich moglicher Weiterbildungen beraten zu lassen, folgen die Andren
dem vorgelebten Verhalten. Diese theoretischen Uberlegungen sind auch fiir den negativen Umkehr-
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schluss denkbar: Wenn eine Arbeitskraft zu dem Entschluss kommt, keine Weiterbildung zu benéti-
gen, konnte sie dies reziprok auf die Kollegen lbertragen, welche dieser Norm wiederum konform
folgen.

Der sogenannte Homo impatiens wird durch intertemporale Praferenzen charakterisiert. Das Indivi-
duum weist dabei im Zeitverlauf inkonsistente Praferenzen auf, ist also ungeduldig. Zeitnahe Ereig-
nisse werden hoher gewertet als solche, die in fernerer Zukunft liegen — was in diesem Fall nicht
durch lineare Diskontierung erklart werden kann. Vielmehr wird hyperbolisch diskontiert, der nahen
Zukunft also ein hoherer Wert zugemessen (Yollu-Tok 2010, S. 121; Haupt 2014, S. 132). Obwohl
auch hier ein direktes Beobachten nicht moglich ist, finden sich in der Forschungslandschaft einige
Hinweise auf diese Praferenzen. Unterstrichen wird dies durch die bereits im vorherigen Kapitel er-
langte Erkenntnis, dass Individuen bei ihrer Weiterbildungsentscheidung einen gegenwartsorientier-
ten statt einem theoretisch-optimalen erwerbslebenslangen Fokus aufweisen. Die temporale Kompo-
nente ist somit bereits als relevant identifiziert. Vier Verhaltensanomalien unterstiitzen nachfolgend
dabei, das beobachtete Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte auf diese Praferenzen hin zu pri-
fen.

Zur Verknilpfung der verhaltensékonomischen Anomalie der Zeitinkonsistenz wird auf eine beobach-
tete grundsatzliche Einstellung von Arbeitskraften zurlickgegriffen: Sie wollen ihren Job und die da-
mit verbundenen Technologien besser verstehen, schaffen im Alltag aber selten entsprechende Wei-
terbildungen, weil sie ihre taglichen Aufgaben zu erledigen haben (Bilger et al. 2013, S. 215, 227). Im
vorliegenden Fall wiirde also Weiterbildungen nicht besucht, obwohl sie bereits eingeplant war —
weil das aktuelle Arbeitspensum keine Zeit hierfir lasst (Schréder et al. 2004, S. 67). Hierzu passt die
Erkenntnis, dass eine Teilnahmeverpflichtung durch den Arbeitgeber teils als motivierend wahrge-
nommen wird (Bender et al. 2008, S. 28), weil sie dem Individuum hilft, der Zeitinkonsistenz auszu-
weichen. Am motivierenden Faktor der Verpflichtung durch den Arbeitgeber lasst sich auch die Ano-
malie der mangelnden Selbstkontrolle ankniipfen. Statt sich den scheinbar drangenderen aktuellen
Aufgaben zu widmen, entscheidet sich eine Arbeitskraft — beispielsweise mithilfe des vorgegebenen
verbindlichen Rahmens seines Unternehmens — und im Einklang mit dem langfristig orientierten in-
neren Planer fur die Weiterbildungsteilnahme. Der kurzsichtige Macher hingegen findet sich exemp-
larisch eher in dem Befund wider, dass man die eigenen Fahigkeiten als ausreichend erachtet und
folglich laut eigener Einschatzung keine Weiterbildung benétigt (Schréder et al. 2004, S. 64).

Die Anomalie der Hyperbolischen Diskontierung kann verkniipft werden mit dem Befund, dass die
Bereitschaft zur Teilnahme an einer Weiterbildung sinkt, wenn das Training aulRerhalb der normalen
Arbeitszeit absolviert werden muss und eine zusatzliche Investition von freier Zeit erfordert (Kuwan
und Seidel 2011, S. 163). Eine mogliche Erklarung hierfiir ist, dass die Arbeitskrafte ihre freie Zeit
heute héher bewerten als die berufliche Sicherheit in der Zukunft. Auch dazu passt die Beobachtung,
dass Individuen keine Motivation zur Weiterbildung aufbringen, wenn sie keine Notwendigkeit dafir
sehen bzw. ihre eigenen Kenntnisse als ausreichend einschatzen (Kuwan und Seidel 2013, S. 215). Die
berufliche Sicherheit miisste demnach als eigenstandiger Anreiz erst relevant werden (siehe zuvor
skizziertes Thomas-Theorem), beispielsweise in Form der Motivation zur Absicherung gegen Arbeits-
platzverlust (Miller und Wenzelmann 2018, S. 13). Die mit dem hyperbolischen Diskontieren einher-
gehende Fokussierung auf die Gegenwart wiirde es also unwahrscheinlicher machen, dass sich Indivi-
duen beziglich des digitalen Wandels vorausschauend — mit erwerbslebenslanger Perspektive — wei-
terbilden. Diese temporal inkonsistente Perspektive findet sich auch beim Meliorationsprinzip: Eine
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Weiterbildung, die einen unmittelbaren Zusatznutzen bringt, wiirde demnach eher absolviert als eine
Weiterbildung, die keinen Zusatznutzen einbringt oder deren positive Wirkung sich erst spater zeigt.
Hierzu passt die Beobachtung, dass ein unmittelbarer resultierender zuséatzlicher Nutzen aus der Wei-
terbildungsteilnahme am haufigsten als motivierend benannt wird (Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2018, S. 186). Diese Anomalie bekraftigt somit die bereits im vorherigen Kapitel abgelei-
tete Erkenntnis, dass sich Individuen eher an kurzfristiger Besserstellung als an langfristiger Nutzen-
maximierung orientieren, was abermals die bereits aufgezeigte Divergenz zwischen theoretisch-opti-
malem und tatsdchlichem Weiterbildungsverhalten unterstreicht.

Die im achten und letzten Schritt erfolgende Priifung auf endogene Praferenzen wird im Bild des
Homo oeconomicus maturus zusammengefasst. Dahinter steht die Erkenntnis, dass individuellen Pra-
ferenzen nicht qua Geburt vorgegeben und {iber das ganze Leben hinweg konstant sind, sondern sich
abhédngig von den institutionellen Rahmenbedingungen entwickeln und verandern. Die im HO-Modell
beschriebenen intrinsisch motivierten Praferenzen werden gemal diesem Schritt der Stufenheuristik
also dahingehend geprift, inwieweit sie durch duBere, extrinsische Anreize verandert werden. Da es
hier um einen lebenslangen Prozess der kontinuierlichen und wechselseitigen Veranderung handelt,
kénnen endogene Praferenzen nicht unmittelbar im Labor oder bei einer einfachen Befragung beo-
bachtet werden (Bizer 2002, S. 149; Fuhr et al. 2005, S. 50; Bizer und Gubaydullina 2007, S. 46; Yollu-
Tok 2010, S. 121). Daher ist es im vorliegenden Fall nicht moglich, auf Basis der Forschungslandschaft
zum Weiterbildungsverhalten von Arbeitskraften auf endogene Praferenzen zu prifen, da die beste-
hende Forschungslandschaft keine solchen Studien enthalt. Da auch keine relevanten Verhaltensano-
malien fir den vorliegenden Kontext der Weiterbildungsentscheidung identifiziert werden konnten,
ist an dieser Stelle auch keine theoretische Verknlpfung der endogenen Praferenzen fir der Ent-
scheidungsfindung maoglich.

3.2 Literaturbasierte Divergenz

Um die Befunde zur Weiterbildungsentscheidung von Arbeitskraften in Deutschland tiber die theore-
tisch-rationale Entscheidungsfindung hinaus zu erklaren, erfolgt abschlieBend der eigentliche Soll-Ist-
Vergleich. Dieser basiert zum einen auf dem idealtypischen Weiterbildungsverhalten des Homo
Oeconomicus, der den Soll-Zustand darstellt. Zum anderen wird der literaturbasierte Ist-Zustand her-
angezogen, der sich aus dem beobachteten Weiterbildungsverhalten ergibt und zuvor mithilfe der
Stufenheuristik naher analysiert wurde. Der folgende Soll-Ist-Vergleich orientiert sich ebenfalls am
Vorgehen der Institutionenanalyse. Dieser Schritt, auch Delta-Analyse genannt, dient dem Abgleich
der normativ an die Akteure gerichteten Verhaltenserwartungen (hier: idealtypisch rationale Ent-
scheidungsfindung) und dem tatsachlich zu erwartenden Verhalten. Als Resultat ergibt sich ein ak-
teurspezifisches Delta, hier Divergenz genannt (Bizer und Gubaydullina 2007, S. 48; Bizer und Fihr
2014, S. 7). Anders als bei der urspriinglichen Institutionenanalyse ist die Referenz hier keine gesetzli-
che Norm, sondern ein an den Einfluss der Digitalisierung und den damit einhergehenden qualifikato-
rischen Wandel angepasstes Weiterbildungsverhalten. Dies entspricht mehr der verallgemeinerten
Definition des akteurspezifischen Soll-Ist-Vergleichs nach Bizer und Fiihr 2014. Demnach dient dieser
Schritt dazu, die Divergenz zwischen Verhaltens-Soll und beobachtetem Ist-Verhalten aufzuzeigen.
Auf dieser Basis kann beschrieben werden, wie bei den beteiligten Akteuren anzusetzen ist, um das
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Verhalten in Richtung des Solls zu beeinflussen — was die Rolle des HO als normativer Orientierungs-
punkt fiir rechtliche MaRnahmen unterstreicht (Fihr et al. 2005, S. 13; Bizer und Fihr 2014, S. 7).

Bereits am Ende des zweiten Kapitels wurde deutlich, dass es eine Abweichung zwischen der theore-
tisch-optimalen erwerbslebenslangen Weiterbildungsbildungsperspektive und der tatsachlich zu be-
obachtenden kurzfristigen Sichtweise der Arbeitskrafte zu geben scheint. Befragt nach ihren Weiter-
bildungsmotiven spielen fiir die Individuen eher unmittelbare Faktoren eine Rolle, langerfristige As-
pekte wie beispielsweise der Einfluss der Digitalisierung wirken hingegen nicht auf die Motivation.
Die im vorherigen Abschnitt durchgefiihrte Analyse mithilfe der Stufenheuristik zeigte, dass viele Be-
obachtungen des aktuellen Forschungsstandes mit HO-konformem Verhalten erklarbar sind. Das
Weiterbildungsverhalten von Arbeitskraften auf einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Ar-
beitsmarkt kann also GroRteiles mit (begrenzt-)rationaler Entscheidungsfindung erklart werden. So-
wohl kognitive Grenzen als auch reflektierte und habituelle Verhaltensweisen wirken demnach auf
die Einstellung beziiglich Weiterbildung. Dariiber hinaus zeigen sich jedoch auch Hinweise auf das
Verhalten eines Homo Irrationalis, also habituelles und emotionales Verhalten. Zusatzlich zeigen sich
einige Anhaltspunkte fiir intertemporale Praferenzen, soziale und endogene Praferenzen waren im
Kontext dieser Arbeit nicht nachweisbar. Die Erkenntnisse, welche den eigentlichen Soll-Ist-Vergleich
darstellen, sind in Tabelle 9 zusammengefasst.

Tabelle 9: Zusammenfassung des Priifergebnisses der Anwendung der Stufenheuristik auf das Wei-
terbildungsverhalten von Arbeitskraften gemaR Forschungsliteratur

. . L. Bewertung der Relevanz in Bezug auf in der Forschungs-
Gepriifte Schritte der Stufenheuristik . . .
landschaft aufgezeigtes Weiterbildungsverhalten
nutzenorientiertes Verhalten +
| bis 11I) HO-konformes Verhalten kognitive Grenzen +
regelgebundenes Verhalten +
Darstellungsweise von Entscheidungen +
Subjektive Bewertung von Status-Quo-Bias +
Handlungsalternativen aus ge- | Fllssigkeitseffekt +
- genwartiger Situation heraus | Theorie der kognitiven Dissonanz +
c C
> % Versunkene-Kosten-Trugschluss o
(]
g % Verlustabneigung +
2 = |Unterschiedliche Gewichtung "
2 9 ) Mentale Kontofiihrung +
T < |von Verlusten und Gewinnen
= _5 Besitzeffekt o
+ .
g g Ubersteigertes Selbstvertrauen +
> v S
- Leichtes Verschitzen beim Be- | Orientierung an Ankern +
werten von Wahrscheinlichkei- | Verfligbarkeitsheuristik o
ten Sicherheitseffekt o)
Liquiditatseffekt o
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Reziprozitat o
VI) Soziale Praferenzen

Normkonformitat o]

Hyperbolische Diskontierung +

Mangelnde Selbstkontrolle +
VII) Intertemporale Praferenzen

Meliorationsprinzip +

Zeitinkonsistenz +
VIIl) Endogene Praferenzen keine relevanten Anomalien identifiziert

,+“direkt anwendbar; ,-“ nicht verkniipfbar; ,,0“ mittelbar via theoretische Uberlegungen verkniipfbar

Quelle: eigene Darstellung

Die Anwendung der Stufenheuristik bestatigt, dass das beobachtete Weiterbildungsverhalten nicht
ausschlieBlich (begrenzt-)rational erklarbar ist, also nicht vollstdndig dem idealtypischen Soll ent-
spricht. Vielmehr unterstreicht sie mithilfe verschiedener verhaltens6konomischer Erkenntnisse ei-
nen bereits identifizierten Befund: Individuelles Weiterbildungsverhalten ist von einer Gegenwarts-
praferenz statt einer erwerbslebenslangen Perspektive gepragt, da Individuen den Einfluss der Digita-
lisierung kurzfristig nicht wahrnehmen. Ebenfalls bestatigt sich, dass Arbeitskrafte eine konkrete Mo-
tivation benétigen, um sich weiterzubilden. Dem gegeniber steht ein abstrakter Einfluss der Digitali-
sierung auf den Arbeitsmarkt und die individuellen Tatigkeiten. Es wird somit eine Divergenz deut-
lich, welche in der bestehenden Forschungslandschaft 2010 in einem dhnlichen Kontext beschrieben
und bereits in der Einleitung dieser Arbeit aufgegriffen wurde: "Lebenslanges Lernen und berufliche
Weiterbildung gelten heute gemeinhin als unverzichtbar, um auf dem Arbeitsmarkt bestehen und am
gesellschaftlichen Leben partizipieren zu kénnen. Dennoch ist die Teilnahme an Weiterbildungsmal3-
nahmen nicht selbstverstandlich. Es sind jedoch weniger wie hdufig angenommen die Kosten, die
Menschen davon abhalten sich weiterzubilden. Vielfach fehlen auch Eigeninitiative und das Bewusst-
sein fiir die Notwendigkeit von Weiterbildung" (Fertig und Huber 2010, S. 24).

Der im Zitat aufgegriffene Aspekt der Kosten findet sich in den Ergebnissen dieses Kapitels an mehre-
ren Stellen wider. Zunachst ist er wesentlicher Bestandteil der Kosten-Nutzen-Abwagung, welcher zur
idealtypischen rationalen Entscheidungsfindung fiihrt. Bei der Weiterbildungsentscheidung auf ei-
nem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt greift diese jedoch nicht, da eine rationale
Entscheidungsfindung aufgrund fehlender Informationen nicht maglich ist, die Modellannahmen des
HO also nicht erfillt sind. Méglich waren daher auch ein begrenzt-rationales Verhalten auf Basis un-
vollstéandiger Informationen und regelgebundenes Verhalten, wonach Kosten zur Informationsbe-
schaffung in die Kalkulation einbezogen werden. Beide Erweiterungen gelten als HO-konform und
tragen zur Erklarung des in der Forschungslandschaft beobachteten Weiterbildungsverhaltens der
Arbeitskrafte in Deutschland bei. Die im Zitat zusatzlich aufgegriffenen Aspekte der Eigeninitiative
und des fehlenden Bewusstseins flr die Notwendigkeit von Weiterbildungen zeigen jedoch bereits
auf, dass die Weiterbildungsentscheidung noch von weiteren Faktoren beeinflusst wird. Die beiden
Beispiele gehdren zur Gruppe der nicht-rationalen Verhaltensweisen, in der Stufenheuristik zum ei-
nen in Form von habituellem und emotionalem Verhalten und zum anderen in Form von sozialen, in-
tertemporalen und endogenen Praferenzen berlicksichtigt. Fir die Arbeitskrafte in Deutschland zeigt
sich auf Basis der genutzten Forschungslandschaft, dass ihre Weiterbildungsentscheidung durch habi-
tuelles und emotionales Verhalten gepragt ist, erkennbar beispielsweise an Effekten wie Status-Quo-
Bias, Verlustabneigung und der Orientierung an Ankern. Die Analyse aller Effekte bestatigte, dass sich
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die Individuen auf ihre unmittelbaren bereits bestehenden Tatigkeiten fokussieren. Der Einbezug in-
tertemporaler Praferenzen bekraftigte darliber hinaus — unter anderem durch Zuhilfenahme der
Anomalie des hyperbolischen Diskontierens — die Erkenntnis, dass sich die Individuen gegenwartsori-
entiert weiterbilden. Ubergeordnete bzw. perspektivische Einfliisse wie der des technologischen
Wandels finden sich in der individuellen Entscheidungsfindung hingegen nicht wider, verdeutlicht
durch das Wirken des Thomas-Theorems. In Summe konnte das beobachtete Weiterbildungsverhal-
ten der Arbeitskrafte in Deutschland also durch den Einbezug nicht-rationaler Verhaltensweisen und
Praferenzen deutlich besser erklart werden als durch die alleinige Prifung auf HO-konformes Verhal-
ten.

AbschlieBend werden die zuvor beschriebenen und genutzten Prifkriterien entlang der Stufenheuris-
tik und die damit verkniipften Menschenbilder in Abbildung 8 verallgemeinert zusammengefasst, wo-
bei sich das Farbschema an dem in Abbildung 6 orientiert. Das Schema wird im Laufe der Arbeit er-
neut bei der Analyse der Fallstudienergebnisse im vierten Kapitel und bei der Diskussion der Rah-
mengesetzgebung im flinften Kapitel angewendet.
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4. Mitarbeiterbefragung zum Weiterbildungsverhalten: Fallstudienbasierter Soll-
Ist-Vergleich

Zur Erganzung der bestehenden Forschungslandschaft wurden im Rahmen einer eigenen empirischen
Priifung Mitarbeiter eines grolRen deutschen Industrieunternehmens nach ihrem Weiterbildungsver-

halten befragt. Aus dieser Mitarbeiterbefragung kann aus mehreren Griinden ein Erkenntniszuwachs

flr die bestehende Forschungslandschaft resultieren:

Erstens handelt es sich um ein Technologieunternehmen, die befragten Personen arbeiten im Bereich
der Software- und Hardwareentwicklung. Das Unternehmen spiegelt somit den bereits im zweiten
Kapitel identifizierten Trend zur Tertiarisierung in Form des Wandels zur Dienstleistungs- und Wis-
sensgesellschaft wider (vgl. Tabelle 4). Da es sich liberwiegend um hochqualifizierte Arbeitskrafte
handelt, sind sie darlber hinaus von den Effekten des Upgradings und der Polarisierung betroffen
(vgl. Abschnitt 2.1.2). Im Rahmen ihrer Tatigkeiten sind die Mitarbeiter daher kontinuierlich von tech-
nologischem Wandel umgeben. Es kann bei ihnen noch eher als bei anderen Erwerbspersonen ein
Bewusstsein fir die resultierenden Auswirkungen auf die eigene Beschaftigung vermutet werden.

Zweitens bilden die Befragten ein spezifisches Angebotssegment auf dem Arbeitsmarkt ab: Es han-
delt sich Gberwiegend um hochqualifizierte und unbefristet in Vollzeit beschéftigte Personen. GemaR
den in Abschnitt 2.3.1 zusammengefassten Erkenntnissen der aktuellen Forschungslandschaft sind
dies wesentliche Charakteristika (Erwerbsstatus, berufliche Qualifikation und Art der Beschaftigung),
die fir eine hohe Weiterbildungsaktivitat sprechen. Auch liegt bei der Befragung der Fokus auf beruf-
lichen Weiterbildungen, was die haufigste Art der Weiterbildung darstellt (vgl. Tabelle 4). Die Befra-
gungsgruppe ist also nicht nur tatigkeitsbezogen kontinuierlich mit dem technologischen Wandel
konfrontiert, sie stellt auch eine weiterbildungsaffine und -aktive Gruppe dar.

Drittens kann auch das gewdhlte Unternehmen aufgrund seiner Charakteristika als weiterbildungsaf-
fin bzw. aktiv eingestuft werden. Bereits in Tabelle 6 zeigt sich, dass Unternehmen motiviert sind, ih-
ren Mitarbeitern Weiterbildungen anzubieten, damit diese sich an ein verandertes technologisches
Umfeld anpassen kdnnen und innovationsfahiger werden. Dazu passt die Erkenntnis, dass Unterneh-
men aus dem Informations- und Kommunikationssektor zu den weiterbildungsaktivsten gehéren,
verglichen mit Betrieben aus anderen Branchen. Dariiber hinaus zeigt sich, dass groRe Unternehmen
haufiger Weiterbildungen anbieten als kleine und mittelgroRe. Auch weisen international aktive Un-
ternehmen mit hohen Investitions- und Innovationsaktivitdten héhere Aktivitdten und Investitionen
bei der Weiterbildung ihrer Beschaftigten auf (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 11
f).

All diese Faktoren zusammengenommen gestatten die Annahme, dass sich die Befragungsgruppe e-
her als andere Erwerbspersonen wie idealtypische HO verhalten kdnnten, also die Auswirkungen von
globalen Trends auf ihre eigenen Tatigkeiten mit groRerer Wahrscheinlichkeit erfassen und perspek-
tivisch in ihre Weiterbildungsentscheidung einbeziehen. Fiir die Forschungsliteratur ergibt sich ab-
schlieBend ein weiterer Vorteil: Aquivalent zur Aufbereitung im zweiten Kapitel wurden sowohl die
Merkmale der Personen als auch ihre Weiterbildungsmotivation erfragt. Im Gegensatz zu den bereits
verfligbaren Studien wurden hier sdmtliche als relevant identifizierten Faktoren rund um das Weiter-
bildungsverhalten konzentriert bei einer Zielgruppe abgefragt statt sie aus den Auswertungen ver-
schiedener Datenquellen zusammentragen zu missen.
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Nachfolgend wird die befragte Gruppe in Abschnitt 4.2.1 zunachst entsprechend ihrer demografi-
schen und soziobkonomischen Merkmale charakterisiert. Die Aufbereitung der motivierenden und
einschrankenden Faktoren folgt in Abschnitt 4.2.2. Vorab wird in 4.1 der methodische Rahmen be-
schrieben. Die anschlieRend zusammengefassten Ergebnisse bilden in Abschnitt 4.3 — dquivalent zum
dritten Kapitel — einen eigens erhobenen fallstudienbasierten Ist-Zustand. Dieser wird ebenfalls mit-
hilfe der Stufenheuristik analysiert (vgl. Abbildung 8) und im Rahmen dessen mit verhaltensékonomi-
schen Anomalien naher beschrieben. AbschlieRend erfolgen auch hier ein fallstudienbasierter Soll-
Ist-Vergleich und das Aufzeigen einer entsprechenden Divergenz in Abschnitt 4.4.

4.1 Methodisches Vorgehen

In der bestehenden Studienlandschaft (vgl. Abschnitt 2.3) wurden Daten zu den Weiterbildungsaktivi-
taten und zur -motivation von Erwerbspersonen per Fragebogen erhoben. Dies geschah entweder
durch eigens fir die Studie erstellte Fragebogen (beispielsweise bei Krekel und Walden 2005;
Schroder et al. 2004) oder durch die Nutzung bestehender Datensétze, in denen zuvor erhobene Da-
ten bereits aufbereitet zur Verfligung gestellt wurden (siehe hierzu Bilger und Kapplinger 2017; Auto-
rengruppe Bildungsberichterstattung 2018; Miiller und Wenzelmann 2018). Aus der bestehenden
Forschungslandschaft ergibt sich jedoch keine Datenquelle, die sowohl Weiterbildungsaktivitdten als
auch motivierende und einschrankende Faktoren in der Art abfragt, dass damit eine eigene empiri-
sche Erhebung dquivalent zu den im dritten Kapitel zusammengefassten Erkenntnissen moglich wiére.
Somit wurde passend zur aufgeworfenen Forschungsfrage und zur gemeinsamen Erhebung sowohl
der dafiir relevanten Merkmale als auch der individuellen Einstellungen ein eigener Fragebogen er-
stellt. Diese Methode der quantitativen Sozialforschung gestattet es, Daten in groBer Fallzahl stan-
dardisiert zu erheben — was bei der qualitativen Methode des Interviews aufgrund des damit ver-
knipften hheren Aufwands fiir jede Befragung kaum moglich ware (Baur und Blasius 2019, S. 15 f).
Die Nutzung eines Fragebogens ermdglicht also sowohl die hier gewlinschte breite Datenerhebung
Uber mehrere hundert Mitarbeiter als auch die benétigte Auswertung der ausgefiillten standardisier-
ten Fragebogen.

Aufgrund der pandemischen Situation wurde der Fragebogen im Friithjahr 2021 digital als Link verteilt
und von den Befragten individuell Giber eine Online-Plattform ausgefiillt. Es wurde also eine alterna-
tive Befragungstechnologie genutzt, verglichen mit den sonst in der Literatur als tiblich genannten
Formaten via Telefon oder Papier/Brief (Reinecke 2019, S. 725 f). Es kann daher von einer Online-Be-
fragung gesprochen werden, da die Befragung das Internet als Medium nutzte. Dieses Vorgehen er-
moglichte es, zwei wesentliche Vorteile dieser Methode zu nutzen: Die Befragung konnte von den
Teilnehmern zeitlich und raumlich flexibel bearbeitet werden und es gab keinen Interviewer, der die
Befragung hatte beeinflussen kdnnen (Wagner-Schelewsky und Hering 2019, S. 788). Der potenzielle
Nachteil dieser Methode, dass sie Personen ohne Internetzugang oder geeignete technologische Aus-
stattung ausschliel3t, griff bei dieser Stichprobenauswahl nicht. Samtliche Befragten verfligten tGber
ihren Arbeitgeber liber die nétige Ausstattung.

Ein weiteres mogliches Risiko bei Online-Befragungen stellt die soziale Entkontextualisierung dar. Sie
geht mit der Anonymitat der Befragten einher, welche fiir Onlinebefragungen ebenfalls typisch ist.
Die anonyme Beantwortung von Fragen kann einerseits dazu flihren, dass die Individuen ehrlicher
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antworten statt sozial erwiinscht zu reagieren — was eher geschieht, wenn die Befragten annehmen,
die Antworten kénnten zu ihnen zuriick verfolgbar sein. Auf diesem Weg kann auch die Freiwilligkeit
der Befragung sichergestellt werden, weil nicht nachvollziehbar ist, welche Befragten teilgenommen
haben und welche nicht. Auch dieses Kriterium erhéht somit die Chance ehrlicher statt sozial er-
wiinschter Antworten. Die Anonymitat bei Online-Befragungen kann aber auch dazu fiihren, dass die
gefiihlte Bindung an soziale Werte und Normen verringert wird, sogenannte soziale Entkontextuali-
sierung. Dies wiirde in der Konsequenz bedeuten, dass die Ubertragbarkeit der erhobenen Antwor-
ten auf das soziale Alltagshandeln infrage gestellt werden muss, die Resultate des Fragebogens wiir-
den damit ihre Aussagekraft verlieren (Wagner-Schelewsky und Hering 2019, S. 789; Taddicken 2009,
S. 85). Die Befragung im Rahmen dieser Fallstudie fand innerhalb eines Unternehmens mit dem Ziel
statt, dass die Mitarbeiter ihren eigenen Weiterbildungsrahmen und ihre individuelle Motivation re-
flektieren. Das Risiko der sozialen Entkontextualisierung — welches insbesondere dann angenommen
werden kann, wenn die Befragten nicht personlich vom Inhalt betroffen sind — konnte durch die ei-
gene thematische Betroffenheit der Teilnehmer als nachrangig angesehen werden.

Anders als bei Online-Umfragen tblich, wurde hier keine Zufallsstichprobe gezogen (Wagner-Sche-
lewsky und Hering 2019, S. 791). Vielmehr wurde durch den Unternehmenskontext und die Eingren-
zung auf zwei Abteilungen an einem Standort eine spezifische Befragungsgruppe generiert. Diese
wird in Abschnitt 4.2.1 naher beschrieben. Ausgehend davon kann die Befragung der Kategorie der
Mitarbeiterbefragungen zugeordnet werden. Sie erfillt insbesondere den Zweck eines demoskopi-
schen Instruments, welches gemaR seiner Definition die Einstellungen der Mitarbeiter zu einem un-
ternehmensbezogenen Thema erfassen soll. Dazu passt zum einen, dass die Befragung einmalig als
singuldres Projekt durchgefiihrt wurde und nachfolgend Querschnittsdaten analysiert werden (Borg
2019, S. 919 f). Da das betrachtete Industrieunternehmen das Thema Weiterbildung bereits mit ver-
schiedenen internen MaRnahmen adressiert, passte sich die Befragung zum Weiterbildungsverhalten
in diesen bereits bestehenden Fokus ein und bildete einen ,Baustein’ zur Verbesserung des unterneh-
mensseitigen Angebots. Zum anderen erklart die Einordnung als demoskopisches Instrument auch
die Fokussierung auf einen Standort des Unternehmens und eine Auswahl von beteiligten Abteilun-
gen: Weiterbildungsgewohnheiten entstehen in der Regel liber einen langeren Zeitraum hinweg. Im
betrachteten GroRBunternehmen entstanden standortspezifische Angebots- und Nachfragestrukturen
bzw. -gewohnheiten, welche durch die Fokussierung auf einen Standort bei der Befragung bertick-
sichtigt werden konnten. Zusétzlich sind alle Standorte von mehreren weitgehend unabhangigen Ab-
teilungen gepragt, die jeweils eigene Weiterbildungsgewohnheiten entwickelt haben. Die Eingren-
zung der Befragung auf lediglich zwei der am Standort vertretenen Abteilungen ermdglichte es, die
weiterbildungsspezifischen Eigenarten beider Bereiche im Fragebogen zu berlicksichtigen. Im Rah-
men von vor der Fragebogenerstellung durchgefiihrten strukturellen Experteninterviews wurden die
abteilungsspezifischen Charakteristika eruiert und die Fragen auf Basis der bestehenden Forschungs-
landschaft und der Informationen aus den Expertengesprachen formuliert. Mithilfe eines anschlie-
Renden unternehmensinternen Pretests mit Personen, die nicht an der eigentlichen Befragung betei-
ligt waren (Weichbold 2019, S. 352 f), konnte der Fragebogen gepriift und nachjustiert werden. Eine
besondere zusatzliche Herausforderung bei Unternehmensbefragungen ist der Schutz einzelner Be-
fragter und einzelner Fiihrungskrafte (Borg 2019, S. 920 f). Um diesen sicherzustellen, wurde der Fra-
gebogen gemeinsam ausschlieRlich anonym per Link an die Mitarbeiter verteilt und von ihnen anony-
misiert ausgefiillt.
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Die Grundgesamtheit fiir die Befragung bestand aus 665 Personen, welche sich ungefahr halftig auf
die beiden Abteilungen am Standort aufteilten. Die Abteilungen des Unternehmens beinhalten stets
verschiedene Mitarbeitergruppen bzw. Tatigkeitsprofile von der analogen Fertigung bis zur digitalen
Programmierung. Je nach Arbeitsumfeld und -inhalt ergeben sich innerhalb der Abteilungen aber-
mals die bereits beschriebenen variierenden organisatorischen Weiterbildungsrahmen und gruppen-
spezifischen bzw. individuellen -gewohnheiten. Um eine Vergleichbarkeit der Antworten iber beide
Abteilungen sicherzustellen, wurden jeweils nur jene Mitarbeitergruppen befragt, die vergleichbare
Tatigkeiten im Bereich Forschung und Entwicklung von Software und Hardware austbten. Der Riick-
lauf bestand aus 203 giiltig ausfillten Fragebogen, folgend Stichprobe oder Befragungsgruppe ge-
nannt. Zum Einordnen dieses Riicklaufs wird auf die aus der Forschungsliteratur bekannten drei Stu-
dien mit jeweils eigener Datenerhebung zuriickgegriffen:

Osiander und Stephan (2018, S. 12 f) als Vertreter des IAB nutzen keinen Fragebogen, sondern lieRRen
durch einen internationalen Datendienstleister ein faktorielles Survey erheben. Dabei schatzten 753
Personen bei vier vorgegebenen hypothetischen Szenarien den zugrundeliegenden Sachverhalt ein.
Da es sich hier um eine andere Befragungstechnik handelt, ist diese Studie nicht fir den Vergleich mit
dem Ricklauf innerhalb der Fallstudie geeignet. Die Auswertung von Krekel und Walden (2005, S. 4)
geschah im Rahmen des BIBB-Forschungsprojekts ,Kosten und Nutzen beruflicher Weiterbildung fir
Individuen". Hierflr wurden in zwei getrennten Erhebungen insgesamt 5.058 Personen befragt. Die
Ergebnisse von 1.264 Personen wurden aus der Datenerhebung der Expertenkommission Finanzie-
rung Lebenslangen Lernens (2004) entnommen, die Daten von weiteren 2.000 Befragten vom BIBB
selbst und die restlichen 1.794 als gemeinsame Befragungsteile von Expertenkommission und BIBB
erhoben. Schroder et al. (2004, S. 21 ff) arbeiteten im Auftrag der Expertenkommission Finanzierung
Lebenslangen Lernens und analysierten ebenfalls die Ergebnisse der bereits benannten 1.264 Perso-
nen. lhre Befragung mithilfe eines Fragebogens wurde 2002/03 als reine Zufallsstichprobe und tele-
fonisch durchgefiihrt. Die GroRe der Stichprobe ergibt sich aus dem Anspruch, eine Reprasentativitat
flr das zu diesem Zeitpunkt in Deutschland vorhandene Erwerbspersonenpotenzial sicherzustellen.
Die vorliegende Fallstudie verfolgt diesen Anspruch nicht. Vielmehr fokussiert sie sich auf ein spezifi-
sches Arbeitsmarktsegment. Dieses wurde ausgewahlt, weil es laut aktueller Forschungslandschaft
das ,weiterbildungsaktivste” Segment darstellt. Da das Ziel der Arbeit eine Analyse von rationalen
und nicht-rationalen Entscheidungsaspekten ist, ergibt sich der Mehrwert dieser segmentspezifi-
schen Betrachtung zum einen aus der dort vermuteten groBeren Néhe zur rationalen Entscheidungs-
findung. Zum anderen erscheint der gewahlte unternehmerische Kontext am ehesten geeignet, den
Einfluss des technologischen Wandels (als exemplarischer Einflussfaktor auf den deutschen Arbeits-
markt) auf die individuelle Weiterbildungsentscheidung zu erfassen. Die Stichprobe der Fallstudie
wurde also bewusst nicht reprasentativ, sondern nach diesen spezifischen Merkmalen ausgewabhilt.
Die kleinere Menge von rund 200 Ricklaufen ermdéglichte es somit dennoch, Tendenzen im Verhalten
dieser spezifischen Mitarbeitergruppen abzuleiten, ohne dass Einzelmeinungen die Ergebnisse ver-
zerrten. Der Fragebogen (beigefiigt im Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden. der
Arbeit) war inhaltlich in drei Teile gegliedert:

e Individuelle Aktivitdten: Im ersten Frageblock fassten die Mitarbeiter zusammen, welche Akti-
vitdten sie im Betrachtungszeitraum (ein vorgegebenes Geschéftsjahr vor Ausbruch der Pande-
mie) in Bezug auf Weiterbildungen zu verzeichnen hatten. Hier ging es insbesondere um be-
suchte Weiterbildungsinhalte, -mengen, -formate und -orte.

79



,(Nicht-)Rationales Weiterbildungsverhalten von Arbeitskraften auf einem digitalisierungs-
getriebenen deutschen Arbeitsmarkt und seine Implikationen flr die Arbeitsmarktpolitik”
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e Personliche Weiterbildungsmotivation: Dieser Teil bildete den Fokus der Befragung. Hier wur-
den die Mitarbeiter nach ihrer Einschatzung gefragt, inwieweit sie vorgegebene Faktoren als
motivierend oder einschrankend wahrgenommen hatten. Die tabellarisch vorgegebenen Fak-
toren spiegeln sowohl den aktuellen Stand der Forschung wider (siehe Tabelle 5), als auch in
den Expertengesprachen vorab identifizierte unternehmensspezifische Eigenarten. Die Mitar-
beiter kreuzten jeweils an, inwieweit der entsprechende Aspekt auf sie zutraf. Dabei konnten
sie zwischen verschiedenen Auspragungen wahlen, exemplarisch verdeutlicht in Abbildung 9.
Darlber hinaus gab es Moglichkeiten, im Rahmen von offenen Fragen individuell zu erganzen.
Die Ergebnisse sind in Abschnitt 4.2.2 zusammengefasst.

e Personenbezogene Daten: Um einen fallstudienbasierten Soll-Ist-Vergleich durchfiihren und
die resultierende Divergenz analysieren zu kdnnen, wurden bei der Mitarbeiterbefragung ver-
schiedene demografische und sozio6konomische Merkmale miterfasst. Die abgefragten Merk-
male spiegeln die Erkenntnisse der bestehenden Forschungslandschaft wider (siehe Abschnitt
2.3.1). Die daran angelehnte Charakterisierung der hier betrachteten Befragungsgruppe findet
sich in Abschnitt 4.2.1.

Abbildung 9: Auszug Fragebogen

1. Inwieweit haben Sie die folgenden Aspekte bei Ihren Weiterbildungsaktivitaten im Zeitraum Oktober 2018
bis September 2019 als motivierend wahrgenommen?

Bitte kreuzen Sie jeweils an.

hat mich
Uberhaupt hat mich hat mich hat mich traf auf
nicht  ein wenig ziemlich sehr mich
motiviert motiviert motiviert motiviert nicht zu
Aussicht auf eine Beférderung oder einen Rollenwechsel O O O O O
Aussicht auf eine Gehaltserhéhung O (®, O O O

Quelle: eigene Darstellung

4.2 Zusammenfassung Ergebnisse: Fallstudienbasierter Ist-Zustand

Zunachst werden in Abschnitt 4.2.1 die Ergebnisse des dritten Frageblocks aus dem Fragebogen aus-
gewertet, also die demografischen und sozio6konomischen Merkmale analysiert und dabei die Befra-
gungsgruppe naher beschrieben. Hierfiir wird vereinzelt auf Ergebnisse des ersten Frageblocks zu-
rickgegriffen, um die Befragten besser charakterisieren zu kdnnen. Zur Analyse der Determinanten
werden die Ublichen statistischen Kennzahlen herangezogen, zur Priifung der Korrelationen wird eine
Regressionsmatrix genutzt. Anschlieend werden in Abschnitt 4.2.2 die Ergebnisse des zweiten Fra-
geblocks ausgewertet, um eine Einschatzung der individuellen Weiterbildungsmotivation zu erhalten.
Auch hier wird zwischen motivierenden und einschrankenden Faktoren unterschieden und die Ergeb-
nisse mit der aktuellen Forschungslandschaft verglichen.
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4.2.1 Differenzierung nach demografischen und soziobkonomischen Faktoren

In Abschnitt 2.3.1 wurde der aktuelle Forschungsstand rund um individuelle Merkmale sich weiterbil-
dender Erwerbspersonen zusammengefasst. Die im Fragebogen abgefragten demografischen und
soziodkonomischen Merkmale basieren auf den dort erfassten Aspekten mit den entsprechenden
Auspragungen: Alter, Art der Beschaftigung, Art der Weiterbildung, berufliche Stellung, Bildungsab-
schluss, Branche/Sektor, Erwerbsstatus, Geschlecht, Migrationshintergrund und Qualifikationsniveau.
Zusammengefasst wurde der Stand der Forschung in Tabelle 4: Hochqualifizierte bilden sich haufiger
weiter als Geringqualifizierte, Arbeitskrafte mit hohem Schulabschluss haufiger als jene ohne bzw.
mit niedrigem, Jiingere haufiger als Altere, Personen ohne Migrationshintergrund haufiger als solche
mit, Erwerbstatige haufiger als Erwerbslose, Normalbeschaftigte haufiger als atypisch Beschaftigte
und die geschlechtliche Differenzierung lasst sich durch die Weiterbildungsart erklaren (siehe hierzu
unter anderem Hubert und Wolf 2007, S. 483 ff; Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2010, S.
22,2020, S. 215 ff; Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2017, S. 26 ff; Kruppe und Trepe-
sch 2017, S. 25 ff). Ziel dieses Abschnitts ist es nun, die Befragungsergebnisse der Fallstudie nach die-
sen Merkmalen zu differenzieren und — sofern moglich — auf die in der Forschungslandschaft identifi-
zierten Korrelationen hin zu prifen. Da die Befragungsgruppe ausgewahlt wurde um ein spezifisches
Segment der Erwerbspersonen abzubilden, fungiert dieser Abschnitt gleichermaRen als Priifung, ob
sich die getroffenen Annahmen bestatigen.

Einige der demografischen und sozio6konomischen Merkmale ergeben sich bereits aus dem unter-
nehmensspezifischen Kontext der Befragung: Die befragten Personen sind alle erwerbstatig (Er-
werbsstatus) und in einem industriellen GroBunternehmen (Branche/Sektor) als Angestellte (berufli-
che Stellung) beschéftigt. Die Differenzierung zwischen Weiterbildungsarten wurde aus zweierlei
Grinden nachrangig behandelt: zum einen zugunsten des Fokus des Fragebogens auf die individuelle
Weiterbildungsmotivation und zum anderen, weil diese Differenzierung unternehmensintern nicht
genutzt wird. Somit waren betriebliche und individuell-berufsbezogene Weiterbildungen Inhalt der
Befragung (begriffliche Klarung siehe Abschnitt 2.3.1 oder Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2008, S. 139). Eine differenzierte Auswertung nach diesen Merkmalen ist also nachrangiger Bestand-
teil dieser empirischen Prifung. Alle weiteren aufgezeigten Merkmale flir die Weiterbildungsbeteili-
gung (nachfolgend auch erkldrende Variablen bzw. Pradiktoren genannt) werden genutzt, um die Be-
fragungsgruppe naher darzustellen: Geschlecht, Bildungsabschluss, Qualifikationsniveau, Art der Be-
schaftigung (via wochentliche Arbeitszeit in Stunden), Migrationshintergrund und Alter. Darlber hin-
aus wurden die Dauer der Betriebszugehorigkeit in Jahren und die Zahl der Kinder abgefragt. Diese
beiden Aspekte ergeben sich nicht aus der Zusammenfassung in Abschnitt 2.3.1, sondern aus der
Auflistung motivierender und einschrankender Faktoren in Abschnitt 2.3.2. Bereits durch diese Auflis-
tung der betrachteten Determinanten wird deutlich, dass das nachfolgende betrachtete statistische
Modell keinerlei Anspruch auf umfassenden Erklargehalt hat. Vielmehr liegt der Fokus auf der Be-
trachtung eines spezifischen Arbeitsmarktsegments. Deren Weiterbildungsmotivation und zu prifen-
des Bewusstsein flr die Auswirkungen Ubergeordneter Trends wie der Digitalisierung soll analysiert
und die Forschungslandschaft entsprechend um diese Nische erweitert werden. Damit einhergehend
kann dieses Modell nicht den Anspruch statistischer Signifikanz haben, denn nicht alle fir die Weiter-
bildungsentscheidung relevanten Variablen wurden einbezogen. Folglich wird auf eine abschlieRende
Prifung des Gesamtmodells mithilfe der gdngigen Regressionsstatistik und Varianzanalyse verzichtet.
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Vor der Differenzierung der Befragungsgruppe mithilfe statistischer Kennzahlen, erfolgt zunachst
eine deskriptive Zusammenfassung ihrer Weiterbildungsaktivitaten basierend auf Ergebnissen des
ersten Frageblocks:

e Von 202 Personen bildeten sich 36 im vorgegebenen Referenzzeitraum nicht weiter. Jene 166
Personen, die sich weitergebildet haben, nahmen an durchschnittlich 2,5 Weiterbildungen teil.
Bezogen auf alle 202 Personen betrug die Anzahl der besuchten Weiterbildungen im Schnitt
1,97. In der Forschungsliteratur wurden die beiden Gruppen der Teilnehmer und der Nicht-
Teilnehmer teils separat analysiert und gegenlibergestellt (beispielhaft siehe Schréder et al.
2004; Krekel und Walden 2005). Aufgrund der geringen Fallzahl bei den Nicht-Teilnehmern ist
diese Differenzierung hier nicht moglich.

e 60 Personen aus der Befragungsgruppe teilten mit, dass sie auch in ihrer Freizeit an Weiterbil-
dungen teilgenommen haben. Die teilweise Nennung der besuchten Inhalte lasst den Riick-
schluss zu, dass es sich hierbei sowohl um nicht-berufsbezogene als auch um berufsbezogene
MaRnahmen mit non-formalem oder informellem Charakter handelte.

e Als Grinde fir die Teilnahme an Weiterbildungen (Mehrfachnennungen moglich) nannten die
Befragten am haufigsten die eigene Initiative (139 Nennungen) und die Vorbereitung auf neues
Thema oder Projekt (63). Gelegentlich resultierte die Teilnahme auch aus einer Vereinbarung
im Mitarbeitergesprach (39).

e Die im Rahmen der Beschéftigung absolvierten Weiterbildungen hatten tiberwiegend technik-
orientierte (115 Nennungen), prozess- und methodenorientierte (69) Inhalte und fielen somit
in die Rubriken der beruflichen bzw. individuell-berufsbezogenen Trainings. Etwas seltener (61)
wurden Weiterbildungen zu Softskills und nicht-fachlichen Inhalten besucht, welche ebenfalls
als individuell-berufsbezogen einzuordnen sind.

e Nahezu alle Weiterbildungen hatten einen non-formalen oder informellen Charakter, lediglich
5 Befragte befanden sich in einer formalen Weiterbildung in Form eines dualen oder berufsbe-
gleitenden Studiums.

In Tabelle 10 sind die géngigen deskriptiven Kennzahlen fiir jene Merkmale zusammengefasst, die
metrischen Charakter aufweisen und folglich fiir diese statistischen MaRzahlen geeignet sind (Schira
2009, S. 43): Anzahl der absolvierten Weiterbildungen, Alter, Anzahl Kinder, Betriebszugehorigkeit
und wochentliche Arbeitszeit. Zusatzlich sind die ordinal skalierten Merkmale Schulabschluss und
Qualifikationsniveau aufgefiihrt, welche aufgrund ihres quantitativen Charakters ebenfalls fiir die
hier angewendeten Kennzahlen geeignet sind. Diese sind jeweils so skaliert, dass der Wert 1 fiir das
niedrigste Niveau steht und mit steigender Codierungszahl das Niveau steigt. Der Schulabschluss ist
entsprechend skaliert als 1 = niedrig [Hauptschulabschluss/kein Schulabschluss], 2 = mittel [mittlere
Reife] und 3 = hoch [(Fach-)Hochschulreife]. Das Qualifikationsniveau ist dquivalent aufgebaut mit 1 =
niedrig [Ausbildung nach Hauptschulabschluss oder keine berufliche Ausbildung], 2 = mittel [Ausbil-
dung nach mittlerem Abschluss oder Abitur] und 3 = hoch [Meister/Techniker/Abschluss einer Be-
rufs- oder Fachakademie, Abschluss von Fachhochschule oder dualer Hochschule, Universitatsab-
schluss oder Promotion]. Die nominal skalierten Merkmale Geschlecht und Migrationshintergrund
sind aufgrund ihres qualitativen Charakters fir die dargestellten Statistiken nicht geeignet (Schira
2009, S. 23, 43) und folglich in Tabelle 10 nicht dargestellt.
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Tabelle 10: Deskriptive Statistiken zu quantitativen Merkmalen (n=203)

Anzahl Betriebs-

. Anzahl . wochentl.  Schulab- Qualifika-
Weiter- Alter . zugehorig- . . .
. Kinder ; Arbeitszeit  schluss tion

bildungen keit
Anzahl Beob- | , ) 199 203 201 202 203 202
achtungen
Minimum 0 24 0 3 28 1 2
25%-Quantil | 1 40 0 13 35 3 3
Median 1 47 1 17 40 3 3
75%-Quantil | 3 55 2 24 40 3 3
Maximum 12 66 7 49 44 3 3
Spannweite 12 42 7 46 16 2 1
Mittelwert 1,97 47,23 1,30 19,36 38,03 2,92 2,89
standard- 1, o 10,06 1,32 9,56 2,65 0,31 0,32
abweichung
Varianz 3,88 101,15 1,74 91,47 7,01 0,10 0,10

*Differenz zu n=203: im Fragebogen keine Angabe gemacht
Quelle: eigene Berechnungen

Basierend auf der Betrachtung der Daten und den in Tabelle 10 zusammengefassten Kennzahlen
ergibt sich folgendes Bild der Befragungsgruppe:

e Von 203 Befragten sind 175 méannlich und 20 weiblich (keine Angabe: 8 Personen).

e 188 Personen schlossen die Schule mit einer (Fach-)Hochschulreife ab, 13 mit der mittleren
Reife und zwei mit einem Hauptschulabschluss bzw. keinem Schulabschluss.

e Dem hohen Qualifikationsniveau zuzuordnen sind 179 Personen, 23 verfiigen liber eine mitt-
lere und niemand Uber eine geringe Qualifikation (eine Person ohne Angabe).

e 141 Personen aus dem Befragungskreis haben keinen Migrationshintergrund. 37 sind selbst
nicht in Deutschland geboren, bei 15 Personen trifft das auf mindestens ein Elternteil zu. Bei
der folgenden Analyse werden diese 52 Personen zusammengefasst betrachtet 2.

e Die Altersverteilung erstreckt sich Gber den Bereich 24 bis 66 Jahre, der mittlere Befragungs-
teilnehmer ist 47 Jahre alt.

e Die Betriebszugehorigkeit schwankt zwischen einem und 49 Jahren und liegt im Mittel bei 19
Jahren.

21 Es wird gemaR Leber et al. (2019, S. 3) die Gibergeordnete Definition von ,Migrationshintergrund” genutzt,
die unabhangig von der Staatsangehorigkeit alle Personen umfasst, die selbst oder deren Eltern nach Deutsch-
land eingewandert sind. Eine Differenzierung nach erster (selbst nach Deutschland eingewandert) bzw. zweiter
Generation (in Deutschland geboren, mindestens ein Elternteil eingewandert) erfolgt analog zum Vorgehen in
der im zweiten Kapitel zusammengefassten Forschungslandschaft nicht.
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e Die Befragten haben im Mittel 1,3 Kinder, wobei 80 Personen zum Befragungszeitpunkt kinder-
los waren.

o Nahezu alle Befragten sind in branchentblicher Vollzeit angestellt (201 Nennungen). Nach der
Art der Beschaftigung wird folglich nicht weiter differenziert, da lediglich zwei Personen eine
vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit unterhalb des brancheniiblichen Vollzeitniveaus von
35 Stunden aufweisen und die Fallzahl fiir eine weitere Auswertung zu gering ist. Darliber hin-
aus war der Fragebogen ausschlieRlich an jene Mitarbeiter gerichtet, die zum Unternehmen
gehoren, sodass Personen mit einer Einstellung (iber das Arbeitnehmeriberlassungsgesetz und
Arbeitskrafte mit Dienst- oder Werksvertrag per Definition ausgeschlossen waren. Auch ist es
im betrachteten Unternehmen Ublich, die Mitarbeiter unbefristet anzustellen. Somit ist fiir die
hier vorliegende Befragungsgruppe keine Differenzierung zwischen Normalarbeitsverhaltnis
und atypischen Erwerbsformen moglich. Lediglich die durchschnittliche Arbeitszeit kann vergli-
chen werden.

In Summe zeigt sich, dass die Befragten Gberwiegend mannlich und im Schnitt bereits mehrere Jahre
im Unternehmen beschéftigt sind. Mehrheitlich weisen sie keinen Migrationshintergrund auf und
sind dem hohem Bildungs- und Qualifikationsniveau zuzuordnen. Wie zu Beginn des Kapitels ausge-
fihrt, wurde die Befragungsgruppe ausgewahlt, um ein spezifisches Segment des deutschen Arbeits-
marktes zu betrachten: hochqualifizierte und unbefristet in Vollzeit beschaftigte Personen. Diese
Gruppe weist gemal der in Abschnitt 2.3.1 zusammengefassten Erkenntnissen der aktuellen For-
schungslandschaft die héchste Weiterbildungsaktivitdt auf. Die Auswertung der Fragebogen besta-
tigt, dass die Befragungsgruppe diese Merkmale im Wesentlichen aufweist.

Um zu priifen, inwieweit das Weiterbildungsverhalten der befragten Gruppe dem in der Forschungs-
landschaft identifizierten entspricht (vgl. Abschnitt 2.3.1), wird im nachsten Schritt auf entspre-
chende Korrelationen geprift. Tabelle 11 zeigt die berechnete Korrelationstabelle fiir die erfassten
Merkmale. Der Ubersichtlichkeit halber wurde die gespiegelte obere Hilfte nicht mit dargestellt. Die
Anzahl der besuchten Weiterbildungen stellt die Zielvariable dar, die weiteren acht Variablen bilden
die Pradiktoren hierfiir. Da es sich bei den betrachteten Variablen sowohl um metrische als auch um
ordinale Variablen handelt, wurde die Spearman-Korrelation verwendet (Schira 2009, S. 96 f). Auch
die Variablen Geschlecht und Migrationshintergrund finden sich hier wieder. Das Geschlecht ist ko-
diert mit ,1 = mannlich’ und ,2 = weiblich’. Ein positiver Zusammenhang zeigt also eine Tendenz in
Richtung Frauen. Der Migrationshintergrund ist kodiert als ,1 = Migrationshintergrund vorhanden’
und ,2 = kein Migrationshintergrund’. Ein positiver Zusammenhang kdnnte demnach so interpretiert
werden, dass sich Arbeitskrafte ohne Migrationshintergrund haufiger weiterbilden als Personen mit.
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Wie bereits zu Beginn des Abschnitts skizziert, zeigt die aktuelle Forschungslandschaft positive Zu-
sammenhadnge zwischen der Anzahl der besuchten Weiterbildungen und Bildungs- und Qualifikati-
onsniveau auf. Ein negativer Zusammenhang findet sich in Bezug auf Alter und Migrationshinter-
grund. In der hier betrachteten Stichprobe zeigen sich fiir den Schulabschluss und das Qualifikations-
niveau ebenfalls positive Korrelationen (p = 0,128 bzw. p = 0,065). Jedoch sind diese Zusammen-
hange nicht signifikant (p = 0,071 bzw. p = 0,375), sodass fir die betrachteten Arbeitskrafte keine
Aussage dazu abgeleitet werden kann. Beziiglich des Alters und der Betriebszugehdorigkeit zeigen sich
zwar auch in dieser Stichprobe negative Korrelationen (p =-0,137 bzw. p =-0,133), jedoch sind auch
diese nicht signifikant (p = 0,054 bzw. p = 0,06). Der Migrationshintergrund weist hier ein p =- 0,077
auf, sodass kaum von einem Zusammenhang ausgegangen werden kann. Der p-Wert von 0,289 un-
terstreicht die fehlende Signifikanz. In Bezug auf die Korrelation zwischen Anzahl besuchter Weiter-
bildungen und dem Geschlecht zeigen die Forschungsliteratur ein differenziertes Bild: Zwar scheinen
sich die Weiterbildungsaktivitaten von Frauen und Mannern zu unterscheiden. Jedoch I6sen sich
diese Unterschiede in der Regel auf, wenn eine Kontrolle nach sozio6konomischen Faktoren ge-
schieht. So hangt die Weiterbildungsaktivitat eher von UnternehmensgréRe, Art der Beschaftigung,
Art der Weiterbildung und Branche ab. Dabei zeigt sich in der Regel die (meist nicht signifikante) Ten-
denz, dass sich Frauen weniger weiterbilden als Manner (siehe hierzu exemplarisch Leven et al. 2013,
S. 79 ff; Kruppe und Trepesch 2017, S. 23 f; Osiander und Stephan 2018, S. 16; Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung 2020, S. 216 f). Fir die hier betrachteten Befragten ergibt sich ein p = 0,06,
sodass kein Zusammenhang zwischen Geschlecht und Weiterbildungsteilnahme erkennbar ist. Der
hohe p-Wert von 0,938 unterstreicht dies.

Von den verschiedenen erkennbaren Zusammenhangen und Wirkungsrichtungen ist in Bezug auf die
abhangige Variable ,Anzahl besuchter Weiterbildungen’ lediglich die Anzahl der Kinder signifikant.
Hier kann fiir die Befragungsgruppe ein moderater negativer Zusammenhang angenommen werden
(p =-0,226 bei p = 0,001). Je mehr Kinder eine Arbeitskraft hat, desto weniger Weiterbildungen ab-
solviert sie demnach. Laut aktuellem Forschungsstand wirkt die Betreuung von Kindern einschran-
kend auf die Weiterbildungsmotivation (Schroder et al. 2004, S. 69). Der Befund dieser Analyse kann
also als Indiz fur diesen Zusammenhang gewertet werden. Als mogliche Erklarungen bieten Schréder
et al. (2004, S. 69) an, dass eine Weiterbildung nicht wahrgenommen werden kann, wenn die Kinder-
betreuung wahrend der Abwesenheit nicht sichergestellt werden kann oder zu teuer ware. Es sind
also sowohl finanzielle Grinde als auch die Herausforderung der Vereinbarkeit von Berufs- und Pri-
vatleben als Erkldarungen denkbar. Dies kdnnte auf den Koordinierungsaufwand einer Abwesenheit
zurtckzufiihren sein, der bei Personen mit Kindern hoher einzuschéatzen ist als bei Personen ohne
Kinder oder vergleichbare Verpflichtungen. Dieser zusatzliche Aufwand, der durch die Kinder bedingt
ist, wirkt einschrankend auf die Weiterbildungsmotivation und wiirde eine Teilnahme erschweren
oder gar verhindern.

Darliber hinaus ergeben sich aus der Korrelationsmatrix in Tabelle 11 weitere signifikante Zusam-
menhange (auf 0,01- bzw. 0,05-Niveau) zwischen den erklarenden Variablen selbst. Zusatzlich zum
bereits diskutierten Zusammenhang zwischen Anzahl Kinder und Anzahl besuchter Weiterbildungen
zeigen sich weitere signifikante Korrelationen. Diese werden abschlieRend ndher betrachtet, um die
Befragungsgruppe noch besser differenzieren zu konnen.

Personen mit Migrationshintergrund weisen eine hohere wochentliche Arbeitszeit auf als Arbeits-
krafte ohne (p = - 0,204). Die 52 Personen der Stichprobe mit Migrationshintergrund weisen im
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Schnitt eine vereinbarte wochentliche Arbeitszeit von 38,8 Stunden auf. Zwolf von ihnen arbeiten in
tarifvertraglicher Vollzeit von 35 Stunden pro Woche, die restlichen 40 (77 Prozent) haben eine er-
weiterte wochentliche Arbeitszeit vereinbart. Die 151 Kollegen ohne Migrationshintergrund haben
im Schnitt eine Arbeitszeit von 37,7 Stunden vereinbart. 77 von ihnen weisen eine (iber den Tarifver-
trag hinausgehende vertragliche Arbeitszeit auf, was einem geringeren Anteil von 51 Prozent ent-
spricht. Neben dem Migrationshintergrund weist auch das Geschlecht eine negative Korrelation zur
wochentlichen Arbeitszeit auf. Die Frauen in der Stichprobe haben eine geringere wochentliche Ar-
beitszeit als ihre mannlichen Kollegen (p = - 0,210). Dazu passt die Beobachtung, dass jene zwei Per-
sonen der Stichprobe, die nicht in Vollzeit arbeiten, weiblich sind. Von den verbleibenden 18 Frauen
der Stichprobe arbeiten zw6lf in tarifvertraglicher Vollzeit (35 Stunden pro Woche), die restlichen
sechs (30 Prozent) weisen eine vertraglich vereinbarte Aufstockung auf 40 Stunden pro Woche auf.
Von den 175 Mannern arbeiten 61 mit vertraglich vereinbarten 35 Stunden die Woche, die restlichen
140 (80 Prozent) mit erweiterter Arbeitszeit. Die mannlichen Arbeitskrafte weiten ihre Arbeitszeit
also haufiger aus als die Frauen. In der Forschungsliteratur wird die Korrelation bestatigt, Manner
weisen im Schnitt eine hohere Arbeitszeit auf als Frauen. Dies wird unter anderem mit einem durch-
schnittlich niedrigeren Einkommen der Frauen und familidren Verpflichtungen erklart (z.B. reduzierte
Arbeitszeit infolge der Familiengriindung; exemplarisch siehe Wanger 2020, S. 33, 46 ff). Innerhalb
der Fallstudie kann diese geschlechtsspezifische Abweichung in der Arbeitszeit aufgrund der zu gerin-
gen Fallzahl der weiblichen Gruppe nicht naher untersucht werden. Diese geringe Reprdsentanz
weiblicher Arbeitskradfte kann wiederum tber die betrachtete Branche erklart werden (Wanger 2020,
S. 35).

Die Manner der Befragungsgruppe sind im Schnitt hoher qualifiziert als ihre weiblichen Kollegen (p =
- 0,165). Sechs der 20 Frauen (30 Prozent) weisen ein mittleres Qualifikationsniveau auf, die restli-
chen 14 ein hohes. Von den 175 Mannern verfiigen 16 Personen bzw. 9 Prozent Uiber ein mittleres
Qualifikationsniveau, alle anderen sind hochqualifiziert. Auch zeigt sich, dass die Frauen der Stich-
probe im Schnitt weniger Kinder haben als die Manner (p =-0,177). Von den 20 Frauen der Befra-
gungsgruppe haben 12 gar keine Kinder, die restlichen acht Frauen haben im Schnitt 1,5 Kinder. Von
den 175 Mannern sind 64 kinderlos, die anderen haben durchschnittlich 2,2 Kinder. Zugriickgreifend
auf die zuvor diskutierte Arbeitszeit konnte sich hier die noch immer dominierende traditionelle in-
nerfamilidre Arbeitsteilung widerspiegeln. Demnach reduzieren nach wie vor haufiger die Frauen die
Arbeitszeit oder treten ganz aus der Beschaftigung aus, sobald Kinder da sind (Wanger 2020, S. 29).
Dies ermdoglich im Umkehrschluss den Mannern haufiger, weiterhin voll erwerbstatig zu bleiben. Als
weitere signifikante Korrelation fiir die Befragten zeigt sich, dass die mannlichen Kollegen eine ho-
here Betriebszugehorigkeit aufweisen als die weiblichen (p = - 0,159). Die Frauen sind im Schnitt seit
14,8 Jahren im Unternehmen beschaftigt, die Manner seit 19,8. Da sich der betrachtete Standort in
Baden-Wirttemberg und somit in Westdeutschland befindet, konnte diese Beobachtung beispiels-
weise Uber die seit der Wiedervereinigung kontinuierlich steigende Erwerbsbeteiligung von west-
deutschen Frauen und die seitdem ebenfalls zunehmende internationale Mobilitdt und die innerhalb
Deutschlands erklart werden (Wanger 2020, S. 27).

Die Ergebnisse in Tabelle 11 zeigen auch signifikant positive Korrelationen, zum Beispiel zwischen

wochentlicher Arbeitszeit und Betriebszugehdrigkeit (p = 0,159). Arbeitskréfte, die erst kurz im Un-

ternehmen sind, weisen demnach im Schnitt eine geringere vereinbarte Wochenarbeitszeit auf als

dienstaltere Kollegen —was den Ergebnissen der aktuellen Forschungslandschaft entspricht. Eine

mogliche Erklarung hierfir kénnen betreuungspflichtige Kinder oder Familienangehérige sein. Auch
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konnte sich hier der gesellschaftliche Trend zum Héhergewichtung von Freizeit widerspiegeln (Wan-
ger 2020, S. 82 ff). Neben diesem Zusammenhang zeigt sich auch eine positive Korrelation zwischen
Qualifikation und Alter (p = 0,183) bzw. Schulabschluss (p = 0,487). Die alteren Befragten sind dem-
nach im Schnitt héher qualifiziert und verfliigen haufiger iber einen hohen Bildungsabschluss. Beide
Beobachtungen kénnten durch eine zunehmende Durchlassigkeit innerhalb des Unternehmens ge-
fordert worden sein. Im Zuge des Fachkraftemangels versuchen Unternehmen zum einen, sich im Re-
cruiting breiter aufzustellen und auch solche Arbeitskrafte fiir sich zu gewinnen, die noch nicht dem
gewlinschten Bildungs- oder Qualifikationsniveau entsprechen. Zum anderen entwickeln sie ihre ei-
genen Beschaftigten weiter, um sie beispielweise durch Unterstitzung bei QualifikationsmalRnahmen
fir neue oder hoherwertige Aufgaben zu qualifizieren und im Betrieb zu halten (Seyda und Werner
2014, S. 1; Buschfeld und Schumacher 2019, S. 404 ff). Diese Bestrebungen werden unterstiitzt durch
den zunehmenden Trend zum dritten Bildungsweg (z.B. Studieren ohne Abitur) und zur berufsbeglei-
tenden formalen Weiterqualifizierung — welche unter anderem durch die Anrechnung beruflicher
Kompetenzen durch Hochschulen unterstitzt wird (Hanft und Miskens 2019, S. 184). Eine weitere
mogliche Erklarung ist, dass sich die jingsten Befragungsteilnehmer noch im Studium befinden, ihre
formale Qualifikation also noch nicht abgeschlossen haben.

Auch zwischen der Anzahl der Kinder und den Variablen Alter (p = 0,342), Schulabschluss (p = 0,140)
und Qualifikation (p = 0,252) sind positive Korrelationen erkennbar und signifikant. Arbeitskrafte mit
mehr Kindern sind im Schnitt alter und haben ein hoheres Bildungs- und Qualifikationsniveau. Alles
drei Zusammenhange kdnnen intuitiv erklart werden: Je alter man wird, desto mehr Zeit und Gele-
genheit ergab sich bereits fir die Familienplanung. Ein hoheres Bildungs- und Qualifikationsniveau
geht in der Regel mit einem héheren Einkommen einher, sodass die finanzielle Absicherung von meh-
reren Kindern moglich wird (Bundesregierung 2021, S. 50 ff). Bei der Variable Betriebszugehorigkeit
zeigt sich ein positiver Zusammenhang mit dem Alter der Arbeitskrafte (p = 0,733), ihrer Qualifikation
(p =0,154) und der Anzahl der Kinder (p = 0,369). Je langer die Befragten dem Unternehmen angeho-
ren, desto dlter werden sie. Die Korrelation zwischen Betriebszugehorigkeit und Qualifikation verlauft
entsprechend analog zum zuvor diskutierten Zusammenhang zwischen Alter und Qualifikationsni-
veau. Auch die Korrelation zwischen Betriebszugehorigkeit und Anzahl der Kinder l&sst sich Gber das
mit der Dauer der Betriebszugehdrigkeit einhergehende steigende Alter erklaren und wurde bereits
entsprechend beleuchtet. Zusatzlich sollte die dauerhafte Beschaftigung im Normalarbeitsverhaltnis
und ein dem hohen Qualifikationsniveau entsprechendes Gehalt positiv auf die finanzielle Absiche-
rung wirken, die fr eine Familienplanung relevant ist (Seils 2016, S. 4; Bundesregierung 2021, S. 50
ff).

Zusammengefasst zeigt sich, dass jene Personen der Befragungsgruppe, die einen Migrationshinter-
grund haben, im Schnitt eine hohere Wochenarbeitszeit aufweisen. Gleiches gilt fur die dienstdlteren
Kollegen im Vergleich mit den dienstjingeren. Die befragten Frauen arbeiten tendenziell weniger als
die Manner. Auch weisen sie im Vergleich zu den mannlichen Kollegen ein etwas geringeres Qualifi-
kationsniveau und eine kiirzere Betriebszugehdrigkeit auf und haben weniger Kinder. Dariiber hinaus
zeigt sich fiir die Befragungsgruppe, dass das Qualifikationsniveau umso hoher ist, je dlter die be-
fragte Person und je héher ihr Bildungsabschluss ist. Die Anzahl der Kinder steigt bei den Befragten
mit wachsendem Alter, zunehmender Betriebszugehdorigkeit und steigendem Qualifikations- und Bil-
dungsniveau.
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4.2.2 Motive der Weiterbildungsbereitschaft

Um die Weiterbildungsbereitschaft der befragten Gruppe zu beschreiben, werden zunachst jene Fak-
toren betrachtet, die von den Befragten als ,,ziemlich motivierend” oder ,,sehr motivierend” einge-
schatzt wurden. Im Anschluss erfolgt eine Analyse der einschrankenden Faktoren, also mit Fokus auf
die als ,,ziemlich einschrankend” und ,sehr einschrankend” eingeschatzten Aspekte. Ziel des Ab-
schnitts ist eine Zusammenfassung aquivalent zu Tabelle 5.

Abbildung 10 fasst zusammen, welche Faktoren von den befragten Arbeitskraften bei ihren Weiter-
bildungsaktivitaten motivierend wahrgenommen werden. Es zeigen sich mehrere Aspekte, die von
einer deutlichen Mehrheit der Befragten positiv eingeschitzt werden: Uber 80 Prozent der Befragten
fihlen sich zur Weiterbildung motiviert, wenn ihnen diese hilft, die eigene Wissens- und Handlungs-
kompetenz zu starken (169 Nennungen). Fiir 153 Personen wirkt der Wunsch nach besserer berufli-
cher Leistungsfahigkeit motivierend. Darliber hinaus motiviert 139 bzw. 128 Befragte das Mitgehen
mit Innovationen/technologischen Veranderungen bzw. das Mithalten mit neuen beruflichen Anfor-
derungen. Ebenfalls fir die Mehrheit der Befragten motivierend wirken Interesse am Thema/Inhalt
(166 Nennungen), Freude an der Arbeit (142) und das verknlipfte Erfolgserlebnis (126).

Noch ein Viertel der Befragten fiihlten sich laut Abbildung 10 durch Faktoren wie neue berufliche/so-
ziale Kontakte (51 Nennungen), starkere Anerkennung durch Kollegen/Vorgesetzte (52) und mehr
Einfluss/Entscheidungsbefugnis (54) motiviert. Circa ein Sechstel der befragten Arbeitskrafte schatzt
die Aussicht auf eine Beforderung/einen Rollenwechsel (31 Nennungen), die Aussicht auf eine Ge-
haltserhéhung (30), die Absicherung gegen Arbeitsplatzverlust (35), eine entsprechende Erwartungs-
haltung seitens der Vorgesetzten (36), eine ausbleibende Verpflichtung durch die Vorgesetzten (43),
den Erwerb eines Zertifikats/Abschlusses (27) und die Vorbereitung auf eine berufliche Neuorientie-
rung/Selbstandigkeit (37) motivierend ein. Verglichen mit den von der Mehrheit benannten Aspekten
sind diese Faktoren fir die Weiterbildungsmotivation der Befragungsgruppe also eher nachrangig.
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Abbildung 10: Inwieweit haben Sie die folgenden Faktoren als motivierend wahrgenommen?

»(Nicht-)Rationales Weiterbildungsverhalten von Arbeitskraften auf einem digitalisierungs-
getriebenen deutschen Arbeitsmarkt und seine Implikationen fir die Arbeitsmarktpolitik”
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Im Vergleich zur bestehenden Forschungslandschaft ergibt sich ein teils abweichendes Bild. Die dort
am haufigsten genannte Motivationsquelle fiir Weiterbildungen ist die Aussicht auf einen resultie-
renden Nutzen, z.B. eine Gehaltserhdhung oder eine Beférderung (siehe beispielsweise Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 186). Zusatzlich wirken eine Absicherung gegen Arbeits-
platzverlust (unter anderem siehe Ehlert 2021, S. 126), die Vorbereitung auf eine berufliche Neuori-
entierung bzw. Selbstandigkeit (exemplarisch siehe Bender et al. 2008, S. 28) und der Erwerb eines
Zertifikats/Abschlusses (exemplarisch siehe Kuwan und Seidel 2013, S. 227) motivierend. In der hier
betrachteten Stichprobe wirken all diese Faktoren nur fir einen kleinen Anteil der Befragten motivie-
rend, was eine andere Gewichtung bedeutet als in der in Kapitel 2 betrachteten Studienlandschaft.
Mogliche Griinde hierfiir ergeben sich aus dem Unternehmenskontext der Befragung. Die befragten
Arbeitskrafte sind nahezu komplett im Rahmen eines Normalarbeitsverhaltnisses beschaftigt, also
unbefristet und in Vollzeit angestellt. Der Wunsch nach Absicherung gegen Arbeitsplatzverlust wird in
der Fachliteratur hingegen oft in Kombination mit Arbeitslosigkeit oder atypischer (z.B. befristeter)
Beschéftigung als motivierend beschrieben (Kuwan und Seidel 2011, S. 170; Osiander und Stephan
2018, S. 24). Beide Fille sind in der Stichprobe jedoch nicht zu finden. Ein vergleichbarer Kontext
kann auch fiir die hier nur wenig greifenden Motivatoren ,Vorbereitung auf eine berufliche Neuorien-
tierung bzw. Selbstdndigkeit’ und ,Erwerb eines Zertifikats/Abschlusses’ angenommen werden — das
sichere Arbeitsumfeld sollte hierauf ddmpfend wirken. In Bezug auf die Einkommenssteigerung lasst
die Forschungsliteratur dariiber hinaus noch eine weitere Differenzierung zu: Die Motivation, durch
Weiterbildung ein héheres Einkommen zu erreichen, nimmt demnach mit steigendem Schulabschluss
ab (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 186). Diese Korrelation kénnte auch die vorlie-
genden Befunde erklaren.

Ubereinstimmend mit der bisherigen Forschungslandschaft gelten eine resultierende vermehrte be-
rufliche Leistungsfahigkeit, eine verbesserte berufsspezifische und allgemeine Wissens- und Hand-
lungskompetenz (zum Beispiel siehe Nuissl und Heyl 2010, S. 85) und immaterielle Nutzen wie Freude
an der Arbeit und Erfolgserlebnisse (unter anderem siehe Miiller und Wenzelmann 2018, S. 13) als
Motivatoren. Eine Verpflichtung seitens des Unternehmens (Kuwan und Seidel 2013, S. 227) wird
durch die Teilnehmer der Mitarbeiterbefragung hingegen mehrheitlich als nicht motivierend einge-
stuft.

Abbildung 11 gibt einen Uberblick tiber die Faktoren, die fiir die Befragungsgruppe einschrinkend auf
die individuelle Weiterbildungsmotivation wirken. Die Riickmeldungen sind im Vergleich zu den moti-
vierenden Faktoren deutlich verhaltener. Mit 89 Nennungen ist das Arbeitspensum der am haufigs-
ten genannte einschrankende Faktor. Darlber hinaus wirken fir circa ein Sechstel der Befragten die
Unsicherheit beim Identifizieren/Auswahlen passender Angebote (46 Nennungen), die persdnliche
Belastung, die durch Teilnahme entsteht (38), fehlende verbesserte Aufstiegschancen durch eine
Teilnahme (36) und zu wenige/keine inhaltlich passenden Angebote (36) demotivierend bei ihrer
Weiterbildungsentscheidung.
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Abbildung 11: Inwieweit haben Sie die folgenden Faktoren als einschrankend wahrgenommen?

"hat mich ziemlich bzw. sehr eingeschrankt"
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Auch bei den einschrdankenden Faktoren ergibt der Vergleich mit dem im zweiten Kapitel aufgezeig-
ten Forschungsstand ein differenziertes Bild. Passend zu den dort aufgezeigten Studienergebnissen
wirken das Arbeitspensum und die durch die Teilnahme entstehende personliche Belastung (zum Bei-
spiel siehe Schroder et al. 2004, S. 67; Kuwan und Seidel 2013, S. 215) als einschrankend bei der indi-
viduellen Weiterbildungsentscheidung. Die laut Forschungslandschaft am haufigsten als einschran-
kend beschriebenen finanziellen Griinde (siehe beispielweise Bilger und Kapplinger 2017, S. 274) fin-
den sich in der hier betrachteten Stichprobe hingegen nicht wieder. Dies lasst sich durch die Rahmen-
bedingungen innerhalb des betrachteten Unternehmens erklaren, in dem Weiterbildung Gblicher-
weise als Teil der Arbeitszeit gesehen und die mit der Teilnahme einhergehenden Kosten in der Regel
libernommen werden. Dies erklart auch, warum der laut Forschungslandschaft oft hemmende As-
pekt der fehlenden Unterstiitzung durch den Arbeitgeber (unter anderem siehe Kuwan und Seidel
2011, S. 163) bei der Befragungsgruppe kaum greift. In Ubereinstimmung mit bisherigen Studien wird
fehlende Unterstiitzung durch den Arbeitgeber im hier betrachteten GroBunternehmen nachrangig
eingeschatzt. In kleinen Unternehmen wird dieser Faktor haufiger als einschrankend benannt (Kuwan
und Seidel 2013, S. 223).

Die aus der Forschungslandschaft abgeleiteten Erkenntnisse, dass Unsicherheit Gber passende In-
halte und fehlende passende Angebote einschrankend wirken (exemplarisch siehe Kuwan und Seidel
2011, S. 163; Bilger und Kapplinger 2017, S. 274), spiegeln sich bei circa einem Sechstel der Befra-
gungsgruppe wider. Weitere Befunde der im dritten Kapitel zusammengefassten Forschungsland-
schaft, wonach personliche Griinde wie fehlendes Interesse oder Unsicherheit bezlglich der eigenen
Eignung (exemplarisch siehe Krekel und Walden 2005, S. 9; Bender et al. 2008, S. 34) einschrankend
wirken, werden von den Teilnehmern der Mitarbeiterbefragung kaum bis gar nicht benannt. Gleiches
gilt fiir eine laut eigener Einschatzung fehlende Notwendigkeit, gesundheitliche Griinde, schlechte
Vorerfahrungen und ein zu hohes Alter (beispielsweise siehe Kuwan et al. 2006, S. 262; Fertig und
Huber 2010, S. 26; Kuwan und Seidel 2011, S. 163). Auch die vorhandenen Rahmenbedingungen der
Weiterbildungen (Ort, Zeit, Umfang der Weiterbildung, siehe z.B. Kuwan und Seidel 2011, S. 163) und
familidre Griinde (keine oder zu teure Kinderbetreuung, Pflege einer hilfsbedirftigen Person, bei-
spielhaft siehe Schréder et al. 2004, S. 69) wirken fiir die Befragungsgruppe der Fallstudie nicht ein-
schrankend. Die Abweichung bei den Rahmenbedingungen der Weiterbildungen kénnen abermals
Uber den bereits skizzierten Unternehmenskontext erklart werden. Weiterbildungen sind Teil der Ar-
beitszeit und werden, wenn moglich, auch innerhalb selbiger und méglichst am gleichen Standort an-
geboten. Dadurch sind sowohl Ort, Zeit und Umfang von MaRnahmen als auch familiare Griinde als
einschrankende Faktoren nachrangig fiir die Personen in der Stichprobe. Auch die Unternehmens-
groRRe kénnte einen Erklarungsbeitrag leisten. Das hier betrachtete GroRunternehmen bietet Weiter-
bildungen moglichst intern und direkt an den eigenen Standorten an. Dariiber hinaus sind die Weiter-
bildungen aufgrund der groRen Anzahl der Beschaftigten nach Tatigkeitsschwerpunkten und Kennt-
nisstand gestaffelt. Unsicherheit bezlglich der eigenen Eignung wird daher durch die Art der unter-
nehmenseigenen Weiterbildungsangebote gemindert. Dariiber hinaus wird diese Unsicherheit,
ebenso wie gesundheitliche Einschrankungen und Altersgriinde, laut Studienlandschaft haufiger von
erwerbslosen Personen und von Erwerbspersonen mit niedriger Schulbildung als einschrankend ge-
nannt (Kuwan und Seidel 2013, S. 217 f). Wie im vorangegangenen Abschnitt 4.2.1 aufgezeigt, weisen
die hier befragten Personen zum gréRten Teil einen hohen Schulabschluss auf und sind per Definition
erwerbstatig. Zusammengefasst zeigt sich fir die motivierenden und einschrankenden Faktoren der
befragten Gruppe in Tabelle 12 folgendes Bild:
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Tabelle 12: Motive der Weiterbildungsbereitschaft laut Mitarbeiterbefragung

Motivierende Faktoren Einschrdnkende Faktoren

e eigene Wissens- und Handlungs-
kompetenz starken

e bessere berufliche Leistungsfahigkeit

e Mithalten mit neuen beruflichen
Anforderungen

e Mitgehen mit Innovationen bzw.
technologischen Veranderungen

e Interesse am Thema/ Inhalt

e Freude an der Arbeit

e Erfolgserlebnis

e zu viel Arbeit/ Arbeitspensum

e Unsicherheit beim Identifizieren/
Auswahlen passender Angebote

e personliche Belastung, die durch
Teilnahme entsteht

e keine verbesserten Aufstiegschancen
durch Teilnahme

e zu wenige bzw. keine inhaltlich
passenden Angebote

Quelle: eigene Darstellung

Wie bereits in Abschnitt 4.1 beim methodischen Vorgehen dargelegt, bildet die Stichprobe selbst be-
reits eine mogliche Erklarung fir die Abweichungen von der Studienlandschaft. Die Befragung rich-
tete sich nicht an eine reprasentative Gruppe von Arbeitskraften in Deutschland, sondern an eine
spezifische Teilgruppe von liberwiegend Hochqualifizierten in einem technologisch gepragten indust-
riellen Umfeld. Diese beruflich bedingte starke inhaltliche Verkniipfung mit dynamischen technologi-
schen Entwicklungen kdnnte erkldren, warum zum einen Interesse am Thema und SpaR an der Arbeit
die Weiterbildungsbereitschaft férdern. Zum anderen wiirde es erklaren, warum das Mitgehen mit
technologischen Veranderungen ein Weiterbildungstreiber ist — denn diese Kenntnisse werden zum
Erfillen der taglichen Arbeit bendtigt (was fiir die Befragten per se einen Motivator darstellt). Offen
bleibt an dieser Stelle, inwieweit die befragten Arbeitskrafte zwischen unmittelbar benétigtem tech-
nologischem Wissen und perspektivisch ihre Tatigkeiten beeinflussenden Aspekten der Digitalisie-
rung differenzieren.

Darlber hinaus konnte die verhaltene Resonanz zu den in Abbildung 11 dargestellten einschranken-
den Faktoren durch eine implizite Vorabselektion zustande gekommen sein. Demnach wiirden jene
Arbeitskrafte, die dem Thema Weiterbildung nur eine geringe Bedeutung zumessen oder negative
Vorerfahrungen damit gemacht haben, eher davon absehen, an einem freiwilligen Fragebogen zu
diesem Thema teilzunehmen. Dies kdnnte erkldren, warum die einschrankenden Faktoren insgesamt
weniger Resonanz bei den Befragungsteilnehmern hervorbrachten. Hier fanden sich explizit Optio-
nen, die frihere negative Erfahrungen mit der Weiterbildungsthematik adressierten (siehe Abbildung
11). Umgekehrt betrachtet ist es denkbar, dass eher jene Mitarbeiter mit einer positiven Einstellung
zum Thema Weiterbildung den Fragebogen ausgefiillt haben, was sich in einer Hohergewichtung der
motivierenden Faktoren zeigen kdnnte. Dazu passt auch, dass von den im ersten Fragenblock stets
mit angebotenen negativen Antwortoptionen (welche ,keine Weiterbildung absolviert” entsprachen)
kaum Gebrauch gemacht wurde.
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4.3 Analyse des fallstudienbasierten Ist-Zustands mittels Stufenheuristik

Aquivalent zum Vorgehen im vorherigen Kapitel erfolgt nun erneut — im Sinne des Vorgehens der In-
stitutionenanalyse — die Priifung des beobachteten Weiterbildungsverhaltens mithilfe der Stufenheu-
ristik (vgl. Abbildung 8). Diese erneute Analyse erweist sich als notwendig, weil die bei der Mitarbei-
terbefragung identifizierten motivierenden und einschrankenden Faktoren teils von jenen der bishe-
rigen Fachliteratur abweichen. Er ist daher erneut zu prifen, wie sich das Weiterbildungsverhalten
flr die in diesem Kapitel betrachteten Arbeitskrafte erklaren lasst. Wie in der Einleitung des Kapitels
beschrieben, wurde die Befragungsgruppe ausgewahlt, um ein spezifisches Arbeitsumfeld zu betrach-
ten: Die Befragten arbeiten in einem Technologieunternehmen, im Bereich der Software- und Hard-
wareentwicklung. Daher kann angenommen werden, dass sich in ihrem Arbeitsumfeld der Trend zur
Tertiarisierung in Form des Wandels zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft widerspiegelt (vgl.
Tabelle 4). Da es sich Giberwiegend um hochqualifizierte Arbeitskrafte handelt, ist darliber hinaus an-
zunehmen, dass sie von den Effekten des Upgradings und der Polarisierung betroffen sind (vgl. Ab-
schnitt 2.1.2). Im Rahmen ihrer Tatigkeiten sind die Mitarbeiter also kontinuierlich von technologi-
schem Wandel umgeben — sodass hier am ehesten ein Bewusstsein fiir die Auswirkungen der Digitali-
sierung auf Tatigkeiten und Berufsbilder vermutet werden. In der Konsequenz wiirde dies implizie-
ren, dass ihr Weiterbildungsverhalten dem optimalen HO-Verhalten aufgrund ihrer Charakteristika
und ihres Arbeitsfelds naher liegt, die Divergenz also kleiner sein sollte als bei der betrachteten For-
schungslandschaft. Die in Tabelle 12 zusammengefassten und zuvor diskutierten Erkenntnisse lassen
vermuten, dass dies tatsachlich der Fall sein kdnnte. Mithilfe der Analyse via Stufenheuristik wird
diese Annahme in diesem und dem folgenden Abschnitt weitergehend gepriift.

Die Schritte eins bis drei der Stufenheuristik umfassen die Prifung auf HO-konformes Verhalten, also
eine dem Rational-Choice-Paradigma folgende Entscheidungsfindung entweder im Sinne des ur-
spriinglichen HO-Modells oder mit der Erweiterung zu einem begrenzt-rationalen Satificier (vgl. Ab-
schnitt 3.1.1). Viele der in Tabelle 12 zusammengefassten Beobachtungen kénnen mithilfe der (be-
grenzt-)rationalen Kosten-Nutzen-Abwagung erklart werden. So kénnen die bei der Weiterbildungs-
entscheidung motivierenden Aspekte der Starkung der eigenen Wissens- und Handlungskompetenz
und der Wunsch nach besserer beruflicher Leistungsfahigkeit durch eine rationale Nutzenmaximie-
rung erklart werden. Das ebenfalls motivierende Erfolgserlebnis konnte hierbei zusatzlich als imma-
terieller Nutzen gewertet werden. Dem gegeniiber stehen einschrankende Aspekte (vgl. Abbildung
11), welche in der individuellen Abwagung Kosten widerspiegeln: Ein zu hohes Arbeitspensum, wel-
ches fehlender freier Arbeitszeit fiir Weiterbildungen entspricht (und ein Ausweichen in die private
Zeit und somit zuséatzliche Kosten fur den Beruf impliziert), wirkt demnach demotivierend. Die Be-
funde, dass fehlende verbesserte Aufstiegschancen durch eine Weiterbildungsteilnahme und feh-
lende inhaltlich passende Angebote die Motivation einschranken, kénnen dadurch erklart werden,
dass die Arbeitskrafte in diesen Fallen keinen (zuséatzlichen) Nutzen in der Weiterbildung erkennen.
Somit kann ein Grofteil des beobachteten Verhaltens bereits mithilfe HO-konformer Entscheidungs-
findung abgedeckt werden. Da jedoch nicht alles Beobachtete damit erklart wird und weil auch in der
zuvor analysierten Forschungslandschaft Verhaltensanomalien zur besseren Erklarung des Weiterbil-
dungsverhaltens beitrugen, werden nachfolgend die weiteren Schritte der Stufenheuristik angewen-
det.
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Zur Prifung auf habituelles und emotionales Verhalten werden erneut die Erkenntnisse der Pros-
pekt-Theorie von Kahneman und Tversky (1979) genutzt. Die dabei identifizierten Abweichungen
vom rationalen Verhalten (vgl. Abschnitt 3.1.2) kdnnen mithilfe verhaltensdkonomischer Anomalien
beschrieben werden. An dieser Stelle wird auf die Auflistung der fiir die Weiterbildungsentscheidung
als relevant eingestuften Verhaltensanomalien in Tabelle 7 zurilickgegriffen und diese mit den Befun-
den der Mitarbeiterbefragung verknipft.

Laut der ersten Erkenntnis der Prospekt-Theorie bewerten Individuen Handlungsalternativen subjek-
tiv aus ihrer gegenwartigen Situation heraus. Zur Erklarung dessen konnen die folgenden finf Verhal-
tensanomalien herangezogen werden:

Bei der beschriebenen Forschungslandschaft zeigte sich, dass die Arbeitskrafte ihre aktuellen Tatig-
keiten als Referenz im Sinne des Status-Quo-Bias wahrnehmen, an denen sie sich orientieren oder
gar festhalten (vgl. Abschnitt 3.1.2). Bei der Befragungsgruppe der Fallstudie zeigt sich, dass sie dann
besonders motiviert zur Weiterbildung ist, wenn diese beim Mithalten mit verdnderten beruflichen
Anforderungen hilft. Auch der Wunsch nach besserer beruflicher Leistungsfahigkeit wirkt fur diese
Gruppe motivierend (vgl. Abbildung 10). Es gibt somit auch fiir die hier befragten Arbeitskrafte Indi-
zien, welche in Richtung des Status-Quo-Bias zeigen. Diese sind jedoch in ihrer Deutlichkeit nicht mit
den Beobachtungen in der Forschungslandschaft vergleichbar. Fiir den Fliissigkeitseffekt ergibt sich
ein noch starker abweichendes Bild: Die hier befragten Arbeitskrafte zeigen sich mehrheitlich zur
Weiterbildung motiviert, wenn diese beim Mitgehen mit technologischen Verdanderungen hilft (vgl.
Abbildung 10). Das kdnnte im ersten Moment dem Befund aus Abschnitt 3.1.2 widersprechen. Da die
hier befragten Personen jedoch in einem technologielastigen industriellen Umfeld arbeiten, ist davon
auszugehen, dass damit die alltaglichen Anforderungen an ihre Tatigkeiten gemeint sind. Diese Inter-
pretation impliziert, dass der Flissigkeitseffekt auch flr diese Befragungsgruppe zur Erklarung des
Weiterbildungsverhaltens beitragt.

Beim Versunkene-Kosten-Trugschluss kann die gleiche Argumentationskette angewendet werden
wie bei der Erklarung der aktuellen Forschungslandschaft. Auch die hier befragte Gruppe ist zur Wei-
terbildung motiviert, wenn sie damit besser mit beruflichen Veranderungen mithalten kann. Kombi-
niert mit dem Wunsch, mit technologischen Verdnderungen mitgehen zu kénnen (vgl. Abbildung 10),
lasst sich ableiten, dass die Arbeitskrafte bereits in der Vergangenheit in ihre grundsatzliche Beschaf-
tigungsfahigkeit investiert haben und dies — bezogen auf ihre aktuellen Tatigkeiten — auch weiterhin
tun. Die bisher in die Beschaftigungsfahigkeit investierten Kosten kdnnen demnach im Sinne dieses
Trugschlusses auch zur weiteren Weiterbildungsmotivation beitragen.

Zur Anomalie der Darstellungsweise von Entscheidungen sind bei der Befragungsgruppe der Fallstu-
die keine Anknilipfungspunkte erkennbar. Die Arbeitskrafte bilden insofern eine homogene Gruppe,
als dass sie im gleichen Unternehmen Zugang zum gleichen Weiterbildungsangebot haben. Eine Dif-
ferenzierung nach Darstellungsweise von oder Zugang zu Angeboten ist somit nicht moglich. Auch bei
der Theorie der kognitiven Dissonanz lasst sich keine Verknlipfung zu den vorliegenden Daten finden.
In Abschnitt 3.1.2 erfolgte die Verknilipfung iber die Idee von Ersatzinvestitionen: Diese dienen dem
Erhalt der aktuellen Beschaftigungsfahigkeit, dem hier investierten Aufwand steht also kein resultie-
render zuséatzlicher Nutzen gegeniiber. Die kognitive Dissonanz wiirde in diesem Fall dazu fiihren,
dass eine Weiterbildung eher nicht absolviert wird, weil dem individuellen zuséatzlichen Aufwand
scheinbar kein entsprechender Nutzen gegenlibersteht. Bei der hier betrachteten Gruppe bilden Nut-
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zensteigerungen (z.B. Beforderung, Gehaltserhéhung) jedoch keine wesentliche Rolle bei der Motiva-
tion - stattdessen fiihlen sie sich durch Freude an der Arbeit und Interesse am Thema motiviert (vgl.
Abbildung 10). Somit kann fir diese Befragungsgruppe bezogen auf die Weiterbildungsentscheidung
kein Erklarungsbeitrag der Theorie der kognitiven Dissonanz abgeleitet werden.

Die zweite Erkenntnis aus der Prospekt-Theorie beschreibt, dass Individuen gleichwertige Gewinne
und Verluste unterschiedlich gewichten und dabei tendenziell risikoavers sind. Auch fiir diesen Kon-
text werden nachfolgend die in Tabelle 7 aufgefiihrten relevanten drei Verhaltensanomalien geprift:

Die befragten Arbeitskrafte zeigen — verglichen mit der aktuellen Forschungslandschaft — wenige In-
dizien flr das Wirken von Verlustabneigung. Abermals zeigt sich, dass die Befragungsgruppe spezifi-
sche Charakteristika aufweist statt iber samtliche sozio6konomischen und demografischen Merk-
male zu streuen. Die Befragten sind unbefristet eingestellt und die Absicherung gegen Arbeitsplatz-
verlust stellt mehrheitlich ebenso wenig einen motivierenden Faktor dar wie die Vorbereitung auf
eine berufliche Neuorientierung. Allenfalls mittelbar konnte sich die Verlustabneigung in der Motiva-
tion widerspiegeln, mit neuen beruflichen Anforderungen mitzuhalten. Auch beim Besitzeffekt ist
keine erklarende Verkniipfung wie in Abschnitt 3.1.2 moglich. Dieser erklart theoretisch, warum Wei-
terbildungen mit dem Charakter einer Ersatzinvestitionen eher nicht motivieren. Sie bilden keine
Starkung des eigenen Humankapitals in dem Sinne, als dass sie keine Nutzensteigerung nach sich zie-
hen, den eigenen ,,Besitz” also nicht wertvoller machen. Da Beférderungen oder Gehaltssteigerungen
bei den hier befragten Mitarbeitern keine Weiterbildungsmotivation darstellen, greift auch diese
Verhaltensanomalie nicht. Bei der mentalen Kontofilihrung zeigte sich in Abschnitt 3.1.2, dass Indivi-
duen ein individuelles imaginares Konto fiir Weiterbildung anlegen, welches nach Erfullung beispiels-
weise erst nach Verpflichtung durch den Vorgesetzten weiter befllt wird. Fir die Teilnehmer der
Mitarbeiterbefragung ist diese Verpflichtung hingegen mehrheitlich nicht motivierend, sodass auch
diese Verhaltensanomalie in diesem Fall keinen zusatzlichen Erklarungsgehalt bieten kann.

Die abschlieBende dritte Erkenntnis von Kahneman und Tversky (1979) erklart, dass Individuen sich
bei Wahrscheinlichkeiten leicht verschatzen. Auch hierzu wurden in Tabelle 7 fiinf verhaltensékono-
mische Anomalien aufgezeigt, welche die Relevanz dieses nicht-rationalen Verhaltens fiir die Weiter-
bildungsentscheidung von Arbeitskraften in Deutschland unterstreichen kdnnen:

Bei der Analyse des aktuellen Forschungsstandes in Abschnitt 3.1.2 zeigte sich, dass Individuen der
Anomalie des libersteigerten Selbstvertrauens unterliegen kdnnen, wenn sie die Prazision ihrer Infor-
mationen Uber den Einfluss der Digitalisierung auf den eigenen Arbeitsplatz (iberschatzen. Bei den in
der Fallstudie befragten Arbeitskraften findet sich kein entsprechender Ankniipfungspunkt (vgl. Ab-
bildung 10 und Abbildung 11). Vielmehr sind diese Personen mehrheitlich zur Weiterbildung moti-
viert, wenn diese ihre berufliche Leistungsfahigkeit verbessert, ihre Wissens- und Handlungskompe-
tenz starkt und ihnen ein Mithalten mit neuen beruflichen Anforderungen ermdoglicht. In der vorlie-
genden Fallstudie gibt es demnach keine Ansatze fiir Gbersteigertes Selbstvertrauen, sondern viel-
mehr Indizien fiir Verhalten, welches dem entgegenzuwirken scheint. Fiir das Wirken der Orientie-
rung an Ankern (z.B. am Verhalten anderer Personen) ergeben sich zumindest mittelbare Anknip-
fungspunkte. Fir ein Viertel der Befragten wirkte die starkere Anerkennung durch Kollegen oder Vor-
gesetzte motivierend. Diese kdnnten als Anker wirken, an denen das eigene Verhalten ausgerichtet
wird. Auch der Befund, dass fiir einen Teil der Befragten die Erwartung oder Verpflichtung von Vorge-
setzten ziemlich bis sehr motivierend fiir die eigene Weiterbildungsentscheidung wirkt, kann mit die-
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ser Verhaltensanomalie erklart werden. Die Beobachtung, dass Unsicherheit beim Identifizieren pas-
sender Weiterbildungsangebote demotivierend wirkt (vgl. Abbildung 11), kann ebenfalls im Sinne
dieser Anomalie interpretiert werden, sofern dies durch fehlende Orientierungspunkte begriindet ist.

Die Anomalien Liquiditatseffekt und Verflgbarkeitsheuristik erkldaren, warum fir Individuen bei der
Einschatzung von Wahrscheinlichkeiten die eigene Erinnerung eine grol3e Rolle spielt. Je eher man
sich an einen vergleichbaren Vorfall oder an Details zu einem Ereignis erinnern kann, desto groRer
schatzt man die Eintrittswahrscheinlichkeit ein (vgl. Tabelle 7 und siehe Erklarung zum Thomas-Theo-
rem in Abschnitt 3.1.2). Wie bereits bei der Betrachtung der aktuellen Forschungslandschaft finden
sich auch bei der Befragungsgruppe der Fallstudie keine (iber die theoretischen Uberlegungen hin-
ausgehenden inhaltlichen Anknipfungspunkte fiir diese beiden Anomalien. Zwar zeigt sich fiir die be-
fragten Arbeitskrafte des Industrieunternehmens, dass sie sich weiterbilden, um mit neuen technolo-
gischen Veranderungen mitgehen zu kdnnen. Der unternehmerische Kontext legt jedoch nahe, dass
sich dies auf die alltagliche Arbeit bezieht statt auf perspektivische technologische Entwicklungen.
Hier kann zur theoretischen Unterlegung abermals der Sicherheitseffekt herangezogen werden, wo-
nach Individuen lediglich mogliche Entwicklungen im Vergleich zu als sicher geltenden unterschatzen
(vgl. Tabelle 7).

Die abschlieRenden Schritte sechs bis acht der Stufenheuristik beziehen sich, wie in Abschnitt 3.1.3
dargestellt, auf die Praferenzen. Bei der Priifung zeigte sich, dass das Weiterbildungsverhalten von
Arbeitskraften in Deutschland durch intertemporale Praferenzen beeinflusst zu werden scheint. Es
gab darlber hinaus theoriegeleitete Indizien in Richtung sozialer Praferenzen, endogene Praferenzen
konnten aus den verfligbaren Daten hingegen nicht abgeleitet werden. Nachfolgend werden die in
Tabelle 8 zusammengefassten Verhaltensanomalien genutzt, um das bei der Mitarbeiterbefragung
beobachtete Weiterbildungsverhalten naher zu analysieren.

Die fiir soziale Priferenzen per theoretischer Uberlegung als relevant erkannten Verhaltensanoma-
lien Reziprozitit und Normkonformitat kénnen aufgrund der gleichen Uberlegungen wie bei der ak-
tuellen Forschungslandschaft auch hier angebracht werden. Jedoch finden sich auch in den Resulta-
ten der Fallstudie keine Beobachtungen, welche zur Verknlipfung dieser beiden Anomalien geeignet
sind. Dies kann Uber die Eigenschaft von Praferenzen erklart werden, dass sie nicht direkt beobach-
tet, sondern lediglich implizit abgeleitet werden kdnnen (vgl. Abschnitt 3.1.3). Gleiches gilt flr die en-
dogenen Praferenzen, fir die keine zur Weiterbildungsentscheidung passenden Anomalien gefunden
werden konnten. Fir die temporalen Prdferenzen wurden hingegen vier Verhaltensanomalien identi-
fiziert, welche zur Erklarung des in der Forschungslandschaft beschriebenen Verhaltens beitragen
konnten und nun auf die Ergebnisse der Fallstudie Gbertragen werden:

Die Anomalie der hyperbolischen Diskontierung konnte in Abschnitt 3.1.3 mithilfe des Befunds ver-
knlpft werden, dass Individuen eher keine Weiterbildungen auRerhalb der Arbeitszeit absolvieren
mochten. Bei den Ergebnissen in Abbildung 11 zeigen sich dhnliche Anknipfungspunkte. Sowohl das
Arbeitspensum wirkt einschriankend auf die Weiterbildungsbereitschaft, als auch die persénliche Be-
lastung, die durch eine Weiterbildungsteilnahme entsteht. Wie bereits bei der Priifung auf HO-kon-
formes Verhalten zu Beginn dieses Abschnitts erldutert, kann das Arbeitspensum als fehlende freie
Arbeitszeit fir die berufliche Aufgabe der Weiterbildung gewertet werden, welche ein Ausweichen in
die private Zeit impliziert und so zur personlichen Belastung werden kann. Ausgehend von der An-
nahme, dass auch die betrachteten Arbeitskrafte ihre freie Zeit heute als wertvoller einschatzen als
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die berufliche Sicherheit morgen (vgl. Erklarung Thomas-Theorem in Abschnitt 3.1.2), kann die hyper-
bolischen Diskontierung einen Erklarungsbeitrag zu den einschrankenden Faktoren leisten.

Die Anomalien Zeitinkonsistenz und mangelnde Selbstkontrolle konnten bei der Betrachtung der For-
schungslandschaft zum Weiterbildungsverhalten mithilfe des Befunds verknipft werden, dass sich
die Arbeitskrafte durch Erwartungshaltung bzw. Verpflichtung des Vorgesetzten zur Weiterbildung
motivieren lassen. Diese Beobachtung findet sich bei einem kleinen Teil der Befragungsgruppe aus
der Fallstudie (vgl. Abbildung 10). Die Mehrheit der Arbeitskrafte ist motiviert, mit neuen beruflichen
Anforderungen oder technologischen Veranderungen mitzugehen und sich dafiir weiterzubilden. Es
finden sich fiir die Mehrheit der Befragten jedoch keine Anhaltspunkte, dass sie zeitlich inkonsistent
handeln oder durch mangelnde Selbstkontrolle von einer zuvor getroffenen Weiterbildungsentschei-
dung abkommen. Zwar wird das Arbeitspensum am haufigsten als einschrankender Faktor benannt
(vgl. Abbildung 11) — was auf das Wirken dieser beiden Anomalien hinweisen kdnnte. Jedoch kann
dieser Befund nicht, wie beispielsweise bei der hyperbolischen Diskontierung, mithilfe korrespondie-
render Beobachtungen in Richtung dieser beiden Anomalien konkretisiert werden.

GemaR Meliorationsprinzip werden jene Weiterbildungen bevorzugt, die einen zeitnahen Zusatznut-
zen bringen — gegenliiber jenen Malnahmen, deren Nutzen erst langerfristig sichtbar wird (vgl.
Tabelle 8). Wahrend bei der Forschungslandschaft in Abschnitt 2.3.2 ein unmittelbar resultierender
zusatzlicher Nutzen die haufigste Motivationsquelle fiir Weiterbildungen darstellte, findet sich bei
der Befragungsgruppe kein solcher Fokus. Die mit diesem Prinzip umschriebene kurzfristige Perspek-
tive — die bei der Weiterbildungsentscheidung im Gegensatz zum theoretisch-optimalen langfristigen
Fokus steht — ergibt sich demnach weniger aus den Befunden der Fallstudie selbst. Vielmehr ist anzu-
nehmen, dass sich der durch das Meliorationsprinzip implizierte Gegenwartsfokus aus dem Abgleich
der zuvor dargestellten Verhaltensanomalien mit dem theoretischen Optimum ergibt. Zur naheren
Betrachtung dessen sei daher auf den folgenden Abschnitt und den dortigen Soll-Ist-Vergleich ver-
wiesen.

4.4 Fallstudienbasierte Divergenz

Nach Priifung aller Schritte der Stufenheuristik fir die Erkenntnisse der Mitarbeiterbefragung zeigt
sich, dass viele Befunde durch HO-konformes Verhalten erklart werden kdnnen - also sowohl mithilfe
der rationalen Nutzenmaximierung im Sinne des HO-Modells als auch mithilfe der Erweiterungen
zum begrenzt-rationalen Satisficer. Wie bei der Betrachtung der Forschungslandschaft im vorherigen
Kapitel zeigen sich dartiber hinaus auch nicht-rationale Verhaltensweisen. Die Prifung auf emotiona-
les und habituelles Verhalten mithilfe der Prospekt-Theorie ergab, dass bei der Befragungsgruppe
insbesondere die subjektive Bewertung von Handlungsalternativen aus der jetzigen Situation heraus
die Weiterbildungsentscheidung pragt. Hier tragt insbesondere der Status-Quo-Bias zur Erklarung
bei. Die Verlustabneigung hingegen, die bei der Betrachtung der Forschungslandschaft die unter-
schiedliche Gewichtung von Verlusten und Gewinnen deutlich unterstrich, greift fir diese Befra-
gungsgruppe nicht, ebenso wenig wie die mentale Kontofiihrung oder der Besitzeffekt. Auch die
dritte Erkenntnis von Tversky und Kahneman, nach der sich Individuen bei der Bewertung von Wahr-
scheinlichkeiten leicht verschatzen, findet sich nur bei der literaturbasierten Anwendung der Stufen-

101



heuristik wieder und nicht bei der Mitarbeiterbefragung. In Summe ergeben sich zwar weniger An-
kniipfungspunkte fir das Verhalten eines Homo Irrationalis. Dennoch tragen auch der vierte und
flnfte Schritt der Stufenheuristik zur Erklarung des Weiterbildungsverhalten der hier befragten Ar-
beitskrafte bei. Die von der Analyse der Forschungslandschaft abweichende Menge an relevanten
Verhaltensanomalien kann wesentlich Gber die Charakterisierung der Stichprobe erklart werden (vgl.
Abschnitt 4.2.1): Die befragten Arbeitskrafte sind Giberwiegend als Hochqualifizierte unbefristet in
Vollzeit in einem industriellen beruflichen Umfeld beschaftigt, in dem Verluste weitergehend ausge-
schlossen zu sein scheinen. Daher zeigt sich beispielsweise risikoaverses Verhalten nicht auf die glei-
che Weise wie in der bestehenden Forschungslandschaft. Darliber hinaus empfinden die Arbeits-
krafte bei ihrer Weiterbildungsentscheidung eine resultierende Nutzensteigerung nicht als motivie-
rend. Die Individuen scheinen sich somit in einem Umfeld zu bewegen, in dem stabile bzw. sichere
Rahmenbedingungen herrschen und Beférderungen bzw. Gehaltserhéhungen eher nicht tiber den
Weg der Weiterbildung erreicht werden. Dazu passt die Beobachtung, dass sich diese Arbeitskrafte
mehrheitlich Gber inhaltliche Faktoren motivieren lassen, sich also eher aus Interesse am Thema und
Freude an der Arbeit weiterbilden. Nichtsdestotrotz greift auch fiir diese Gruppe, dass sie ihren Sta-
tus Quo erhalten mochten, sich also zum Mitgehen mit veranderten beruflichen Anforderungen oder
technologischen Innovationen weiterbilden.

An dieser Stelle wird zwecks Plausibilititspriifung eine theoretische Uberlegung durchgefiihrt: Frag-
lich ist, inwieweit das bisher skizzierte Verhalten in Summe doch HO-konform sein kénnte. Da Ande-
rungen an den duReren Restriktionen (vgl. Abbildung 5) aus Sicht der in der Fallstudie betrachteten
Arbeitskrafte scheinbar ausgeschlossen sind, gdbe es — unter der Annahme, dass die Voraussetzun-
gen des Modells erfiillt sind — keinen Grund, das eigene Weiterbildungsverhalten in Bezug auf einen
abstrakten Einfluss des technologischen Wandels zu verandern. Die Erflllung der Voraussetzungen
kann jedoch, wie bereits in Abschnitt 3.1.1 gepriift, nicht angenommen werden. Auch den hier be-
trachteten Individuen fehlen die noétigen Informationen, um vollumfanglich informiert zu entschei-
den. Es kénnte demnach noch eine begrenzt-rationale Entscheidung im Sinne eines Satisficers vorlie-
gen. Gegeben die beschrankte Informationslage besucht das Individuum jene Weiterbildungen, die
sich aus dem Zusammenspiel aus eigenen Praferenzen und duRReren Restriktionen ergeben und den
eigenen Nutzen maximieren. Sofern es also bereits zu den Praferenzen der Arbeitskrafte gehort, sich
zur eigenen Freude oder aus eigenem Interesse weiterzubilden (was einem immateriellen Nutzen
entsprache), kénnte dies als HO-konformes Verhalten gewertet werden. Hierzu scheint zu passen,
dass es weniger Anhaltspunkte fiir das Verhalten eines Homo Irrationalis gibt. Nur ein Teil der zuvor
als relevant fiir eine Weiterbildungsentscheidung identifizierten Verhaltensanomalien kann hier — an-
ders als in Abschnitt 3.1.2 — zur Erkldrung des Verhaltens beitragen. Da jedoch deutliche Anzeichen
fir das Wirken des Status-Quo-Bias aufgezeigt werden konnten, kann festgehalten werden, dass die
Arbeitskrafte der Fallstudie zwar mehr begrenzt-rationales Verhalten zeigen, sich aber ebenfalls nicht
vollends HO-konform verhalten.

Dennoch lasst sich hiermit eine weitere Annahme bestéatigen, die zu Beginn dieses Kapitels getroffen
wurde und die Stichprobenauswahl der Fallstudie begriindet: Die Befragungsgruppe wurde ausge-
wahlt, um ein spezifisches Arbeitsumfeld zu betrachten. Die Giberwiegend hochqualifizierten und im
Normalarbeitsverhaltnis beschaftigten betrachteten Arbeitskrafte sind in einem vom technologi-
schen Wandel gepragten industriellen Umfeld aktiv. Bei ihren Tatigkeiten muss gemaR den Ausfiih-
rungen in Abschnitt 2.1 davon ausgegangen werden, dass sie sowohl vom Trend zur Tertiarisierung in
Form des Wandels zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft gepragt als auch von den Effekten
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des Upgradings und der Polarisierung betroffen sind. Daraus resultierte die Annahme, diese Befra-
gungsgruppe konnte mit ihrem Weiterbildungsverhalten ndaher beim optimal-rationalen HO-Verhal-
ten liegen als andere Arbeitsmarktsegmente bzw. die in der Forschungslandschaft analysierten Ar-
beitskrafte. Diese Annahme bestatigt sich nun durch die Erkenntnis, dass sie mehr begrenzt-rationa-
les Verhalten und weniger Verhaltensanomalien zeigen.

Unabhangig davon kann sich auch die Befragungsgruppe nicht vollstandig rational verhalten. Dazu
passt das Ergebnis der abschlieRenden Priifung auf soziale, intertemporale und endogene Praferen-
zen, bei denen sich ein dhnliches Bild zeigt wie bei der Priifung auf den Homo Irrationalis. Es gibt
zwar weniger Ankniipfungspunkte zu den zuvor identifizierten relevanten Verhaltensanomalien (vgl.
Tabelle 8). Dennoch zeigt sich fiir die Befragungsgruppe in Ubereinstimmung mit Abschnitt 3.1.3,
dass die Weiterbildungsentscheidung durch intertemporale Praferenzen beeinflusst wird. Zur Kon-
kretisierung verhalf im Wesentlichen die Anomalie der hyperbolischen Diskontierung, das Meliorati-
onsprinzip konnte dariiber hinaus mithilfe theoretischer Uberlegungen verkniipft werden. Fiir das
Wirken sozialer und endogener Praferenzen konnten in der Fallstudie hingegen keine Anknipfungs-
punkte ausgemacht werden.

Tabelle 13: Zusammenfassung des Prifergebnisses der Anwendung der Stufenheuristik auf das Wei-
terbildungsverhalten von Arbeitskraften gemaR Fallstudie

Bewertung der Relevanz in Bezug auf in der Forschungs-

Gepriifte Schritte der Stufenheuristik
P landschaft aufgezeigtes Weiterbildungsverhalten

nutzenorientiertes Verhalten +
| bis Ill) HO-konformes Verhalten kognitive Grenzen +
regelgebundenes Verhalten +
Darstellungsweise von Entscheidungen -
Subjektive Bewertung von Status-Quo-Bias +
Handlungsalternativen aus ge- | Flussigkeitseffekt o
- genwartiger Situation heraus | Theorie der kognitiven Dissonanz -
c C
> % Versunkene-Kosten-Trugschluss o
(]
g % Verlustabneigung -
2 = |Unterschiedliche Gewichtung o
2 9 . Mentale Kontofliihrung -
T = |von Verlusten und Gewinnen
= _5 Besitzeffekt -
T B _ K
= g Ubersteigertes Selbstvertrauen -
> v S
- Leichtes Verschitzen beim Be- | Orientierung an Ankern 0
werten von Wahrscheinlichkei- | Verfligbarkeitsheuristik -
ten Sicherheitseffekt -
Liquiditatseffekt -

Reziprozitat -

VI) Soziale Praferenzen
Normkonformitat -
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Hyperbolische Diskontierung +

Mangelnde Selbstkontrolle -

VII) Intertemporale Praferenzen
Meliorationsprinzip o]

Zeitinkonsistenz -

VIIl) Endogene Praferenzen keine relevanten Anomalien identifiziert

,+“direkt anwendbar; ,,-“ nicht verkniipfbar; ,,0“ mittelbar via theoretische Uberleqgungen verkniipfbar

Quelle: eigene Darstellung

Zusammengefasst ergibt sich aus Tabelle 13, dass auch die im Rahmen der Fallstudie befragten Ar-
beitskrafte kein optimales Weiterbildungsverhalten zeigen. Stattdessen neigen die befragten Perso-
nen zu einer subjektiven Bewertung von Handlungsalternativen aus der jetzigen Situation heraus und
zu Praferenzen, die von einem Gegenwartsfokus gepragt sind. AbschlieRend wird daher erneut ein
Soll-Ist-Vergleich durchgefiihrt, wobei der Homo Oeconomicus das idealtypische Soll und das im vor-
herigen Abschnitt beleuchtete Verhalten der Arbeitskrafte den fallstudienbasierten Ist-Zustand dar-
stellt. Der Vergleich geschieht abermals nach dem Vorbild der Delta-Analyse und mit besonderem
Fokus auf die Digitalisierung und den damit einhergehenden qualifikatorischen Wandel (vgl. Ab-
schnitt 3.2).

Im zweiten Kapitel wurde bereits theoriebasiert abgeleitet, dass optimales Weiterbildungsverhalten
durch eine langfristige, erwerbslebenslange Perspektive gekennzeichnet ist. Die Analyse der aktuel-
len Forschungslandschaft in Abschnitt 2.3 zeigte, dass sich Arbeitskrafte eher nutzenorientiert und
unmittelbar tatigkeitsbezogen weiterbilden und libergeordnete Entwicklungen wie digitaler oder
qualifikatorischer Wandel nicht motivierend wirken. Es zeigte sich also ein kurzfristiger gegenwarts-
orientierter Fokus bei der Weiterbildungsentscheidung. Fiir die innerhalb dieser Fallstudie befragten
Arbeitskrafte ergab sich ein teils von der Forschungslandschaft abweichendes Bild. Jedoch wurde
auch fur diese Befragungsgruppe deutlich, dass sie zur Ungeduld neigt und einen Gegenwartsfokus
aufweist. Auch hier gibt es keine klaren Hinweise, die darauf schlieRen lassen kdnnten, dass diese Ar-
beitskrafte langerfristige Entwicklungen wie den technologischen Wandel in ihr Weiterbildungsver-
halten mit einbeziehen. Somit kann auch fiir die Befragten dieser Fallstudie der bereits in Abschnitt
3.2 beschriebene kurzfristige gegenwartsorientierte Fokus bei der Weiterbildungsentscheidung ange-
nommen werden. Es ergibt sich auch hier die bereits beschriebene Divergenz zwischen theoretisch-
optimalem erwerbslebenslangem Fokus und der beobachteten kurzfristigen Perspektive, wenn die
Individuen ihre Weiterbildungsentscheidung treffen.
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5. Politische Handlungsfelder zur Uberbriickung der Soll-Ist-Divergenzen

Sowohl fir die Analyse der Forschungslandschaft als auch fiir die Analyse der Ergebnisse der Fallstu-
die zeigte sich eine vergleichbare Divergenz: Bei der optimalen Weiterbildungsentscheidung auf ei-
nem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt sollten Individuen eine langfristige Per-
spektive einnehmen, ihre Entscheidung also auf Basis einer erwerbslebenslangen Betrachtung tref-
fen. Die Arbeitskrafte bilden sich jedoch mit einer kurzfristigen Perspektive, also gegenwartsorien-
tiert und mit Fokus auf die aktuellen Tatigkeiten weiter. Somit ist die Divergenz im Wesentlichen in
der Fristigkeit der individuellen Perspektive bei der Weiterbildungsentscheidung zu finden. Dariiber
hinaus ist das Verhalten der Arbeitskrafte in der Forschungslandschaft und sogar das Verhalten der
Uberwiegend hochqualifizierten, im technologischen Umfeld arbeitenden Beschéftigten der Fallstu-
die dadurch gepragt, dass sie kaum auf (ibergeordnete Trends wie z.B. Digitalisierung reagieren und
nicht zwischen Ersatz- und Neuinvestitionen unterscheiden.

Da es eine Abweichung des beobachteten Verhaltens der Arbeitskrafte in Deutschland vom Verhal-
ten des ,reprasentativen Individuums’ gibt, welches durch den HO idealtypisch beschrieben wird,
setzt hier der sechste Schritt der Institutionenanalyse an: die Diskussion von Gestaltungsoptionen zur
Verringerung der Divergenz. Ziel ist es, die Entwicklung einer responsiven Regulierung zu ermdogli-
chen, die Kontextsituation einzelner Adressaten berlicksichtigt. Die Besonderheit ist, dass die Gestal-
tungsoptionen geeignet sein missen, dynamische Anpassungen im Zeitablauf mit einzubeziehen, um
den verdnderten Bedingungen zur individuellen Entscheidung Rechnung tragen zu kénnen (Bizer und
Gubaydullina 2007, S. 48). Im Rahmen dieser Arbeit heillt das, dass die politischen bzw. rechtlichen
Malnahmen sowohl auf den digitalen und qualifikatorischen Wandel des Arbeitsmarktes als auch auf
die motivierenden und einschrdankenden Faktoren der individuellen Weiterbildungsentscheidungsfin-
dung reagieren kénnen sollen.

Nachfolgend wird dazu im ersten Abschnitt die Rahmengesetzgebung zum Thema Weiterbildung be-
trachtet. Diese nutzt — wie in der Einleitung ausgefiihrt und in Deutschland géngig — den HO als nor-
mativen Orientierungspunkt, geht also vereinfachend von rationalem Verhalten bei ihren Normad-
ressaten aus. Da die Arbeitskrafte dem nur teilweise entsprechen, muss gepriift werden, inwieweit
die Rahmengesetzgebung geeignet ist, das Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte in Deutschland
in intendierter Weise zu beeinflussen. Dazu stehen jene Gesetze im Fokus, die sich der Weiterbildung
von Erwerbspersonen auf einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden deutschen Arbeitsmarkt
widmen. Die Gesetze und ihre MaBnahmen werden zunachst vorgestellt und anschlieRend auf ihre
Eignung geprift, die identifizierte Divergenz im Weiterbildungsverhalten zu liberbricken.

Im zweiten Abschnitt wird dartiber hinaus die Idee der Arbeits- bzw. Beschéaftigungsversicherung auf-
gegriffen. Diese stellt eine Weiterentwicklung der Arbeitslosenversicherung dar und wird in Deutsch-
land seit mehreren Jahren diskutiert. Ihr Ziel ist es, simtliche Erwerbspersonen (ber ihr gesamtes Er-
werbsleben hinweg zu unterstiitzen und sowohl in Beschéaftigung als auch beschaftigungsfahig zu hal-
ten. Somit kommt innerhalb dieses Konzepts der erwerbslebenslangen Weiterbildung ein hoher Stel-
lenwert zu. Die Arbeitsversicherung wird daher in Abschnitt 5.2 vorgestellt und anschlieBend eben-
falls auf ihre Eignung gepriift, die Divergenz im Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte zu tUber-
briicken.
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5.1 Gesetzgebung rund um Weiterbildung

Wie bereits im zweiten Kapitel dargestellt, befindet sich der deutsche Arbeitsmarkt im digitalen und
qualifikatorischen Wandel, was sich in verdanderten Anforderungen an die Arbeitskrafte zeigt. Damit
geht der normative Anspruch an die Individuen einher, sich langfristig bzw. erwerbslebenslang wei-
terzubilden. Dieser Anspruch findet sich inzwischen auch in gesetzlichen Regelwerken zum Thema
Weiterbildung. Diese werden folgend zunachst vorgestellt, an geeigneter Stelle mit den Erkenntnis-
sen aus Abschnitt 2.3 und 4.2 verkniipft und anschlieBend in Hinblick auf ihre Eignung zur Uberbrii-
ckung der aufgezeigten Divergenzen hin gepriift.

Bereits das 2002 in Kraft getretene ,,Gesetz zur Reform der arbeitsmarktpolitischen Instrumente”
(sog. Job-AQTIV-Gesetz) beinhaltete einen Schwerpunkt zur beruflichen Weiterbildung (Institut fir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 2001, S. 2 f). Ein Jahr spater trat das , Erstes Gesetz fiir moderne
Dienstleistungen am Arbeitsmarkt” in Kraft, welches ebenfalls einen eigenen Abschnitt zur Forderung
der beruflichen Weiterbildung enthielt (Bundesregierung 2002, S. 4610). Gleiches gilt fiir das 2004 in
Kraft getretene ,Dritte Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt” (Bundesregierung
2003). Da diese Gesetze jedoch keinen expliziten Bezug zum technologischen Wandel aufweisen,
werden sie im Rahmen dieser Arbeit nicht weiter betrachtet.??

Dies dnderte sich im letzten Jahrzehnt. Der digitalisierungsbedingte Wandel des deutschen Arbeits-
marktes und das damit einhergehende Erfordernis zur Weiterbildung der Arbeitskrafte wurde im Ge-
setzgebungsprozess auf Bundesebene erkannt und in entsprechenden MalRnahmen und Gesetzen
aufgegriffen. So wird im Referentenentwurf des 2016 in Kraft getretenen ,,Gesetzes zur Starkung der
beruflichen Weiterbildung und des Versicherungsschutzes in der Arbeitslosenversicherung” (AWStG)
zur Begrindung fiir die Notwendigkeit dieses neuen Gesetzes ausgefiihrt, dass der Arbeitsmarkt in
Deutschland einen qualifikationsspezifischen Strukturwandel erlebt. Mit Fokus des Gesetzes auf die
Geringqualifizierten wird die Bedeutung von Nachqualifizierung zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit,
zum Decken von Fachkraftebedarfen und resultierend die Bedeutung von Weiterbildung fir die Ar-
beitsmarktpolitik betont (Bundesregierung 2015, S. 10). Zum Umgang mit diesem Strukturwandel
wurden im Gesetz verschiedene Mallnahmen etabliert. Auf die Unternehmen ausgerichtet sind dies
im Wesentlichen die finanzielle Weiterbildungsférderung in kleinen und mittleren Unternehmen und
zusatzliche Fordermoglichkeiten fir Beschaftigte in Transfergesellschaften. Auf Arbeitskrafte insbe-
sondere des geringen Qualifikationsniveaus ausgerichtet sind hingegen die folgenden MaBnahmen:
Teilnehmende an einer abschlussbezogenen Weiterbildung erhalten eine Weiterbildungspramie nach
erfolgreich abgeschlossener Zwischen- und Abschlusspriifung. Bei betrieblichen Umschlungen wer-
den umschulungsbegleitende Hilfen angeboten und die Zugdange zu MaRnahmen zum Erwerb von
Grundkompetenzen erweitert (Bundesregierung 2015, S. 12 f). Die MalRnahmen lassen sich mit der
Darstellung des beobachteten aggregierten Weiterbildungsverhaltens von Arbeitskraften in Deutsch-
land in Abschnitt 2.3. in Verbindung bringen. Hier zeigte sich, dass Geringqualifizierte grundsatzlich
seltener an Weiterbildungen teilnehmen als die anderen Qualifikationsgruppen. Dariiber hinaus blie-
ben in den letzten Jahren vor der Gesetzeseinfiihrung selbst die Steigerungen der Weiterbildungsak-

22 F{ir eine allgemeine Darstellung der Entwicklung der Gesetzeslage rund um berufliche Weiterbildung seit
1969 wird auf Bosch (2012) verwiesen. Bei Interesse an einem {ibergeordneten Uberblick tiber die Geschichte
der Erwachsenenbildung sei Seitter (2007) empfohlen.
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tivitaten von Arbeitskraften mit niedrigem Qualifikationsniveau hinter denen der Mittel- und Hoch-
qualifizierten zuriick und waren 2016 sogar wieder absolut betrachtet riicklaufig. Als Begriindung
hierflr wird die anhaltende Entwicklung hin zu wissensintensiveren Tatigkeiten in den Unternehmen
genannt (Leven et al. 2013, S. 75 f; Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 174). Das
AWStG dockt somit bei diesem Wandel an und fokussiert sich explizit auf jene Gruppe des Arbeitsan-
gebots, welche aggregiert betrachtet am wenigsten arbeitgeberseitige Forderung erfahrt.

Im Referentenentwurf des BMAS fiir das ,Gesetz zur Starkung der Chancen fiir Qualifizierung und fir
mehr Schutz in der Arbeitslosenversicherung” (sogenanntes Qualifizierungschancengesetz, in Kraft
seit 2019) wurde 2018 verallgemeinert zusammengefasst, dass der technologische Wandel zu einem
verstarkten wirtschaftlichen und strukturellen Wandel und zu einem resultierenden (Nach-)Qualifi-
zierungserfordernis flihrt (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2018, S. 10). Sowohl dem Ein-
fluss der Digitalisierung als auch dessen Auswirkungen auf die Qualifikationsanforderungen der Ar-
beitskrafte werden hier explizit Rechnung getragen. Basierend auf der Kennzahl des (steigenden
branchen- und qualifikationsniveauibergreifenden) Substituierbarkeitspotenzials gelte es demnach,
»[...] insbesondere beschaftigte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auf die damit verbundenen
qualifikatorischen Anpassungsprozesse vorzubereiten und verstarkt Beratungs-, Unterstlitzungs- und
Fordermoglichkeiten anzubieten” (Bundesministerium flr Arbeit und Soziales 2018, S. 11). Als Ziele
des Gesetzes werden im Referentenentwurf die Férderung einer starkeren Beteiligung der Arbeits-
krafte an beruflicher Weiterbildung und die Starkung von Anreizen fiir die Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung formuliert (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales 2018, S. 11). Hierzu wurden im
Gesetz verschiedene MaRnahmen aufgefiihrt, die — anders als noch das AWStG — alle Arbeitskrafte
unabhangig von ihrer Qualifikation adressieren. Hier sind fiir die Gruppe der beschaftigten Arbeits-
krafte im Wesentlichen zu nennen: Bilden sich Beschéftigte weiter, kdnnen die Arbeitgeber nicht
mehr nur zu den Weiterbildungskosten selbst staatliche Zuschiisse erhalten, sondern auch zum wei-
terhin gezahlten Arbeitsentgelt. Erstmals gibt es mit diesem Gesetz auch einen rechtlichen Anspruch
auf eine Weiterbildungsberatung fiir Arbeitskrafte und auf eine Qualifizierungsberatung fur Unter-
nehmen, jeweils angeboten durch die Bundesagentur fiir Arbeit (Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales 2018, S. 13). Die Zielsetzung des Qualifizierungschancengesetzes lasst sich ebenfalls mit den
Erkenntnissen aus Abschnitt 2.3. verkniipfen bzw. aus dieser Perspektive heraus erklaren. Es zeigte
sich, dass Weiterbildung in Deutschland wesentlich durch die Unternehmen getrieben wird. Daher
dominiert die Form der non-formalen und dort insbesondere der betrieblichen Weiterbildungen. Er-
werbstatige bilden sich daher haufiger weiter als Erwerbslose und bei den absolvierten Weiterbildun-
gen stehen unmittelbar unternehmensrelevante Themen im Fokus, welche die Funktionsfahigkeit des
Unternehmens via Erhalt der Beschéaftigungsfahigkeit der Arbeitskrafte sicherstellen soll (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 2016, S. 145 f; Gehrke et al. 2021, S. 105 u. 108). Die in der Zielset-
zung des Qualifizierungschancengesetzes benannte Forderung beruflicher Weiterbildungen soll die-
sen bei Unternehmen bereits etablierten Fokus starken. Da die Verantwortung fir die bei Weiterbil-
dungen dominierende Form der betrieblichen Mallnahmen vorrangig bei den Unternehmen liegt, soll
deren Fokus zusatzlich auf jene Herausforderungen gelenkt werden, die mit dem (digitalisierungsbe-
dingten) Wandel von Kompetenz- und Qualifikationsprofilen einhergehen. Damit sind laut Gesetz
substanzielle qualifikatorische Anpassungen gemeint, welche die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeits-
krafte nicht nur im unternehmerischen Tagesgeschéft, sondern auch langfristig erhalten sollen (Bun-
desministerium flr Arbeit und Soziales 2018, S. 11). Nachdem das AWStG 2016 noch eine spezifische
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Gruppe auf dem Arbeitsmarkt fordern sollte, nimmt die Gesetzgebung nun das gesamte Arbeitsange-
bot auf dem deutschen Arbeitsmarkt in den Blick. Dieser Fokus wird noch deutlicher erkennbar,
wenn man den Kontext des Gesetzes zur Starkung der Chancen fiir Qualifizierung und fiir mehr
Schutz in der Arbeitslosenversicherung mitbetrachtet:

Das Qualifizierungschancengesetz von 2018 stellt einen Baustein der Nationalen Weiterbildungsstra-
tegie dar, welche im Koalitionsvertrag der letzten Bundesregierung (19. Legislaturperiode) vereinbart
wurde. Wesentliches Ziel dieser Weiterbildungsstrategie soll gemaR Koalitionsvertrag die Etablierung
einer Weiterbildungskultur in einer sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitswelt sein. Flan-
kiert werden soll sie von einer Weiterbildungsberatung fiir Unternehmen und Arbeitskrafte durch
offentlichen Stellen, (u.a. finanzielle und steuerliche) Férderungen fir Unternehmen und die Star-
kung der Eigenverantwortung der Arbeitskrafte flir den Erhalt ihrer eigenen Beschaftigungsfahigkeit
(Bundesregierung 2018, S. 41). Die Nationale Weiterbildungsstrategie greift diese Aspekte auf: Wei-
terbildung wird als wesentlicher Baustein gesehen, um auf einem dynamischen Arbeitsmarkt die ei-
gene Beschaftigungsfahigkeit mit fachlichen und tiberfachlichen (beruflichen) Kompetenzen zu erhal-
ten (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales und Bundesministerium fir Bildung und Forschung
2019, S. 3). Um dies zu erreichen, sollen unter anderem die Transparenz von Weiterbildungsangebo-
ten verbessert, Férdermoglichkeiten Gberarbeitet, Weiterbildungs- und Qualifizierungsberatung
etabliert, die Datenlage bzw. die Berichterstattung ausgebaut, verschiedene Sozialpartner eingebun-
den, die Qualitatsbewertung von Angeboten unterstitzt, Weiterbildungseinrichtungen weiterentwi-
ckelt und ihr Personal weiter qualifiziert werden (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und
Bundesministerium fir Bildung und Forschung 2021, S. 18). Die Nationale Weiterbildungsstrategie —
und mit ihr das Qualifizierungschancengesetz — adressieren somit erstmals sdmtliche Anbietergrup-
pen auf dem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt, greifen also beispielsweise auch
fiir die in der Fallstudie in Abschnitt 4.2. befragten Arbeitskrafte. Die verankerten MaBnahmen wei-
sen jedoch eher einen rahmengebenden statt einen die Arbeitskrafte bzw. Unternehmen aktivieren-
den Charakter auf, mit einem Fokus auf Transparenz, Beratung, Datengrundlage und Qualitatssiche-
rung.

2020 kam das ,,Gesetz zur Férderung der beruflichen Weiterbildung im Strukturwandel und zur Wei-
terentwicklung der Ausbildungsforderung” (sogenanntes ,Arbeit-von-morgen-Gesetz“) hinzu, wel-
ches der Umsetzung der wesentlichen Aspekte der Nationalen Weiterbildungsstrategie dient und die
im Qualifizierungschancengesetz genannten Ziele konkretisiert. Hierfur wird zunachst die zentrale
Rolle betont, die der Weiterbildung von Beschaftigten bei der Umstrukturierung des Arbeitsmarktes
zukommt (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2020b, S. 1). Darliber hinaus wird erstmals
auch die Bedeutung kontinuierlichen Lernens hervorgehoben: ,,Um dem qualifikatorischen Mismatch
entgegenzuwirken und ausreichend qualifizierte Fachkrafte zu sichern, aber auch negative Folgen fir
Beschéftigte abzufedern und technologiebedingte Arbeitslosigkeit zu vermeiden, miissen im Sinne
des lebensbegleitenden Lernens Aus- und Weiterbildung sowie berufliche Qualifizierungen gestarkt
werden” (Bundesministerium flr Arbeit und Soziales 2020b, 22f). Im Gesetzesentwurf werden als
Ziele zum einen die Unterstiitzung der vom Strukturwandel betroffenen Arbeitskrafte beim Ubergang
in eine neue Beschaftigung und zum anderen das Halten von Fachkraften in Unternehmen durch
Weiterbildung genannt. Lebenslanges Lernen wird als grundlegende Voraussetzung zum Erhalt der
individuellen Beschaftigungsfahigkeit identifiziert (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2020Db,
S. 24). Um das Erreichen dieser Ziele zu unterstiitzen, wurden im Gesetz verschiedene MaRhahmen

108



aufgenommen: Wenn Betriebe innerhalb kurzer Zeit mindestens ein Flinftel ihrer Beschaftigten wei-
terbilden muss, erhdéhen sich die staatlichen Férdermdglichkeiten. Dariiber hinaus ermdglicht die Zu-
gehorigkeit zu einem Tarifvertrag noch weitere Zuschiisse. Parallel wurde die Mindestdauer forder-
wirdiger Weiterbildungen reduziert, um auch kiirzere Weiterbildungen finanziell unterstiitzen zu
kénnen. Auch zusatzliche Fordermoglichkeiten fiir Beschaftigte in Transfergesellschaften wurden ge-
schaffen (Bundesministerium flr Arbeit und Soziales 2020b, S. 25 ff; Bundesregierung 2020Db, S.
1047). Das Arbeit-von-morgen-Gesetz geht also einen Schritt weiter als die Nationale Weiterbil-
dungsstrategie, indem es weniger rahmengebende MaBnahmen enthélt, sondern den Fokus eher auf
Arbeitskrafte bzw. Unternehmen aktivierende bzw. direkt unterstiitzende MaBnahmen in Form ver-
schiedener finanzieller Férderungen legt.

Ende 2020 wurde die Gesetzeslandschaft anlassbedingt um das , Gesetz zur Beschaftigungssicherung
infolge der COVID-19-Pandemie” (sogenanntes Beschéaftigungssicherungsgesetz, BeschSiG) erganzt.
Obwohl in erster Linie zur Flankierung der anhaltenden Kurzarbeit geschaffen, bezieht es sich eben-
falls explizit auf die durch die Digitalisierung ausgeloste Transformation des Arbeitsmarktes. Da sich
dieser Wandel auch in veranderten Anforderungen an Qualifikationen und Kompetenzen der Arbeits-
krafte widerspiegelt, sollten gemaR Intention dieses Gesetzes insbesondere Zeiten der Kurzarbeit fur
die Weiterbildung von Beschaftigten genutzt werden (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales
20203, S. 1 und 5). Hierzu wurden im Gesetz verstarkte Anreize zur Weiterbildung wéhrend Kurzar-
beit implementiert, wobei eine wichtige Anderung im Zentrum steht: Die zuvor gegoltene Vorausset-
zung, dass nur jene WeiterbildungsmaRnahmen geférdert werden, die mindestens 50 Prozent der
Zeit des Arbeitsausfalls umfassen, entfallt. Somit sind nun auch Weiterbildungen forderfahig, die
zwar die Mindestdauer von 120 Stunden umfassen, sich in ihrer Dauer aber liber einen langeren Zeit-
horizont erstrecken. Dartiber hinaus wird die maximale Forderhéhe abhangig von der BetriebsgroRe
gestaffelt, sodass kleinere Unternehmen prozentual starker unterstitzt werden als grofRe (Bundesmi-
nisterium fur Arbeit und Soziales 20203, S. 6; Bundesregierung 2020a, S. 2691). Das Beschaftigungssi-
cherungsgesetz unterstreicht die beim Arbeit-von-morgen-Gesetz erstmals identifizierte Zielsetzung,
samtliche Arbeitskrafte bzw. Unternehmen direkt finanziell zu unterstiitzen — hier mit besonderer
Bericksichtigung von Kurzarbeit, also Unterstiitzung in wirtschaftlich schwierigen Phasen.

Die vier Gesetze haben erstens die makroperspektivische Intention gemeinsam, den Arbeitsmarkt
mit dem technologischen Wandel mithalten zu lassen, also die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeits-
krafte in Deutschland durch Weiterbildung zu erhalten und zu starken. Um eine entsprechende Pass-
genauigkeit der verankerten MalRnahmen sicherzustellen, fehlt ihnen allen jedoch eine mikroper-
spektivische Betrachtung jener Faktoren, die das Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte beein-
flussen. Diese Faktoren wurden im Rahmen dieser Arbeit zunachst fiir die aktuelle Forschungslitera-
tur in Tabelle 5 zusammengefasst und anschlieBend im Rahmen einer Fallstudie fiir ein deutsches
GroRBunternehmen nochmals fiir ein spezifisches Arbeitsmarktsegment erweitert (vgl. Tabelle 12).
Zwar greifen die Gesetze inzwischen explizit das Risiko einer Substituierbarkeit von Tatigkeiten auf.
Jedoch bleibt auch fiir den Gesetzgeber offen, inwieweit die Unternehmen diese Potenziale realisie-
ren und Tatigkeiten tatsachlich ersetzen (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2018, S. 10,
2020b, S. 22). Somit kdnnen auch die Gesetze nicht dazu beitragen, die als nicht erfillt identifizierte
Voraussetzung der theoretisch-optimalen Entscheidungsfindung zu erfiillen. Um die Arbeitskrafte
dennoch zu einer langerfristigen Perspektive bei ihrer Weiterbildungsentscheidung zu bewegen,
missten die Gesetze bei den Verhaltensanomalien ansetzen, welche zur Erklarung der Divergenz
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identifiziert wurden. Hierbei sind insbesondere das Festhalten am Status Quo und Ungeduld zu nen-
nen, also ein deutlicher Gegenwartsfokus (vgl. Abschnitt 4.4). Zwar wird beispielsweise in der Be-
grindung fir das ,Arbeit-von-morgen-Gesetz” die Bedeutung lebenslangen Lernens betont, jedoch
beschranken sich die Malnahmen darauf, die Rahmenbedingungen bei der grundsatzlichen Forde-
rung von Weiterbildung zu verbessern. Eine entsprechende inhaltliche Zielsetzung im Sinne einer er-
werbslebenslangen Perspektive findet sich bei den MaRnahmen nicht (Bundesministerium fir Arbeit
und Soziales 2020b, S. 25 f). Auch die motivierenden und einschrankenden Motive der individuellen
Weiterbildungsentscheidung werden von den Gesetzen nicht aufgegriffen. Daher wird an dieser
Stelle davon abgesehen, die der Institutionenanalyse entnommene Stufenheuristik auf die Gesetzes-
lage anzuwenden. Zusammengefasst zeigt sich bis hierher, dass die angesprochenen Gesetze auf we-
sentlichen Erkenntnisse dieser Arbeit - Individuen weisen einen gegenwartsorientierten Fokus auf
statt eines erwerbslebenslangen und reagieren nicht auf tibergeordnete Entwicklungen wie die Digi-
talisierung - nicht eingehen. Somit ist zunadchst nicht davon auszugehen, dass die aktuelle Gesetzes-
lage in Deutschland geeignet ist, die identifizierte Divergenz im Weiterbildungsverhalten der Arbeits-
krafte zu Gberbriicken 2. Fraglich bleibt an dieser Stelle, inwieweit die dafiir nétige mikroperspektivi-
sche Betrachtung in einer bundesweiten Gesetzgebung lGberhaupt sinnvoll moglich ist. An dieser
Stelle setzt eine weitere Gemeinsamkeit der dargestellten Gesetzeslage an:

Allen beschriebenen Gesetzen rund um das Thema Weiterbildung ist zweitens gemeinsam, dass der
Staat die Weiterbildung Beschaftigter in erster Linie in der Verantwortung der Unternehmen sieht
(Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2018, S. 11, 2020b, S. 29). Den Arbeitgebern obliegt es
folglich — mit staatlicher Unterstlitzung —, die Beteiligung ihrer Arbeitskrafte an kontinuierlichen
(uber)fachlichen WeiterbildungsmalRnahmen zu férdern, um ihre Beschaftigungsfahigkeit und ein
ausreichendes Mal% an Fachkraften sicherzustellen und so mit dem digitalisierungsbedingten Struk-
turwandel des Arbeitsmarktes in Deutschland schritthalten zu kdnnen. Die Gesetze sind als unterstiit-
zende MalRnahmen gedacht, um Anreize fiir Unternehmen setzen, ihre Beschaftigten weiterzubilden
(siehe unter anderem Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 20204, S. 6, 2020b, S. 24). Fraglich
ist daher, inwieweit die Unternehmen geeignete Ankniipfungspunkte sein kdnnen, um die Arbeits-
krafte bei ihrer Weiterbildungsentscheidung insofern zu unterstitzen, dass sie eine erwerbslebens-
lange Perspektive einnehmen und somit langfristig ihre Beschaftigungsfahigkeit erhalten. An dieser
Stelle sei auf die Erkenntnisse aus Tabelle 6 zu den Weiterbildungsmotiven von Unternehmen ver-
wiesen: Fiir Unternehmen wirken insbesondere ein hohes Arbeitspensum, eine als ausreichend emp-
fundene Qualifikation der Beschaftigten, Budgetrestriktionen, fehlende passende Angebote und Un-
sicherheit beziiglich der Geeignetheit von Weiterbildungsinhalten einschrankend (Seyda und Placke
2017, S. 14; Statistisches Bundesamt 2017, S. 75). Dem gegenliber stehen motivierende Faktoren fir
Unternehmen. Hier sind besonders zu nennen: motivierte und kompetente Beschaftigte, erhhte
Produktivitat und Innovationsfahigkeit und die Sicherung der eigenen Fachkraftebasis auch in Hin-
blick auf Verdnderungen im Unternehmensumfeld (Seyda und Placke 2017, S. 16; Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung 2012, S. 147). Insbesondere die letzten beiden Aspekte — Sicherung der Fach-
kraftebasis und Mitgehen mit Trends wir z.B. der Digitalisierung — werden von den zuvor skizzierten

23 Im Rahmen der Institutionenanalyse wird hierbei von der Anreizsituation der Normadressaten gesprochen,
die der Gesetzgeber zum Zweck einer passgenaueren Regulierung erkennen sollte (Bizer und Gubaydullina
2007, S. 39).
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Gesetzen explizit adressiert. Somit konnten die Gesetze aus unternehmerischer Perspektive motivie-
rend wirken, also zu mehr Weiterbildungsangeboten flir Beschaftigte flihren. In der Konsequenz
wirde es bei der bereits bekannten Herausforderung fiir die Unternehmen bleiben, die individuell
motivierenden bzw. einschrankenden Faktoren bei ihren Arbeitskraften zu adressieren. Definitions-
gemald verbleiben die Gesetze zum Thema Weiterbildung auf makrokonomischer Ebene, sodass es
weiterhin in der Verantwortung der Marktteilnehmer liegt, die mikro6konomischen Perspektiven der
Arbeitskrafte und der Unternehmen in Einklang mit dem digitalen und qualifikatorischen Struktur-
wandel zu bringen.

Um bei dieser Herausforderung zu unterstiitzen, enthalten die verschiedenen Gesetze vielfaltige fi-
nanzielle Anreize, um das Hemmnis der Budgetrestriktionen zu adressieren. So sah das AWStG be-
reits 2015 eine Weiterbildungsférderung fir kleine und mittlere Unternehmen vor (Bundesregierung
2015, S. 12). Im Qualifizierungschancengesetz waren dariiber hinaus sowohl die Ubernahme der ei-
gentlichen Weiterbildungskosten als auch staatliche Zuschiisse zum Arbeitsentgelt vorgesehen (Bun-
desministerium flr Arbeit und Soziales 2018, S. 2). Bezliglich der staatlichen finanziellen Unterstiit-
zung fir Unternehmen sei auf eine treffende Aussage der Expertenkommission Finanzierung Lebens-
langen Lernens verwiesen: ,Es ist nicht origindre Aufgabe des Staates, betriebliche Weiterbildung zu
finanzieren. Der Staat kann allerdings die Rahmenbedingungen fir Initiativen verbessern, Vorreiter-
modelle fordern, um die Lernkosten der Unternehmen zu reduzieren und gezielt eingreifen, wo der
Markt versagt” (Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens 2004, S. Xll). Diese finanzi-
ellen Anreize werden oft insbesondere fiir jene Beschaftigtengruppen konkretisiert, die vom Struk-
turwandel besonders betroffen (z.B. Bundesministerium fir Arbeit und Soziales 2020b, S. 1) oder in
Berufen mit Fachkraftemangel téatig sind (z.B. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2018, S. 10).
Damit konnen die in den Gesetzen verankerten MalBnahmen direkt an den fir die Unternehmen mo-
tivierenden Faktoren der Sicherung der eigenen Fachkraftebasis und dem Mithalten mit Veranderun-
gen in der Unternehmensumwelt anknipfen. Darliber hinaus geht der Gesetzgeber beim Arbeit-von-
morgen-Gesetz dazu Uber, auch kiirzere Weiterbildungen zu férdern, was dem Hemmnis des Arbeits-
pensums entgegenkommt (Bundesregierung 2020b, S. 1047). Hier kniipfen auch die neuen Regelun-
gen des Beschaftigungssicherungsgesetzes an, nach der Phasen von Kurzarbeit — in der Regel einher-
gehend mit verringertem Arbeitsaufkommen - fiir Weiterbildungen attraktiver gestaltet werden
(Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 202043, S. 2). Die im Qualifizierungschancengesetz veran-
kerten Beratungsmoglichkeiten zu Weiterbildungen (Bundesministerium fur Arbeit und Soziales
2018, S. 13) sind dariiber hinaus darauf ausgerichtet, der Unsicherheit der Unternehmen entgegen-
zuwirken, welche Inhalte passend oder notwendig sind. *

Zusammengefasst zeigt sich, dass die aktuelle Gesetzgebung zum Thema Weiterbildung in Deutsch-
land den digitalen Wandel als Einflussfaktor erkannt hat und dessen Auswirkungen, beispielsweise in
Form des damit einhergehenden qualifikatorischen Wandels, mit einbezieht. Die Gesetze der letzten
Jahre enthalten daher Malnahmen, um die Arbeitskrafte wahrend dieses Wandels beschaftigungsfa-
hig zu halten. Sie adressieren im Wesentlichen jedoch nicht unmittelbar die Arbeitskrafte, sondern
die Unternehmen. Daher sind die rechtlichen Rahmenbedingungen nicht geeignet, die Divergenz im

24 7usétzlich sieht die Nationale Weiterbildungsstrategie weitere Projekte zur Weiterbildungsberatung mit und
in Unternehmen vor, siehe hierzu Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und Bundesministerium fur Bil-
dung und Forschung 2021, S. 30 ff.
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Weiterbildungsverhalten der Individuen direkt zu liberbriicken. Jedoch zeigt sich, dass die in den Ge-
setzen verankerten MaBRnahmen durchaus an jene Aspekte ankniipfen, welche unternehmensseitig
als motivierend oder einschrankend benannt wurden. Da Unternehmen — im Gegensatz zu den Ar-
beitskraften — auch das Ziel verfolgen, mit der zwar unternehmerisch getriebenen, gleichwohl jedoch
aufgrund ihres Ausmales als gesamtgesellschaftliche Entwicklung zu sehenden Digitalisierung mitzu-
gehen, zeigt sich: Die Gesetze scheinen geeignet, die Arbeitskrafte in Deutschland zumindest mittel-
bar Uber die Forderung der Unternehmen zu einem Weiterbildungsverhalten hin zu unterstiitzen, das
sich an den sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt anpasst.

5.2 Idee einer Arbeits- bzw. Beschaftigungsversicherung

Da die Gesetzeslage in Deutschland erstens makrodkonomisch ausgerichtet ist und zweitens eher die
Unternehmen als die Arbeitskrafte selbst adressiert, soll abschlieBend die Idee der Arbeitsversiche-
rung auf ihre Eignung geprift werden, die identifizierte Divergenz bei den Arbeitskraften zu liberbri-
cken. Dieses Konzept konnte insbesondere deswegen geeignet sein, weil es samtliche Erwerbsperso-
nen in Deutschland tiber ihr gesamtes Erwerbsleben hinweg beim Erhalt der individuellen Beschafti-
gungsfihigkeit unterstiitzen soll. Die Arbeitsversicherung adressiert explizit verschiedene Ubergangs-
phasen wahrend des Erwerbslebens und ermdglicht so eine dynamische situative Begleitung und
Hilfe der Individuen beispielsweise mithilfe von Weiterbildungen. Die Idee wird nachfolgend zunachst
vorgestellt und mittels Stufenheuristik analysiert. Der Fokus liegt auf der Priifung, inwieweit die Ver-
sicherung geeignet ist, die Divergenz im Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte zu Giberbricken
und sie hin zu einer erwerbslebenslangen Perspektive bei der Weiterbildungsentscheidung zu unter-
stltzen. Eine alternative Formulierung hierfir findet sich im Abschlussbericht der Expertenkommis-
sion Finanzierung Lebenslangen Lernens: , In einem entwicklungsoffenen und nur bedingt prognosti-
zierbaren Strukturwandel kommt es sehr auf die Fahigkeit zu aktiver Aneignung und Mitgestaltung in
den jeweiligen Lebensbereichen an. Lebenslanges Lernen muss daher vor allem Verdnderungsbereit-
schaft fordern und die Gestaltungskompetenz der Individuen in den Prozessen des gesellschaftlichen
Wandels starken” (Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens 2004, S. 14 f). Da die
Idee einer Arbeitsversicherung global in verschiedenen Variationen diskutiert und probiert wurde,
soll am Ende des Abschnitts ein Vorschlag stehen, der an der aktuellen Diskussion ansetzt und zur
Weiterentwicklung des Konzepts der Arbeitsversicherung in Deutschland beitragt. Da die aktuelle Ge-
setzeslage keine Verknilipfung zu den individuellen Motiven der Arbeitskrafte aufweist, konnte die
Arbeitsversicherung diese Liicke bei geeigneter Ausgestaltung schliefSen.

Die erstmals von Schmid 2008 beschriebene Idee der Arbeits- bzw. Beschéaftigungsversicherung stellt
eine Moglichkeit dar, die bereits bestehende Arbeitslosenversicherung weiterzuentwickeln. Ziel ist
es, eine praventive Schutzfunktion fir Erwerbstatige auf einem sich digitalisierungsbedingt zuneh-
mend wandelnden Arbeitsmarkt zu etablieren, indem Beschaftigte bei beruflicher Weiterbildung
starker unterstiitzt werden (Deutscher Bundestag 2018, S. 4). Orientierungspunkte hierfiir sind die
verschiedenen Uberginge, die sich im Laufe eines Erwerbslebens auftun und die mit einem erhéhten
Risiko unsteter Einkommen verkniipft sind. Hier sind insbesondere die Ubergénge von der Schule in
den Beruf, zwischen verschiedenen Beschaftigungsverhaltnissen, zwischen Beschaftigung und Fami-
lie, zwischen Beschaftigung und Arbeitslosigkeit und zwischen Beschaftigung und Invaliditat bzw.
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Rente zu nennen. Die Menge der diskontinuierlichen Erwerbslebensverlaufe mit mehreren der be-
schriebenen Uberginge nehmen auf dem deutschen Arbeitsmarkt in Summe zu und mit ihnen auch
die Einkommensrisiken - nicht mehr nur bei Arbeitslosigkeit, sondern bei den verschiedenen genann-
ten Ubergédngen in Erwerbsverlauf (Schmid 2008, S. 6 ff; Rahner 2014, S. 13). Daraus resultiert die
Notwendigkeit eines arbeitsmarktpolitischen bzw. sozialen Risikomanagements, welches sich nicht
mehr nur auf das Risiko der Erwerbslosigkeit (und folglich Einkommensverlust) fokussiert, sondern
auch verringerte Beschaftigungsfahigkeit (in der Konsequenz mit Einkommensreduktion) infolge feh-
lender oder veralteter Qualifikation mit einbezieht — welches dariiber hinaus auch noch mit dem fort-
schreitenden technologischen Wandel zunimmt (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales 2017, S.
106; Hans et al. 20174, S. 4; Bellmann et al. 2021, S. 7 f). Somit ergibt sich unmittelbar die Relevanz
von Weiterbildung zum Erhalt von Qualifikation, Beschaftigungsfahigkeit und Einkommen Uber das
gesamte Erwerbsleben hinweg. Bereits jetzt wird dariiber hinaus deutlich, dass Weiterbildung zwar
mit den genannten Ubergingen verkniipft werden kann, ihre Bedeutung jedoch dariiber hinausgeht.
Kontinuierliche Weiterbildungen sollten Uberginge zwischen den verschiedenen Phasen des Er-
werbslebens nicht nur unterstiitzen. Je nach individueller Planung kénnen sie auch helfen, Uber-
gange zu vermeiden (im Sinne des Ermoglichens von Beschéaftigungssicherheit oder im Sinne kontinu-
ierlicher Beschaftigung) und sie sollten unabhingig von den verschiedenen Ubergingen ein kontinu-
ierliches Verhaltensmuster im Erwerbsleben bilden.

In der grundsatzlichen Ausgestaltung soll die Arbeitsversicherung drei akteurspezifische Ankniip-
fungspunkte umfassen: Die erste Gruppe bilden die Erwerbsfdhigen - mit dem Ziel der Nachfragefor-
derung, um den individuellen Zugang zu Weiterbildung zu verbessern. Die zweite Gruppe stellen die
Unternehmen dar — hier ebenfalls mit dem Ziel der Nachfrageforderung, um den betrieblichen Zu-
gang zu verbessern. Den dritte Anknlipfungspunkt bilden die Beratungsstellen und Weiterbildungs-
einrichtungen, welche mit dem Ziel der Angebotsférderung verkniipft sind und ebenfalls den indivi-
duellen Zugang verbessern sollen (Kapplinger et al. 2013, S. 56). Dieser Aufbau geht laut Kapplinger
et al. (2013, S. 49) auf die Befunde zuriick, dass die monetéare und zeitliche Finanzierung auf der ei-
nen Seite und Beratung und Information auf der anderen Seite als wesentliche Hebel zum Erhéhen
der Weiterbildungsbeteiligung ausgemacht wurden. Dies steht im Einklang mit den im zweiten Kapi-
tel zusammengetragenen Erkenntnissen zum Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte in Deutsch-
land (vgl. Tabelle 5). Hier wurden haufig die Unsicherheit beziiglich passender Inhalte und fehlender
Zeit und finanzielle Unterstiitzung als Hemmnisse benannt. Ebenfalls zeigt sich bereits in diesem
grundsatzlichen Konzept zur Ausgestaltung mit drei Akteursgruppen, dass die Nachfrageférderung im
Vordergrund steht. Die im vorherigen Abschnitt beschriebenen Gesetze zum Thema Weiterbildung
adressierten Gberwiegend die Unternehmen, also die Angebotsseite in Bezug auf Weiterbildungen.
MaBnahmen direkt fir die Erwerbspersonen waren kaum vorhanden und wenn dann in der Regel fiir
spezifische, iber die Bundesagentur flr Arbeit zu erreichende, Zielgruppen. Die Arbeitsversicherung
soll ihrer Idee nach die identifizierte Liicke schlieRen und die Arbeitskrafte selbst — mithilfe direkter
Befahigung und entsprechender Beratung — zur vermehrten Weiterbildung hinflihren (Kapplinger et
al. 2013, S. 49 f). Um dieses Ziel erreichen zu kdnnen, wird nachfolgend geprift, inwieweit sie geeig-
net ist, die bereits identifizierte Divergenz im Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrdfte — und somit
der zu Beginn des Absatzes genannten ersten Gruppe — zu Uberbriicken (siehe hierzu auch Schindler
und Sesselmeier 2021, S. 275 ff). Sowohl die Notwendigkeit als auch die Angemessenheit dieser Pri-
fung wird von Kapplinger et al. (2013, S. 55) treffend zusammengefasst: ,Lern- und Weiterbildungs-
aktivitaten sind subjektiv begriindet, nicht erzwingbar und emotional durchzogen [...]. Trotzdem sind
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sie nicht allein individuelle ,Angelegenheiten, denn sie werden durch die bestehenden Strukturen
der Arbeits- und Lebenswelt regulativ beglinstigt oder behindert.” Es zeigt sich also bereits nach die-
ser ersten Betrachtung, dass die Idee der Arbeitsversicherung grundsatzlich geeignet sein kdnnte, Ar-
beitskrafte auf einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt hinsichtlich des Erhalts
ihrer Beschaftigungsfahigkeit zu begleiten.

Bevor die Eignung der Arbeitsversicherung zur Uberbriickung der Divergenz im individuellen Weiter-
bildungsverhalten genauer geprift werden kann, ist zunachst zu kldren, welcher Aspekt dieses Kon-
zepts einen geeigneten Anknipfungspunkt zur Weiterbildungsthematik aufweist. Die Arbeitsversi-
cherung in der von Schmid 2008 vorgestellten Form umfasst zur Absicherung der zuvor skizzierten
Risiken im Erwerbsleben drei Sdulen: eine armutsfeste Grundsicherung, eine lohnbezogene Einkom-
menssicherung und eine lebenslauforientierte Arbeitsmarktpolitik. In Bezug auf den Fokus dieser Ar-
beit auf Weiterbildung ist insbesondere die dritte Sdule relevant. In der konkreten Ausgestaltung
schlagt Schmid hierfir die Einflihrung personlicher Entwicklungskonten vor. Diese sollen fiir jede Per-
son monetar gleich hoch sein und allen Erwerbspersonen unmittelbar ohne eigenen Beitrag zur Ver-
flgung stehen (Schmid 2008, S. 52 f; Schindler und Sesselmeier 2021, S. 276 f). Die Arbeitskrafte sol-
len grundsatzlich frei entscheiden kénnen, wann und wofir sie auf ihr persénliches Entwicklungs-
konto zugreifen — sofern sie die Mittel zweckgebunden nutzen. Der Zweck des Kontos ist die Finan-
zierung von Mallnahmen zum Erhalt oder zur Verbesserung der individuellen Beschaftigungsfahig-
keit, also beispielsweise fiir Weiterbildungen (Schmid 2008, S. 45 f). Es ist also das Ziel, die Beschafti-
gungsunsicherheit der Arbeitskrafte wahrend des zunehmend diskontinuierlichen Erwerbslebens zu
reduzieren und die berufliche Mobilitdt zu erhohen — sofern sinnvoll bzw. notig zum Erhalt der eige-
nen Beschaftigung(sfahigkeit) (Hans et al. 2017b, S. 12) &,

Die Idee eines personlichen Entwicklungskontos wurde in einigen Landern bereits in adaptierter
Form eingefihrt. Der Geltungsbereich variiert dabei zwischen den Landern in der Regel nach Er-
werbsstatus, Einkommen und Bildungsniveau. Auch Konzepte fiir bestimmte Bevolkerungsgruppen
sind vorhanden, beispielsweise fiir Personen in oder nach Elternzeit, Berufsriickkehrer oder Vetera-
nen. Grundsatzlich lassen sich die Projekte in drei Kategorien einordnen: individuelle Sparkonten fir
Weiterbildung, individuelle Lernkonten und Gutscheinprogramme (OECD 2019b, S. 10 ff). Nachfol-
gend wird fiir jede Kategorie ein Beispiel vorgestellt, um anschlieBend die Erkenntnisse rund um die
Idee der Arbeitsversicherung in Deutschland besser kontextualisieren zu kénnen.

Das Konzept individueller Sparkonten soll es Erwerbspersonen ermdéglichen, mit staatlicher Unter-
stitzung Mittel fur berufliche WeiterbildungsmaRnahmen anzusparen. Je nach Ausgestaltung kénnen
das Steueranreize, direkte Finanzhilfen oder zinsgiinstige Kredite sein. Auch Arbeitgeber kdnnen sich
am Sparen beteiligen und werden dafiir ebenfalls steuerlich beglinstigt. Als konkretes Beispiel sei auf
das Pilotprogramm learnSave in Kanada verwiesen, welches 2001 bis 2008 lief. GemaR dem Konzept
eines unterstiitzten Sparens wurde hier Weiterbildungsférderung mit einem selbst zu tragenden Kos-
tenanteil betrieben, der je nach Region zwischen einem Sechstel und 50 Prozent lag. Der Staat unter-
stltzte mit maximal 50 Prozent der angesparten Betrage oder 1.500 kanadischen Dollar bzw. Stand

% Die Frage nach der — grundsitzlich positiv beantworteten — Finanzierbarkeit der Arbeitsversicherung wird in
dieser Arbeit ausgeklammert. Bei Interesse hierzu sei auf Hans et al. 2017b verwiesen. Bei vertieftem Interesse
an den weiteren Komponenten der Arbeitsversicherung wird Schmid 2008 empfohlen, bei Interesse an einer
Diskussion des Konzepts vor dem Hintergrund politischer MaRnahmen zum Thema Weiterbildung auf Kapplin-
ger et al. 2013.
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2021 ca. 1.000 Euro pro Jahr. Forderfahig waren nicht nur die Weiterbildungen selbst, sondern auch
lernunterstitzende Mallnahmen wie Computer, Kinderbetreuung oder Lernmaterialien. Bei der Aus-
wahl eines Weiterbildungsprogramms bestand die einzige Voraussetzung darin, dass es sich beim An-
bieter um eine staatliche anerkannte Einrichtung handeln musste (OECD 2019b, S. 10 ff). Exempla-
risch fiir das Konzept individueller Lernkonten ist das franzésische Compte Personnel de Formation
(CPF) zu nennen. Grundsatzlich ist es das Ziel eines solchen Konzepts, mit 6ffentlichen Mitteln zweck-
gebundene Konten zu finanzieren, die nur dann abgerufen werden kénnen, wenn die Weiterbil-
dungsmaRnahme tatsachlich absolviert wird. Die flir Deutschland diskutierten personlichen Entwick-
lungskonten wiirden in diese Kategorie fallen. In Frankreich existiert ein solches Programm bereits
seit 2015 und steht als individuelles Lernkonto allen Erwerbspersonen mit einem Volumen von 500
Euro pro Jahr bzw. in kumulierter Form bis maximal 5.000 Euro zur Verfligung. Die Finanzierung er-
folgt durch eine zweckgebundene betriebliche Pflichtabgabe. Das CPF richtet sich an abhangig Be-
schéftigte, Selbstandige und Arbeitssuchende, wobei Selbststandige mit 0,2 Prozent ihres Umsatzes
beteiligt werden und Geringqualifizierte hohere Fordermaoglichkeiten erhalten (800 Euro jahrlich und
bis zu 8.000 Euro maximal). Bis 2018 konnte das Lernkonto nur fir Weiterbildungen genutzt werden,
die von staatlicher Seite geprift und aufgelistet wurden. 2019 wurde das System vereinfacht, sodass
nun alle Weiterbildungen forderfahig im Sinne des CPF sind, die von zertifizierten Anbietern stam-
men, Kompetenzen in bestimmten beschaftigungsrelevanten Bereichen vermitteln (allgemeine am
oder fiir den Arbeitsplatz bendtigte Kompetenzen und branchenspezifisches Wissen) und Weiterbil-
dungen fir Arbeitsuchende (OECD 2019b, S. 10 ff; Schindler und Sesselmeier 2021, S. 277). In Singa-
pur wurde 2016 die dritte bekannte Gestaltungsform von staatlicher Weiterbildungsférderung in
Form eines Gutscheinprogramms eingefiihrt. Hierbei handelt es sich allgemein gesprochen um eine
staatliche ,,Direktzahlung” in Gutscheinform an eine sich weiterbildende Privatperson. Die Skills Fu-
ture Credits (SFC) in Singapur sind als Gutschein ausgestaltet, den alle Blirger ab 25 nutzen kdénnen.
Er wird aus dem allgemeinen Steueraufkommen finanziert und beinhaltet pro Person ein Volumen
von 500 Singapur Dollar bzw. Stand 2021 ca. 320 Euro. Voraussetzung zum Einlésen des Gutscheins
ist, dass die verantwortliche staatliche Stelle das gewlinschte Weiterbildungsprogramm genehmigt
hat. Beim Geltungsbereich gibt es liber das Mindestalter hinaus keine Einschrdankungen, es dirfen
also samtliche Biirger den Gutschein nutzen. Dieser ist als einmalige Zahlung angelegt, die jedoch mit
regelmaligen Erganzungsleistungen kombiniert wird. Eine Einschrankung erfahren die Gutscheine
jedoch bei der Art der geforderten Weiterbildungen. Diese miissen fiir den Arbeitsmarkt relevant
sein, denn das SFC-Projekt hat die Forderung der Innovationstatigkeit zum Ziel. Die Biirger konnen
die Gutscheine also fiir personliche Interessen nutzen, solange diese arbeitsmarktrelevant sind
(OECD 2019b, S. 10 ff).

Fraglich ist nun, inwieweit ein personliches Entwicklungskonto in Deutschland dazu geeignet ware,
die individuelle Divergenz im Weiterbildungsverhalten zu tberbriicken. Diese Divergenz ist im We-
sentlichen gekennzeichnet durch einen gegenwartsorientierten Fokus bei der Weiterbildungsent-
scheidung statt einer optimalen erwerbslebenslangen Perspektive. Auch zeigte sich, dass Arbeits-
krafte mit ihrem Weiterbildungsverhalten nicht auf Gbergeordnete Trends wie den technologischen
Wandel reagieren — was die kurzfristige Perspektive nochmals und ebenso unterstreicht wie die feh-
lende Differenzierung der Individuen zwischen Ersatz- und Neuinvestitionen (wobei es sich vielmehr
um eine fehlende Wertschatzung von Ersatzinvestitionen handelt). Um nun zu analysieren, inwieweit
personliche Entwicklungskonten diesen Befunden entgegenwirken kénnen, wird erneut auf die als
relevant identifizierten Verhaltensanomalien zurilickgegriffen. Die bestehende Forschungslandschaft
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wies verschiedene Anknipfungspunkte fir nicht-rationales Verhalten auf: Habituelles und emotiona-
les Verhalten zeigte sich demnach insbesondere durch das Wirken der Darstellungsweise von Ent-
scheidungen, des Status-Quo-Bias, des Flissigkeitseffekts, der Theorie der kognitiven Dissonanz, der
Verlustabneigung, der mentalen Kontofiihrung, des lbersteigerten Selbstvertrauens und der Orien-
tierung an Ankern. Zusatzlich zeigten sich intertemporale Praferenzen insbesondere durch das Wir-
ken von hyperbolischer Diskontierung, mangelnder Selbstkontrolle, Meliorationsprinzip und Zeitin-
konsistenz (vgl. Tabelle 9). In der Fallstudie zeigte sich ein dhnliches Bild: Auch hier zeigten sich deut-
liche Hinweise auf habituelles und emotionales Verhalten, insbesondere in Form des Status-Quo-
Bias. Dariber hinaus deutet das Wirken von hyperbolischer Diskontierung auch hier darauf hin, dass
das Weiterbildungsverhalten durch intertemporale Praferenzen gepragt ist (vgl. Tabelle 13). Nachfol-
gend wird nun zunachst fir die bestehende Forschungslandschaft gepriift, inwieweit der Einfluss der
als relevant identifizierten Verhaltensanomalien mithilfe persénlicher Entwicklungskonten reduziert
werden kann. Hierbei wird stets bei der jeweiligen Definition angesetzt, vgl. Tabelle 7 und Tabelle 8.

Im Bereich des nicht-rationalen Verhaltens zeigte sich als erster Befund, dass Gbersteigertes Selbst-
vertrauen die Weiterbildungsentscheidung von Individuen beeinflusst. Die Individuen liberschatzen
demnach ihr Wissen bzw. die Genauigkeit ihrer Informationen und ihre eigene Urteilsfahigkeit (Yates
et al. 1989, S. 147). Die Erkenntnisse der Forschungslandschaft zeigten hierzu, dass Arbeitskrafte den
Einfluss der Digitalisierung und das damit einhergehende Substituierbarkeitspotenzial ihrer Tatigkei-
ten unterschatzen (Arnold et al. 2016, S. 7). Personliche Entwicklungskonten kénnten dieses Verhal-
ten mildern, wenn sie von den Individuen als Gelegenheit wahrgenommen werden, trotz vermeint-
lich fehlenden Anlasses dennoch in eine Weiterbildung zu investieren. Die pure Verfligbarkeit der fi-
nanziellen Mittel kdnnte also diesem nicht-rationalen Verhalten entgegenwirken. Diese Wirkung
kénnte durch eine — bisher im Konzept der Arbeitsversicherung nicht vorgesehene — zeitliche Begren-
zung der Mittelverfligbarkeit verstarkt werden (Schindler und Sesselmeier 2021, S. 277). Diese wiirde
auch dazu beitragen, den Effekt der hyperbolischen Diskontierung abzumildern. GemaR dieser Ver-
haltensanomalie weisen Individuen der Gegenwart eine hohere Bedeutung zu als der Zukunft (Thaler
1981, S. 101). Das spiegelt sich in dem Befund, dass Individuen {iber die Arbeitszeit hinaus keine Frei-
zeit in Weiterbildung investieren moéchten (Kuwan und Seidel 2011, S. 163). Als moglicher Grund hier-
flir zeigte sich in Abschnitt 3.1.3, dass die Arbeitskrafte ihrer gegenwartigen Freizeit einen héheren
Wert zumessen als der Beschaftigungssicherung in der Zukunft — solange die Beschaftigung nicht als
gefdhrdet erkannt wird. Waren also die finanziellen Mittel aus dem personlichen Entwicklungskonto
zeitlich befristet und wiirden anschliefend verfallen, konnte dies einen dem hyperbolischen Diskon-
tieren entgegenlaufenden Anreiz schaffen, die Mittel noch in der Gegenwart zu nutzen (Schindler
und Sesselmeier 2021, S. 277) — freilich verbunden mit der Annahme, dass hyperbolisch diskontie-
rende Individuen diesen Schritt erst kurz vor dem Moment des Mittelverfalls tatsachlich gehen.

GemaR der Verhaltensanomalie Orientierung an Ankern schatzen Individuen die gleiche Wahrschein-
lichkeit je nach Kontext unterschiedlich ein (Tversky und Kahneman 1974, S. 1127). Bezogen auf die
Weiterbildungsentscheidung zeigte sich, dass Arbeitskrafte bei der Bewertung ihrer Weiterbildungs-
bedarfe die Beschaftigten aus ihrem Umfeld als Orientierungspunkte nutzen. Trotz eines qualifikati-
ons- und tatigkeitsspezifischen Substituierbarkeitsrisikos galt weniger diese Abwagung als Anker fir
die individuelle Weiterbildungsentscheidung, als vielmehr das Verhalten der anderen Teammitglieder
(vgl. Abschnitt 3.1.2). Die Verknipfung mit dem personlichen Entwicklungskonto kénnte sich implizit
Uber die Umbenennung der Arbeitslosenversicherung in eine Beschaftigungsversicherung ergeben.
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Die gegebenenfalls existierende negative oder die Gruppe der Beschaftigten ausschlieRende Assozia-
tion mit der Bezeichnung Arbeitslosenversicherung wiirde nicht mehr greifen, wenn die Beschaftig-
ten nun die Leistungen der Beschéaftigungs- oder Arbeitsversicherung nutzen wiirden (vorbehaltlich
entsprechend positiv assoziierter Bewerbung bei der Einfihrung). Damit kdnnte ein Anker, der bisher
eher negativ auf die Weiterbildungsentscheidung wirkte, ausgehebelt werden (Schindler und Sessel-
meier 2021, S. 278). An dieser Stelle lasst sich auch eine Moglichkeit ableiten, die Wirkung der Dar-
stellungsweise von Entscheidungen positiv zu beeinflussen. Diese Anomalie besagt, dass die Darstel-
lungsweise oder Formulierung von Handlungsoptionen die Entscheidung beeinflussen. Inhaltsgleiche
Optionen mit gleichem Resultat und rational gleichem Nutzen kdnnen also je nach Darstellung unter-
schiedlich wahrgenommen und folglich angenommen oder abgelehnt werden (Tversky und Kahne-
man 1981, S. 457). Allein die Umbenennung der Arbeitslosen- in eine Beschaftigungsversicherung
wirde also bereits die Wahrnehmung der Arbeitskrafte und folglich ihre Entscheidungsfindung be-
einflussen. Dariber hinaus kénnte die Weiterbildungsberatung leichter Akzeptanz finden, wenn sie
nicht durch die — mit Arbeitslosigkeit assoziierte — Bundesagentur flr Arbeit durchgefiihrt wirde,
sondern durch andere Institutionen. Diese lber die BA hinausgehende Angebotsforderung durch Be-
ratung ist in der Idee der Arbeitsversicherung bereits verankert (Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales und Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2021, S. 30 ff).

Von kognitiver Dissonanz wird gesprochen, wenn einer Aufgabe unabhangig von ihrer tatsachlichen
Bewertung bereits dann ein héherer Wert zugesprochen wird, wenn sie aus individueller Sicht mehr
Aufwand erfordert (Arkes und Blumer 1985, S. 137). Bei der Analyse der Forschungslandschaft zeigte
sich, dass Individuen eher zur Weiterbildung motiviert sind, wenn diese einen zusatzlichen Nutzen
generiert (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018, S. 186). Weiterbildungen, die den Charak-
ter einer Ersatz- statt einer Neuinvestition haben, wirden demnach trotz ihrer beschaftigungssi-
chernden Wirkung eher nicht absolviert. Eine mogliche Erklarung gemal kognitiver Dissonanz ist,
dass die eigenen Aufgaben durch den Aufwand, der allein bereits mit der Weiterbildungsteilnahme
einhergeht, hoherwertig erscheinen — jedoch anschlieBend nicht hoher angesehen oder entlohnt
werden. Die personlichen Entwicklungskonten in ihrer bisherigen Beschreibung scheinen teils geeig-
net, diese kognitive Dissonanz zu Gberbricken. Sie kdnnten die Dissonanz abmildern, weil sie den fi-
nanziellen Aufwand einer beschaftigungssichernden Ersatzinvestition senken. Noch wirksamer
konnte die Arbeitsversicherung an dieser Stelle wirken, wenn die Differenzierung zwischen Ersatz-
und Neuinvestition explizit aufgegriffen wiirde. Beispielsweise kdnnte ein vorgegebener Anteil der
Mittel des personlichen Entwicklungskontos fiir MaBnahmen mit dem Charakter einer Ersatzinvesti-
tion vorgesehen werden. Alternativ konnte der Aspekt der Ersatzinvestition in der Weiterbildungsbe-
ratung einen obligatorischen Bestandteil bilden. Damit ginge einher, den Arbeitskraften Ziel und Nut-
zen solcher MaRnahmen und der damit einhergehenden Absicherung der eigenen Beschaftigungsfa-
higkeit zu verdeutlichen. Hier kdnnte eine abweichende Ausgestaltung des eingangs beschriebenen
Konzepts aus Singapur helfen. Die dortigen Gutscheine dirfen fiir arbeitsmarktnahe Weiterbildungs-
inhalte genutzt werden, also fiir Inhalte, die der Beschaftigungsfahigkeit dienen. Hierbei steht zusatz-
lich die wirtschaftliche Innovationstatigkeit im Mittelpunkt, was einen Fokus auf Weiterbildungen mit
dem Charakter einer Neuinvestition impliziert. In Deutschland wére eine entsprechend differenzierte
Beschreibung forderfahiger Inhalte denkbar, die sowohl Ersatz- und Neuinvestition explizit einbindet
und dariiber hinaus jene Weiterbildungen fordert, die anldsslich des bereits in den einschlagigen Ge-
setzen beschriebenen Strukturwandels notig sind (vgl. Abschnitt 5.1).
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Unterliegen Individuen dem Status-Quo-Bias, halten sie am Status Quo fest, auch wenn eine Abwei-
chung davon eine Verbesserung im Sinne der rationalen Kosten-Nutzen-Abwagung bedeuten wiirde
(Samuelson und Zeckhauser 1988, S. 8). In der Forschungsliteratur finden sich insofern deutliche Hin-
weise auf das Wirken dieser Anomalie, dass Arbeitskrafte jene Weiterbildungsinhalte bevorzugen,
die nah an ihren aktuellen Tatigkeiten und somit an ihrem Status Quo sind (Kuwan und Seidel 2013,
S. 227). Ein sich digitalisierungsbedingt wandelnder Arbeitsmarkt geht jedoch mit Verdanderungen bei
den Tatigkeits- und Qualifikationsanforderungen einher, die ein Abweichen von Status Quo bedeu-
ten. Um die Arbeitskrafte im Sinne einer praventiven Schutzfunktion zum Mithalten mit den Veran-
derungen und zum Erhalt ihrer Beschaftigungsfahigkeit zu bewegen, sollte die Arbeitsversicherung
dem Effekt des Status-Quo-Bias entgegenwirken. Auch an dieser Stelle erscheint die Weiterbildungs-
beratung als geeignetes Instrument. Im Rahmen eines Beratungsgesprachs konnte mit den Indivi-
duen herausgearbeitet werden, wie ihr Status Quo aussieht und welche Veranderungen zu erwarten
sind. Daraus lieBe sich ableiten, welche Weiterbildungen notig werden, damit die Arbeitskraft ihre
Beschéftigung sichert. Auch hier liegt wieder die Verknlpfung mit dem Flissigkeitseffekt nahe. Ge-
maR dieser Verhaltensanomalie wahlen Individuen in einer unsicheren Situation eher jene Alterna-
tive, die sie am leichtesten bzw. schnellsten erfassen kdnnen (Jacoby und Dallas 1981, S. 331). Sie be-
vorzugen also auch gemal dieser Anomalie jene Weiterbildungen, welche sie mit den bestehenden
Tatigkeiten verknipfen kénnen, da diese fir sie leichter verstandlich erscheinen. Auch hier scheint
die Weiterbildungsberatung ein geeignetes Mittel, um in einer Situation der Unsicherheit Gber geeig-
nete MalRnahmen die alternativen Weiterbildungsmoglichkeiten besser zu beleuchten und dem Ef-
fekt damit entgegenzuwirken.

Wenn Individuen mentale Kontofilihrung betreiben, neigen sie dazu, imaginare Konten beispielsweise
auch fur Anstrengungen oder zeitliche Investitionen zu bilden und an diesen selbst vorgegebenen
Rahmenbedingungen festzuhalten (Thaler 1985, S. 208). In Bezug auf Weiterbildungen kénnte dieses
nicht-rationale Verhalten dazu fiihren, dass die eigenen imaginaren Konten fiir Menge bzw. Umfang
von MaRnahmen unabhangig von den Verdnderungen im Arbeitsumfeld beibehalten werden. In der
Forschungslandschaft zeigte sich, dass eine Verpflichtung durch den Arbeitgeber motivierend wirken
kann — was unter anderem damit erklarbar ist, dass die obligatorische Teilnahme als Trigger zur Uber-
schreitung oder Erweiterung des eigens gebildeten mentalen Kontomaximums akzeptiert wird. Die
Einflihrung personlicher Entwicklungskonten kdnnte dazu fihren, dass die Relevanz von Weiterbil-
dungen starker in den Mittelpunkt riickt und die Individuen ebenfalls dazu motiviert, ihr entspre-
chendes Konto aufzuwerten. Auch die Einflihrung einer Weiterbildungsberatung kénnte als entspre-
chender Anreiz wahrgenommen werden, die Relevanz des Themas in der eigenen Wahrnehmung zu
erhohen. Darlber hinaus ware denkbar, die eingangs beschriebenen individuellen Sparkonten nach
kanadischem Vorbild als Erganzung fiir das deutsche Konzept zu adaptieren. Ein zweckgebundenes
Sparkonto, welches mit staatlicher Unterstiitzung gefiillt wird, konnte ebenso dazu fiihren, dass die
Relevanz des Themas starker wahrgenommen wird und damit auch die Zahlungsbereitschaft in Form
des Volumens des mentalen Kontos steigt.

Die Auswirkungen der Verlustabneigung kénnten ebenfalls bereits durch die pure Einflihrung persén-
licher Entwicklungskonten beeinflusst werden. Gemal} dieser Anomalie versuchen Individuen umso
mehr, Verluste zu vermeiden und Gewinne zu erreichen, je sicherer sie sich der Konsequenzen sind
(Kahneman und Tversky 1979, S. 269). In der aktuellen Weiterbildungsforschung zeigt sich dazu, dass
Arbeitskrafte mit befristetem Vertrag eine hohere Weiterbildungsbereitschaft aufweisen als Beschaf-
tigte im Normalarbeitsverhéltnis (Osiander und Stephan 2018, S. 23). Eine Erklarung hierfiir kann
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sein, dass sie sich der Konsequenzen des Jobverlusts aufgrund des klar definierten Zeitpunktes des
Verlusts im Klaren und daher eher zu GegenmalRnahmen motiviert sind. An dieser Stelle ist fraglich,
welche Wirkung ein personliches Entwicklungskonto entfaltet. Wie zuvor mehrfach bei anderen Ano-
malien beschrieben, konnte es die Weiterbildungsbereitschaft allein bereits dadurch steigern, dass
dem Themenkomplex durch die Einflihrung der neuen Versicherung ein hoheres Gewicht zugespro-
chen und den Arbeitskraften dadurch das verknipfte Risiko eher gewahr wird. Fiir die Zielgruppe der
befristet Beschaftigten konnte jedoch eine gegensatzliche Wirkung eintreten, weil Weiterbildung nun
unabhangig vom Beschaftigungsstatus moglich wiirde (Schindler und Sesselmeier 2021, S. 278). Ob-
wohl dies explizit der Intention der Arbeitsversicherung als praventive MaRRnahme widerspricht,
konnte hier in Bezug auf die Weiterbildungsbereitschaft ein unerwiinschter Nebeneffekt fir die spe-
zifische Beschaftigtengruppe auftreten. Auch hier scheint die Beratung eine geeignete Moglichkeit,
dem Effekt entgegenzuwirken. Dabei konnte im Gesprach die Bedeutung von Beschaftigungssiche-
rung beispielsweise in Form eines flieBenden Ubergangs in eine weitere Beschiftigung herausgear-
beitet werden. Auch ware denkbar, die Arbeitsversicherung um zuséatzliche Aspekte fiir diese Ziel-
gruppe zu erweitern. Hier waren temporare Erh6hungen des Budgets innerhalb eines kurzen Zeit-
raums vor Jobverlust oder eine vorrangige Behandlung der betroffenen Beschéaftigten bei der Bera-
tung oder im Bewilligungsprozess denkbar.

Die Verhaltensanomalie der mangelnden Selbstkontrolle dufRert sich in einem imagindren inneren
Konflikt zwischen langfristigem Planen und kurzfristig orientiertem Machen (Haupt 2014, S. 116). Der
aktuelle Forschungsstand lasst Rlckschliisse auf beide Rollen zu: Der kurzfristige Macher spiegelt sich
in der fir Weiterbildung demotivierenden Einschatzung, man brauche keine Weiterbildung, weil die
eigenen Fahigkeiten ausreichen (Schroder et al. 2004, S. 64). Der langfristige Planer hingegen lasst
sich von der Verpflichtung des Arbeitgebers zur Weiterbildungsteilnahme disziplinieren (Bender et al.
2008, S. 28). Die Wirkung des personlichen Entwicklungskontos ist nun in verschiedene Richtungen
denkbar. Wenn die finanziellen Mittel — wie bei den Anomalien Ubersteigertes Selbstvertrauen und
hyperbolische Diskontierung vorgeschlagen — zeitlich begrenzt sind und dann verfallen, kénnte das
die Arbeit des imaginaren langfristigen Planers erschweren. Die zeitliche Begrenzung darf also nicht
zu kurz ausfallen und sollte die gangigen — beispielsweise in der Branche oder bei dem Qualifikations-
niveau Ublichen — Weiterbildungsausmalie abdecken. Damit einher geht eine weitere Eigenschaft,
welche das Entwicklungskonto aufweisen sollte: Die Betrage sollten liber einen gewissen Zeitraum
hinweg kumulierbar sein, um umfangreichere MalRnahmen zu ermdglichen — oder um dem langfristi-
gen Planer Raum zu gewdhren und mangelnder Selbstkontrolle entgegenzuwirken. Eine Erweiterung
des personlichen Entwicklungskontos in Richtung des kanadischen Modells eines individuellen Spar-
kontos (wie bereits bei der mentalen Kontoflihrung skizziert) ware zur Unterstitzung des langfristi-
gen Planers ebenfalls denkbar. Wenn die Arbeitskrafte zusatzlich ein zweckgebundenes Sparkonto
mit staatlicher Unterstiitzung fillen, kénnte das auch iberdurchschnittlich teurere Weiterbildungen
auBerhalb der Ublichen Reichweite des Kontos oder teurere Weiterbildungen nach kiirzerer Zeit er-
moglichen und somit zur Regulierung der mangelnden Selbstkontrolle beitragen. In die gleiche Rich-
tung geht auch die Argumentationskette beim Meliorationsprinzip. Es besagt, dass Individuen jene
Alternativen bevorzugen, die einen sofortigen Gewinn nach sich ziehen — gegentiber jenen, deren Ge-
winn verzogert ausgezahlt wird (Kirchler 2011, S. 59 f). Diese Verhaltensanomalie kann als Verstar-
kung fir den zuvor beschriebenen kurzfristigen Macher interpretiert werden. Auch in diesem Fall
misste also eine MaRnahme, die diesen intertemporalen Praferenzen entgegenwirken soll, den lang-
fristigen Planer starken — was sich im Rahmen der Weiterbildungsentscheidung und bei Anwendung
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der Arbeitsversicherung durch kumulierbare finanzielle Mittel und eine entsprechend langfristig aus-
gerichtete Beratung beeinflussen lasst. Bei beiden Anomalien sei auf die eingangs in diesem Ab-
schnitt vorgestellte franzosische Variante des Compte Personnel de Formation verwiesen, welche so-
wohl einen jahrlich verfiigbaren Betrag als auch ein Ansammeln des Budgets tiber maximal 10 Jahre
vorsieht.

Als letzte identifizierte relevante Verhaltensanomalie wird die Zeitinkonsistenz geprift. Damit wird
die Eigenart von Individuen umschrieben, ihr Verhalten im Zeitverlauf zu @ndern, auch wenn die Rah-
menbedingungen fir die Entscheidungsfindung konstant bleiben (Loewenstein und Thaler 1989, S.
185 f). In Bezug auf Weiterbildung zeigte sich, dass Arbeitskrafte zwar ihre Tatigkeiten und die damit
verknipften Technologien besser verstehen mdchten, im Normalfall aber ihren alltdglichen Aufgaben
Vorrang vor entsprechenden Weiterbildungen geben (Bilger et al. 2013, S. 215 u. 227). Ein personli-
ches Entwicklungskonto kénnte den Auswirkungen dieser Anomalie entgegenwirken, wenn es in der
konkreten Ausgestaltung Verbindlichkeit beinhalten wiirde. Grundsatzlich sind die Mittel dieses Kon-
tos gemal des eingangs beschriebenen Konzepts nicht mit einer Weiterbildungspflicht versehen,
sondern als Einladung mit freiwilligem Charakter zu verstehen (Kapplinger et al. 2013, S. 54). Um po-
tenzielles zeitinkonsistentes Verhalten zu reduzieren, ist eine Art von Verbindlichkeit nétig, um kurz-
fristiges Abspringen von einer geplanten WeiterbildungsmalRnahme zu verhindern. Dies kbnnte aus
Sanktionssicht betrachtet beispielsweise ein Mittelverfall sein, falls die MaBnahme nicht aus triftigem
Grund abgesagt wird. Auch kdnnte bei Fehlen eines triftigen Grundes eine Gebliihr von der Arbeits-
kraft eingefordert werden. Aus unterstitzender Perspektive waren ebenfalls flankierende Malinah-
men denkbar. So kénnte eine mithilfe des persdnlichen Entwicklungskontos geplante Weiterbil-
dungsmaRnahme automatisch mit dem Arbeitgeber abgestimmt und mit anteiligem (Bildungs-)Ur-
laub oder einer freiwilligen temporaren Arbeitszeitreduktion gekoppelt werden. Auch diese MaRnah-
men kénnten helfen, zeitinkonsistentes Verhalten und ein nicht-rationales Abspringen von geplanten
WeiterbildungsmaRBnahmen zu vermeiden.

AbschlieBend wird die Anwendbarkeit der Idee der Arbeitsversicherung erneut fiir die Ergebnisse der
Fallstudie gepriift. Hier zeigte sich in Ubereinstimmung mit der Forschungslandschaft, dass insbeson-
dere Status-Quo-Bias und hyperbolische Diskontierung zur Erklarung der Divergenz beitragen. Frag-
lich ist nun noch, inwieweit diese die gleiche Wirkungsrichtung entfalten und folglich, inwieweit die
bereits skizzierten MalRnahmen auch fir diese Befragungsgruppe greifen. Ebenso wie bei der zuvor
skizzierten Verknlpfung mit den Ergebnissen der bestehenden Forschungslandschaft, zeigen sich
auch fir die Befragungsgruppe der Fallstudie Indizien, nach denen sie am Status Quo festhalten. Es
kann folglich angenommen werden, dass die gleiche Argumentationskette greift wie bereits zuvor
beschrieben: Eine entsprechend ausgerichtete Weiterbildungsberatung kann dazu beitragen, den Fo-
kus der Arbeitskrafte vom aktuellen Status Quo hin zu einer perspektivischen Betrachtung ihres Er-
werbslebens zu lenken und die Auswirkungen des Status-Quo-Bias abmildern. Auch bei der hyperbo-
lischen Diskontierung zeigt sich ein dhnliches Bild wie bei der zuvor analysierten Forschungsland-
schaft. Somit kann fiir diesen Effekt auch bezogen auf die in der Fallstudie befragten Arbeitskrafte
angenommen werden, dass ein personliches Entwicklungskonto mit einerseits kumulierbaren und
andererseits nach gewisser Zeit verfallenden finanziellen Mitteln zur Reduzierung der Auswirkungen
auf die Weiterbildungsentscheidung beitragen kann.
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Insgesamt zeigt sich sowohl fiir die Erkenntnisse der aktuellen Forschungslandschaft als auch fir die
Befragungsgruppe innerhalb der Fallstudie, dass eine Arbeitsversicherung auf vielfaltige Weise geeig-
net sein kann, die Divergenz im Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrafte in Deutschland zu tber-
briicken. Grundsatzlich kann bereits die Einflihrung einer Beschaftigungsversicherung und damit ver-
knlpft personlicher Entwicklungskonten die Effekte der Verhaltensanomalien {ibersteigertes Selbst-
vertrauen, Orientierung an Ankern und mentale Kontofiihrung reduzieren und die Weiterbildungsbe-
reitschaft somit erhéhen. Darliber hinaus kommt es stark auf die Ausgestaltung der neuen Versiche-
rung an. Je nachdem, welche Weiterbildungsinhalte forderfahig waren, kénnten die von den Arbeits-
kraften bisher eher vernachlassigten Ersatzinvestitionen ebenso in ihrer Wertigkeit gestarkt werden
wie Weiterbildungen, die sich auf das praventive Abfedern der Auswirkungen des zundchst abstrakt
wirkenden Strukturwandels (beispielsweise infolge der Digitalisierung) beziehen. Neben den unmit-
telbaren Weiterbildungsinhalten kommt auch der inhaltlichen Ausgestaltung der Weiterbildungsbe-
ratung eine hohe Bedeutung zu. Bei entsprechender perspektivischer Ausrichtung kann diese dazu
beitragen, den Effekten von Status-Quo-Bias, kognitiver Dissonanz, Flussigkeitseffekt, Verlustabnei-
gung oder mentaler Kontofiihrung entgegenzuwirken. Aber auch die Beratungsanbieter selbst spie-
len eine wesentliche Rolle. Die Beratungen sollten nicht allein von der Bundesagentur fiir Arbeit
durchgefiihrt werden, sondern auch von nicht-staatlichen Akteuren —was zum Abmildern der Aus-
wirkungen der Darstellungsweise von Entscheidungen beitragen wiirde. Zuséatzlich spielt der Rahmen
fir die finanziellen Mittel eine wichtige Rolle. Waren diese im Fall des personlichen Entwicklungskon-
tos im Zeitverlauf kumulierbar — was bei individuellen Lernkonten durchaus blich ist und sich auch
beim franzésischen Modell CPF wiederfindet - und wiirden dariiber hinaus nach einer angemessenen
Zeit verfallen, kénnte dies zum Uberwinden von iibersteigertem Selbstvertrauen, mangelnder Selbst-
kontrolle, Meliorationsprinzip und hyperbolischem Diskontieren beitragen. Auch die Adaption von
Komponenten der Idee individueller Sparkonten kann dazu beitragen, die Weiterbildungsbereitschaft
auf einem sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt zu verbessern. Zweckgebundene,
mit staatlicher Unterstiitzung gefiillte Sparkonten (beispielsweise nach dem Vorbild des kanadischen
Pilotprojekts von 2001) kénnen die individuellen Entwicklungskonten flankieren bzw. in Hinblick auf
umfangreiche oder zeitlich drangende Weiterbildungsmalinahmen verstarken. Sie kdnnten dabei die
Einschrankungen durch mentale Kontofiihrung mildern und ebenfalls zur Regulierung mangelnder
Selbstkontrolle beitragen. Fraglich bleibt, wie zu verfahren ist, wenn Arbeitskrafte MaBnahmen ohne
triftigen Grund absagen. Hier ist flankierend sowohl eine sanktionierende als auch eine proaktive mit
dem Arbeitsgeber abgestimmte Rahmensetzung denkbar, um die Auswirkungen von Zeitinkonsistenz
zu minimieren.

AbschlieBend werden die gewonnenen Erkenntnisse aus der Anwendung der Stufenheuristik in Abbil-
dung 12 grafisch zusammengefasst. Von den drei Sdulen der Arbeitsversicherung ist flr die Betrach-
tung der Weiterbildungsthematik — wie bereits eingangs in diesem Abschnitt erldutert —im Wesentli-
chen die dritte Saule der lebenslauforientierten Arbeitsmarktpolitik relevant, sodass in der Abbildung
lediglich diese betrachtet wird. Abweichend von der urspriinglich von Schmid entwickelten Idee, wird
lebenslauforientierte Arbeitsmarktpolitik hierbei nicht explizit mit den Ubergéngen in der Erwerbsbi-
ografie verknipft. Vielmehr wird sie als kontinuierliche Begleitung im Erwerbsleben verstanden. Dar-
aus resultiert die Empfehlung beim persénliche Entwicklungskonto, fiir kritische Ubergénge zusatzli-
che Fordermoglichkeiten zu implementieren.
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Abbildung 12: Empfehlung zur Weiterentwicklung der Arbeitsversicherung mithilfe der Erkenntnisse
des nicht-rationalen Weiterbildungsverhaltens

Dritte Saule der Arbeitsversicherung:
Lebenslauforientierte Arbeitsmarktpolitik

/ Weiterbildungsberatung fir \
Erwerbspersonen

Personliches Entwicklungskonto

- finanzielle Mittel im Zeitverlauf

kumulierbar & zeitlich begrenzt verfiigbar > besondere Beriicksichtigung der

L erwerbslebenslangen Perspektive
- explizite Forderung von

Ersatzinvestitionen -> Differenzierung zwischen Ersatz-

) ) und Neuinvestitionen
- Erweiterung um optionales

individuelles Sparkonto - Berlicksichtigung spezifischer

) Anreizwirkungen unterschiedlicher
- Erweiterung um MaRRnahmen Erwerbsformen

speziell fir kritische Ubergange
-> Beratungsangebote sowohl durch

> Sicherstellung von Verbindlichkeit Bundesagentur fiir Arbeit als auch durch
K bei geplanten Manahmen / \ zertifizierte nicht-6ffentliche Trager /

Quelle: eigene Darstellung

6. Zusammenfassung und Fazit

Der Arbeitsmarkt in Deutschland ist gekennzeichnet durch den Einfluss verschiedener globaler
Trends. Exemplarisch wurde im Rahmen dieser Arbeit der technologische Wandel betrachtet. Durch
die Digitalisierung werden — wie in Kapitel zwei gezeigt werden konnte — Tatigkeiten substituierbar,
wodurch sich Berufsbilder und qualifikatorische Anforderungen im Zeitverlauf verandern. Aggregiert
betrachtet zeigt sich dies primar durch die Tendenzen zur Polarisierung und zum Upgrading von Ar-
beit - also zum einen durch eine sinkende Arbeitsnachfrage nach dem mittleren Qualifikationsniveau
bei gleichzeitig steigender Nachfrage nach gering- und hochqualifizierten Arbeitskraften und zum an-
deren durch eine allgemeine Entwicklung in Richtung komplexerer Aufgaben mit steigenden Qualifi-
kationsanforderungen. Unmittelbar mit dem digitalen ist also ein qualifikatorischer Wandel ver-
kntipft, welcher ebenfalls kennzeichnend fiir den Wandel auf dem deutschen Arbeitsmarkt ist. Um
ihre Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten, resultiert daraus fiir die Arbeitskrafte die Notwendigkeit
sich weiterzubilden.

Ebenfalls in Kapitel zwei zeigte sich, dass sich ein Individuum mit einer erwerbslebenslangen Perspek-
tive weiterbilden und den Einfluss der Digitalisierung mit einbeziehen wiirde, wenn es sich optimal
als rationaler Homo Oeconomicus verhalten wiirde. Der HO nimmt dabei die Rolle als ,reprasentati-
ves Individuum’ ein, bildet mit seiner Analyse einer idealtypischen Entscheidungsfindung also einen
normativen Orientierungspunkt. Die Kritik am HO, die sich aus der Analyse im Rahmen dieser Arbeit
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ergibt, setzt im Wesentlichen bei der Voraussetzung der rationalen Entscheidungsfindung auf der Ba-
sis vollstandiger Informiertheit an. Bei der Weiterbildungsentscheidung auf einem sich digitalisie-
rungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt umfasst dies beispielsweise Wissen (iber den Einfluss des
technologischen Wandels auf die eigenen Tatigkeiten und um den unternehmerischen Umgang da-
mit. Da dies in der Realitat nicht der Fall ist, ist die Voraussetzung des Modells nicht erfiillt und die
Arbeitskrafte konnen sich nicht im theoriebasierten Sinn optimal verhalten. Dies unterstreicht die un-
ter anderem von Fihr et al. (2005, S. 13) formulierte Einschatzung, dass es sich beim Homo Oecono-
micus um einen normativen Orientierungspunkt handelt und nicht um eine moglichst realitatsnahe
Betrachtung. Die Zusammenfassung des aktuellen Forschungsstandes rund um das Weiterbildungs-
verhalten von Arbeitskraften in Deutschland bestatigt dies. Die Individuen weisen bei der Frage nach
motivierenden und einschrankenden Faktoren einen Fokus primar auf jene Weiterbildungen auf, die
einen unmittelbaren zusatzlichen Nutzen generieren. Dabei bleibt ihre Perspektive stets kurzfristig
beziehungsweise gegenwartsorientiert. Eine langfristige Betrachtung ihrer Qualifikation oder Be-
schaftigungsfahigkeit Gber ihr gesamtes Erwerbsleben findet demnach nicht statt. Zwar mag es im
ersten Moment rational fiir eine Arbeitskraft erscheinen, Weiterbildungen nach ihrem unmittelbar
resultierenden Nutzengewinn auszuwahlen - siehe Beschreibung der Handlungseinheiten in Abbil-
dung 5. Die Analyse in Abschnitt 2.2 ergab jedoch, dass es auf einem sich wandelnden Arbeitsmarkt
optimal ist, sich mit langfristiger Perspektive weiterzubilden — also nicht nur die Gegenwart, sondern
das gesamte eigene Erwerbsleben in die Entscheidungsfindung einzubeziehen. Auch der Einfluss
Ubergeordneter Trends wie der Digitalisierung findet sich nicht bei den motivierenden oder in dqui-
valenter Form bei den motivationseinschrankenden Faktoren zur individuellen Entscheidungsfindung
wieder. Obwohl sich der Arbeitsmarkt digitalisierungsbedingt wandelt und die Qualifikationsanforde-
rungen in der Konsequenz ebenfalls, beziehen die in der Forschungslandschaft betrachteten Arbeits-
krafte dies nicht in ihre Weiterbildungsentscheidungen mit ein. Somit ergibt sich bereits eine grund-
legende Antwort auf die Forschungsfrage: Arbeitskrafte reagieren mit ihrem Weiterbildungsverhal-
ten nicht auf einen sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt. Der beobachtete gegen-
wartsorientierte Ist-Zustand bei der Weiterbildungsentscheidung weicht vom theoretisch optimalen
Soll-Verhalten mit erwerbslebenslanger Perspektive ab.

Um diese Abweichung zwischen Soll- und Ist-Verhalten ndher zu beleuchten, wurde im dritten Kapitel
ein Soll-Ist-Vergleich durchgefuhrt. Hierfiir wurde als methodisches Vorgehen die Institutionenana-
lyse genutzt, mit besonderem Fokus auf eine darin enthaltene Stufenheuristik zur Prifung des zuvor
zusammengefassten Ist-Verhaltens. Es zeigt sich, dass ein wesentlicher Teil des in der Forschungs-
landschaft identifizierten Verhaltens rational erklarbar ist. Es ist entweder direkt mit der Nutzenmaxi-
mierung gemall Homo Oeconomicus vereinbar oder in Erweiterung des Modells dem begrenzt-ratio-
nalen Verhalten eines Satisficers mit kognitiven Grenzen oder regelgebundenem Verhalten zuorden-
bar. Dariiber hinaus zeigen sich nicht-rationale Verhaltensweisen bei der Entscheidungsfindung, wel-
che mithilfe verhaltensékonomischer Erkenntnisse ndher betrachtet werden kénnen: Die Arbeits-
krafte weisen bei ihrer Weiterbildungsentscheidung habituelles und emotionales Verhalten auf. Die-
ses ist gepragt durch eine Praferenz fir den Status Quo und durch kognitive Dissonanzen. Auch un-
terliegen sie dem Flussigkeitseffekt und lassen sich durch die Darstellungsweise von Weiterbildungs-
alternativen beeinflussen. Kurzum, sie bewerten ihre Handlungsalternativen eher subjektiv aus der
gegenwartigen Situation heraus statt sie im Sinne des HO objektiv abzuwéagen. Bezliglich der unter-
schiedlichen Gewichtung von Verlusten und Gewinnen zeigen sich im dritten Kapitel wenige Anknip-
fungspunkte. Dazu sind im Wesentlichen Verlustabneigung und mentale Kontofiihrung zu nennen,
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wobei das Thomas-Theorem wesentlich zur Erklarung beitragt: Erst wenn die Individuen den digitalen
Wandel und seine Auswirkungen als real anerkennen, realisieren sie auch das damit einhergehende
Risiko und die Konsequenzen des Wandels. Diese Erkenntnis passt ebenfalls gut zur Voraussetzung
der rationalen Entscheidungsfindung, welche beim HO-Modell als nicht erfillt erkannt wurde. Der
Einfluss der Digitalisierung ist demnach zu abstrakt, als dass Individuen darauf reagieren und ihn in
ihre Entscheidungsfindung mit einbeziehen kdnnten. Als dritter wesentlicher Bereich des Homo irra-
tionalis finden sich auch bei den in der Forschungslandschaft dargestellten Arbeitskraften Hinweise
darauf, dass sie sich bei der Bewertung von Wahrscheinlichkeiten leicht verschatzen. Hier tragen
Ubersteigertes Selbstvertrauen und die Orientierung an Ankern zum besseren Verstandnis des beo-
bachteten Verhaltes bei. Zusammengefasst zeigt sich, dass die drei wesentlichen Erkenntnisse der
Prospekt-Theorie mit der vorliegenden Betrachtung verkniipft werden kénnen und somit von habitu-
ellem und emotionalem Verhalten ausgegangen werden kann. Dariber hinaus sind auch bei den
nicht direkt beobachtbaren Praferenzen Abweichungen von der rationalen Entscheidungsfindung er-
kennbar. Insbesondere intertemporale Praferenzen werden in Form hyperbolischen Diskontierens,
mangelnder Selbstkontrolle, zeitinkonsistenten Verhaltens und der Relevanz des Meliorationsprin-
zips deutlich. Diese Befunde unterstreichen die bereits im zweiten Kapitel abgeleitete Erkenntnis,
dass die Weiterbildungsentscheidung von Arbeitskraften in Deutschland durch einen Gegenwartsfo-
kus gepragt ist statt durch eine optimale erwerbslebenslange Perspektive. Die das dritte Kapitel ab-
schlielende Delta-Analyse zwischen Soll und Ist bestatigt somit die Divergenz, die sich wesentlich
durch den kurz- statt langfristigen Fokus bei der Weiterbildungsentscheidung auszeichnet.

Zur weiteren empirischen Priifung der bisherigen Erkenntnisse wurde eine eigene Mitarbeiterbefra-
gung mittels eines Fragebogens durchgefiihrt. Das hierbei fokussierte spezifische Arbeitsmarktseg-
ment wurde bewusst gewahlt: Die Befragten sind iberwiegend hochqualifiziert, unbefristet in Voll-
zeit beschaftigt und arbeiten als Software- oder Hardwareentwickler in einem Industrieunterneh-
men. Sowohl ihre individuellen Merkmale als auch ihr betriebliches Umfeld lassen die Annahme zu,
dass diese Gruppe bei der Entscheidungsfindung ein Verhalten ndher am idealtypischen HO zeigen
wirde. Daflir spricht zum einen, dass sie gemaR der Auswertung im zweiten Kapitel die weiterbil-
dungsaktivste Gruppe des deutschen Arbeitsmarktes darstellen. Zum anderen arbeiten sie sich in ei-
nem technologieaffinen Umfeld und sind bei ihren Tatigkeiten kontinuierlich mit technologischem
Wandel konfrontiert. Fir diese Arbeitskrafte zeigt sich auch tatsachlich ein teils abweichendes Bild
bei den auf die Weiterbildungsentscheidung wirkenden motivierenden und einschrankenden Fakto-
ren. In der Forschungslandschaft stand im Wesentlichen ein unmittelbar resultierender Zusatznutzen
in Form einer Gehaltserhéhung oder Beforderung, die Absicherung gegen Arbeitsplatzverlust und
eine Anweisung durch den Arbeitgeber im Vordergrund. Die im Rahmen der Fallstudie befragten Per-
sonen flhlen sich hingegen eher durch den Wunsch nach besserer beruflicher Leistungsfahigkeit,
zwecks Mithaltens mit neuen beruflichen Anforderungen oder wegen Freude an der Arbeit zur Wei-
terbildung motiviert. Auch bei den einschrankenden Faktoren weisen sie teils einen zur Forschungs-
landschaft abweichenden Fokus auf. Sie benennen insbesondere das Arbeitspensum und die eigene
Unsicherheit beim Identifizieren und Auswéahlen passender Angebote als hemmend. In der For-
schungslandschaft hatten hier neben dem Arbeitspensum finanzielle Aspekte, fehlende Unterstiit-
zung durch den Arbeitgeber und personliche Griinde wie Angst oder fehlendes Interesse dominiert.
Die Abweichungen lassen sich im Wesentlichen durch die Stichprobe selbst erkldren, da es sich um
eine homogene Gruppe hochqualifizierter Arbeitskrafte im Normalarbeitsverhaltnis handelt. Die Be-
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obachtungen, welche abermals einen Ist-Zustand darstellen, wurden ebenfalls mithilfe der Stufen-
heuristik analysiert. Ubereinstimmend mit der Analyse des aktuellen Forschungsstandes zeigte sich
auch hier, dass ein groRer Teil des Verhaltens mit rationalem oder begrenzt-rationalem Verhalten er-
klarbar ist. Es zeigt sich tatsachlich, dass das beobachtete Verhalten der Befragten haufiger rationale
Muster aufweist als bei den in der Forschungslandschaft beobachteten Individuen, sie scheinen sich
demnach wie vermutet eher rational zu verhalten. Dariiber hinaus sind auch fiir die Arbeitskrafte des
befragten Unternehmens nicht-rationale Verhaltensweisen erkennbar. Insbesondere zeigte sich
durch die Relevanz des Status-Quo-Bias, dass die Individuen ihre Handlungsalternativen eher subjek-
tiv aus der gegenwartigen Situation heraus bewerten, also emotionales und habituelles Verhalten
anzunehmen ist. Bei den Praferenzen zeigte sich dartiber hinaus auch hier, dass die Arbeitskrafte zur
hyperbolischen Diskontierung neigen, also intertemporale Praferenzen aufweisen. Die das vierte Ka-
pitel abschliefende erneute Delta-Analyse zeigte eine fallstudienbasierte Divergenz mit dem gleichen
Schwerpunkt wie er bereits zuvor herausgearbeitet werden konnte: Die Arbeitskrafte sind gegen-
wartsorientiert statt ihre Weiterbildungsentscheidung mit einer erwerbslebenslangen Perspektive zu
treffen. Darlber hinaus reagieren sie kaum auf den Einfluss ibergeordneter Entwicklungen wie Digi-
talisierung und den damit einhergehenden qualifikatorischen Wandel. Erneut kann damit in Hinblick
auf die Forschungsfrage festgestellt werden, dass die hier befragten Arbeitskrafte mit ihrem Weiter-
bildungsverhalten nicht auf einen sich digitalisierungsbedingt wandelnden Arbeitsmarkt zu reagieren
scheinen.

Daran ankniipfend widmete sich diese Arbeit im finften Kapitel der Frage, inwieweit die bestehende
Rahmengesetzgebung geeignet ist, die aufgezeigte Divergenz im Weiterbildungsverhalten zu tber-
briicken. Diese Betrachtung ist insbesondere deswegen relevant, weil der HO als ‘reprasentatives In-
dividuum’ den normativen Orientierungspunkt fiir staatliches Handeln bildet und die Gesetze somit
einen idealtypischen Normadressaten implizieren. Es zeigte sich auf der einen Seite, dass die beste-
hende Gesetzgebung mehrheitlich die Unternehmen adressiert und nicht die Arbeitskrafte direkt. So-
mit ist sie zunachst nicht geeignet, die Divergenz zu lberbriicken, die sich im Weiterbildungsverhal-
ten der Arbeitskrafte zeigt. Auf der anderen Seite wird bei Betrachtung der relevanten Gesetze deut-
lich, dass sie den technologischen Wandel und den damit einhergehenden Strukturwandel auf dem
Arbeitsmarkt inzwischen explizit adressieren. Sie enthalten daher unterstiitzende MaBnahmen fiir
Unternehmen, damit diese ihre Arbeitskrafte beschaftigungsfahig halten kdnnen. Folglich kann die
Weiterbildungsentscheidung der Individuen mittelbar Gber die Arbeitgeber beeinflusst werden. Die-
ser Einfluss kann insbesondere deswegen angenommen werden, weil die Unternehmen —im Gegen-
satz zu den Individuen — Weiterbildungen mit dem Ziel durchfiihren wollen, mit Entwicklungen wie
der Digitalisierung mitgehen und dem Fachkraftemangel entgegenwirken zu kénnen. Die gesetzlich
verankerten MaRBnahmen entsprechen also den aus Unternehmenssicht als motivierend benannten
Aspekten. Dariiber hinaus kniipfen sie unmittelbar an die als einschrdankend benannten Faktoren an,
indem sie sowohl finanzielle Unterstitzung als auch Beratungsangebote zum Reduzieren der Unsi-
cherheit bezliglich geeigneter Weiterbildungsinhalte enthalten. Dennoch bleibt die Kritik bestehen,
dass die Rahmengesetzgebung in ihrer jetzigen Form auf der Annahme rationaler Entscheidungsfin-
dung basiert und somit die identifizierte Divergenz im individuellen Weiterbildungsverhalten — wel-
che sich durch verschiedene Ausprdagungen nicht-rationalen Verhaltens erklaren lasst — gar nicht
Uberbriicken kann.

AbschlieBend wurde daher die Idee einer Arbeitsversicherung aufgegriffen, welche gleichermalien
einen Ausblick bildet, wie sich Deutschland in Bezug auf kontinuierliche Weiterbildungsférderung
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besser aufstellen kann. Da die entsprechende Gesetzgebung die Arbeitskrafte nur mittelbar adres-
siert, konnte eine Arbeits- bzw. Beschaftigungsversicherung geeignet sein, die Divergenz im Weiter-
bildungsverhalten der Arbeitskrafte direkt zu Gberbriicken. Diese Weiterentwicklung der aktuell be-
stehenden Arbeitslosenversicherung ist als praventive Schutzfunktion flr Erwerbstatige konzipiert
und adressiert die Erwerbsfahigen explizit als eigenstandige Akteursgruppe. Aus der breit angelegten
Idee der Arbeitsversicherung sind hier insbesondere die Beratungsmoglichkeiten und die individuel-
len Entwicklungskonten relevant, wobei letztere der Konzeption nach individuelle Lernkonten dar-
stellen wie sie bereits in Frankreich existieren. Bei der Priifung, inwieweit die Arbeitsversicherung zur
Uberbriickung der Divergenz im Weiterbildungsverhalten der Arbeitskrifte geeignet ist, liegt der Fo-
kus folglich auf diesen beiden Komponenten. Bei der Analyse der Ergebnisse sowohl der Forschungs-
landschaft als auch der Fallstudie zeigte sich, dass die Entscheidungsfindung der Arbeitskrafte durch
habituelles und emotionales Verhalten gepragt ist. Die Priifung in Kapitel fiinf ergab hierzu, dass al-
lein bereits die Einfliihrung einer Arbeitsversicherung geeignet ist, den Effekten der Darstellungsweise
von Entscheidungen und der Orientierung an Ankern entgegenzuwirken. Bei entsprechend ausgestal-
teter Weiterbildungsberatung (vgl. Abbildung 12) ist es zusatzlich moéglich, die Auswirkungen des Sta-
tus-Quo-Bias, des Flissigkeitseffekts und der Verlustabneigung zu mildern. Werden Ersatzinvestitio-
nen explizit bericksichtigt, wiirde dies eine Anreizwirkung entgegengesetzt zu den Auswirkungen der
aufgezeigten kognitiven Dissonanz bilden. Wiirde das personliche Entwicklungskonto dariiber hinaus
um ein individuelles Sparkonto erweitert, kann das den Beschriankungen durch mentale Kontofiih-
rung entgegenwirken. Die zeitliche Begrenzung der finanziellen Mittel des Entwicklungskontos wiirde
auBRerdem den Effekt des libersteigerten Selbstvertrauens bekampfen — was auch auf die hyperboli-
sche Diskontierung zutrifft, also zusatzlich die Effekte intertemporaler Praferenzen mildern. Die hier
ebenfalls identifizierte Verhaltensanomalie der mangelnden Selbstkontrolle und ihre Beeinflussung
der individuellen Entscheidungsfindung lasst sich mithilfe der Erweiterung um ein optionales Spar-
konto reduzieren. Die Moglichkeit zum Kumulieren der finanziellen Mittel des Entwicklungskontos
wirde dariber hinaus sowohl der mangelnden Selbstkontrolle als auch dem Meliorationsprinzip ent-
gegenwirken. AbschlieRend kénnten die negativen Effekte der Zeitinkonsistenz durch die Implemen-
tierung einer Verbindlichkeit ausgehebelt werden — die in sanktionierender oder unterstitzender
Weise greifen sollte, sobald eine Weiterbildung mithilfe des Entwicklungskontos geplant wird.

In Summe zeigt sich, dass die Arbeitsversicherung in der hier vorgestellten erweiterten Form geeig-
net sein kann, bei der individuellen Weiterbildungsentscheidung auf einem sich digitalisierungsbe-
dingt wandelnden Arbeitsmarkt den Auswirkungen sowohl von habituellem und emotionalem Ver-
halten als auch von intertemporalen Praferenzen entgegenzuwirken. Damit geht sie weit iber die
Moglichkeiten hinaus, die sich aus der aktuellen Gesetzgebung ergeben. Da diese primar auf die Un-
ternehmen zielt, bilden Gesetzgebung und Arbeitsversicherung keine konkurrierende Rahmenge-
bung, sondern sich erganzende Herangehensweisen zum Adressieren aller relevanten Akteursgrup-
pen auf dem Arbeitsmarkt. Jedoch bleibt auch hier die bereits in Abschnitt 3.1.2 mithilfe des Thomas-
Theorems umschriebene Herausforderung bestehen, bei den Arbeitskraften ein Bewusstsein fir
Ubergeordnete Entwicklungen wie die Digitalisierung und deren globale und individuelle Auswirkun-
gen sowohl heute als auch kiinftig zu schaffen. Das Theorem umschreibt, dass etwas fir ein Indivi-
duum erst dann reale Konsequenzen hat, wenn es als real wahrgenommen wird. Erst sobald diese
Voraussetzung der individuellen Wahrnehmung erfiillt ist, entsteht fir die Arbeitskrafte die Motiva-
tion, sich liberhaupt mit dieser Entwicklung, deren Konsequenzen und geeigneten MaBRhahmen zum
Umgang damit zu befassen. Es bleibt also die bereits in der Einleitung der Arbeit im Zitat von Fertig
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und Huber benannten Herausforderung, ein Bewusstsein fiir die Notwendigkeit von Weiterbildung zu
schaffen.

Zusatzlich zur Diskussion um die Arbeitsversicherung konnte diese Arbeit die bestehende For-
schungslandschaft an einigen weiteren Stellen erganzen. Die Zusammenfassung der Studienland-
schaft zum Weiterbildungsverhalten ermoglicht in dieser Form erstmals eine umfassende und auf
mehrere Datengrundlagen gestiitzte Ubersicht tiber jene Faktoren, die fiir die Arbeitskrifte in
Deutschland motivierend bzw. einschrankend wirken. Sie bildet somit fiir das Verstdandnis des Wei-
terbildungsverhaltens der Erwerbspersonen eine wichtige zweite Sdule neben der Betrachtung der
demografischen und sozio6konomischen Determinanten. Darliber hinaus wurde bereits durch die
Anwendung des HO-Modells deutlich, warum die Individuen nicht auf (ibergeordnete Entwicklungen
wie den technologischen Wandel reagieren (kdnnen). Zusatzlich leistet diese Arbeit einen Beitrag zur
verhaltens6konomischen Forschung, indem systematisch die nicht-rationalen Aspekte des Weiterbil-
dungsverhaltens deutscher Arbeitskrafte beleuchtet und die dahinterliegenden Verhaltensweisen
und Praferenzen analysiert wurden. Somit erfahrt auch die hierfiir genutzte Institutionenanalyse ei-
nen weiteren Anwendungsbeitrag. Der abschlieRende Blick auf die aktuelle Gesetzeslage ermoglichte
in dieser Form erstmals sowohl einen strukturierten Uberblick als auch eine Verkniipfung mit der
wirtschaftswissenschaftlichen Forschung zu den Weiterbildungsmotiven von Unternehmen. Obwohl
die Arbeitsversicherung noch kein Bestandteil der aktuellen Gesetzeslage ist, zeigte die Analyse der
Idee im Rahmen dieser Ausarbeitung, dass sie eine gewinnbringende Erganzung darstellen wirde.
Wahrend die Gesetze die Arbeitskrafte nur mittelbar adressieren, ware die Arbeitsversicherung mit
wenigen Modifikationen durchaus geeignet, die Divergenz im Weiterbildungsverhalten zu Gberbri-
cken und die Arbeitskrafte in Deutschland hin zu einer langfristigen Perspektive bei der eigenen Wei-
terbildungsentscheidung zu unterstitzen.

An dieser Stelle wiirde sich als weiteres Forschungsfeld ein Vergleich mit dem in Frankreich bereits
etablierten System anbieten. Das franzosische Pendant zur Arbeitsversicherung ist ebenfalls als indi-
viduelles Lernkonto gestaltet und bereits seit einigen Jahren im Einsatz. Somit kdnnte es einen geeig-
neten Anknlpfungspunkt bilden, die in dieser Arbeit grob skizzierte Idee auszureifen. Alternativ ist es
moglich, in Deutschland statt eines individuellen Lernkontos zundchst die in Kanada zwischenzeitlich
erprobte Idee eines individuellen Sparkontos einzufiihren. Da das individuelle Lernkonto nur einen
Aspekt der tibergeordneten Arbeitsversicherung darstellt, kdnnte das Sparkonto unabhéngig davon
als vorgelagerter Schritt in die gleiche Richtung angesehen werden. Hierzu ist jedoch zunachst ein an
den deutschen Rahmen angepasstes Konzept vonnéten. Parallel zur Entwicklung neuer Ideen sollten
in jedem Fall die Auswirkungen der noch sehr jungen Gesetzeslage sowohl auf die Weiterbildungsbe-
teiligung der Arbeitskrafte als auch auf die Motivation von Erwerbspersonen und Unternehmen kon-
tinuierlich beobachtet werden. Nur so ldsst sich fundiert ableiten, in welcher Auspragung z.B. die Ar-
beitsversicherung einen erganzenden Mehrwert fir den deutschen Arbeitsmarkt bilden kann.

Darliber hinaus bieten sich andere Trends als weitere Forschungsfelder an. Bereits zu Beginn der Ar-
beit wurde dargelegt, dass der deutsche Arbeitsmarkt kontinuierlich von globalen und regionalen
Trends beeinflusst wird. Exemplarisch hierfiir wurde in dieser Arbeit die Digitalisierung genutzt. Uber
diesen spezifischen Trend hinaus ermdglicht diese Arbeit auch eine Ubertragungsfahigkeit des ge-
wahlten Vorgehens auf andere Megatrends. Auch kénnte im Rahmen einer weiteren Analyse unter-
sucht werden, inwieweit Individuen auf Entwicklungen, die den Arbeitsmarkt bereits vor der Digitali-
sierung gewandelt haben, reagiert haben. Es ist es tibliches Charakteristikum von globalen Trends,
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dass sie als abstrakter Einfluss beginnen und sich im Laufe der Zeit in verschiedenen Landern und
Brachen auf unterschiedliche Weisen niederschlagen. Wie genau dies vonstattengeht und an wel-
chen Indikatoren dies erkennbar ist, bleibt bei samtlichen Trends unklar und konnte auch im Rahmen
dieser Arbeit am Beispiel der Digitalisierung nicht konkretisiert werden. Es gilt daher zu prifen, wie
Arbeitskrafte und Unternehmen in der Vergangenheit auf (ibergeordnete Entwicklungen reagiert ha-
ben und anhand welcher Entwicklungen, Indikatoren oder KenngréRen diese erkennbar wurde.
Dadurch konnte eine Referenz identifiziert werden, mithilfe derer die Arbeitskrafte in Deutschland
auf dem Weg zu einer erwerbslebenslangen Weiterbildungsperspektive noch besser unterstitzt wer-
den kénnen. Auch fiir parallel existierende weitere und kiinftige Megatrends wiirde damit eine zu-
satzliche Orientierungshilfe geschaffen.

128



Literaturverzeichnis

Acemoglu, Daron; Restrepo, Pascual (2019): Automation and New Tasks: How Technology Displaces
and Reinstates Labor. In: Journal of Economic Perspectives 33 (2), S. 3—30.

Arkes, Hal R.; Blumer, Catherine (1985): The Psychology of Sunk Cost. In: Organizational Behavior and
Human Decision Processes 35 (1), S. 124-140.

Arnold, Daniel; Arntz, Melanie; Gregory, Terry; Steffes, Susanne; Zierahn, Ulrich (2016):
Herausforderungen der Digitalisierung fur die Zukunft der Arbeitswelt. In: ZEW Policy Brief (9).

Arntz, Melanie; Gregory, Terry; Zierahn, Ulrich (2017): Digitalisierung und die Zukunft der Arbeit. In:
ifo Schnelldienst (7), S. 6-9.

Arntz, Melanie; Gregory, Terry; Zierahn, Ulrich (2018): Digitalisierung und die Zukunft der Arbeit:
Makrookonomische Auswirkungen auf Beschéaftigung, Arbeitslosigkeit und L6hne von morgen.

Aronson, Elliot; Mills, Judson (1958): The Effect of Severity of Initiation on Liking for a Group. In: Jour-
nal of Abnormal and Social Psychology 59, S. 177-181.

Atack, Jeremy; Margo, Robert A.; Rhode, Paul W. (2019): “Automation” of Manufacturing in the Late
Nineteenth Century: The Hand and Machine Labor Study. In: Journal of Economic Perspectives 33 (2),
S.51-70.

Autor, David; Levy, Frank; Murnane, Richard (2003): The Skill Content of Recent Technological
Change: an Empirical Exploration. In: The Quarterly Journal of Economics 118 (4), S. 1279-1333.

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2008): Bildung in Deutschland 2008. Ein indikatoren-
gestiitzter Bericht mit einer Analyse zu Ubergingen im Anschluss an den Sekundarbereich I. Biele-
feld: W. Bertelsmann Verlag.

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2010): Bildung in Deutschland 2010. Ein indikatoren-
gestltzter Bericht mit einer Analyse zu Perspektiven des Bildungswesens im demografischen Wandel.
Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag.

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2012): Bildung in Deutschland 2012. Ein indikatoren-
gestiltzter Bericht mit einer Analyse zur kulturellen Bildung im Lebenslauf. Bielefeld: W. Bertelsmann
Verlag.

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2014): Bildung in Deutschland 2014. Ein indikatoren-
gestltzter Bericht mit einer Analyse zur Bildung von Menschen mit Behinderung. Bielefeld: W. Ber-
telsmann Verlag.

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2016): Bildung in Deutschland 2016. Ein indikatoren-
gestitzter Bericht mit einer Analyse zu Bildung und Migration. Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag.

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2018): Bildung in Deutschland 2018. Ein indikatoren-
gestiltzter Bericht mit einer Analyse zu Wirkungen und Ertragen von Bildung. Bielefeld: W. Bertels-
mann Verlag.

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2020): Bildung in Deutschland 2020. Ein indikatoren-
gestltzter Bericht mit einer Analyse zu Bildung in einer digitalisierten Welt. 1. Auflage. Bielefeld: W.
Bertelsmann Verlag.

129



Baur, Nina; Blasius, Jérg (2019): Methoden der empirischen Sozialforschung - Ein Uberblick. In: Nina
Baur und Jorg Blasius (Hg.): Handbuch Methoden der empirischen Sozialforschung. 2. Aufl. Wiesba-
den: Springer Fachmedien, S. 1-28.

Becker, Gary Stanley (1975): Human capital. A theoretical and empirical analysis, with special refer-
ence to education. New York: National Bureau of Economic Research.

Bellmann, Lutz (2003): Datenlage und Interpretation der Weiterbildung in Deutschland. Bielefeld:
Bertelsmann (Schriftenreihe der Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens, 2).

Bellmann, Lutz; Dietrich, Hans; Fitzenberger, Bernd; Kruppe, Thomas; Lang, Julia; Leber, Ute (2021):
Weiterbildung und Ausbildungsmarkt — Entwicklungen im Zug der Corona-Krise und Umsetzung von
Programmen der Bundesregierung. Stellungnahme des IAB zur Anhérung beim Sachverstandigenrat
zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung am 22.9.2021. In: /AB Stellungnahme (9).

Bender, Stefan; Fertig, Michael; Gorlitz, Katja; Huber, Martina; Hummelsheim, Stefan; Knerr, Petra et
al. (2008): WelL - berufliche Weiterbildung als Bestandteil lebenslangen Lernens. Essen: RWI (Materi-
alien / RWI, 45).

Berkowitz, Leonard (1968): Responsibility, Reciprocity, and Social Distance in Help-Giving: An Experi-
mental Investigation of English Social Class Differences. In: Journal of Experimental Social Psychology
4,S. 46-63.

Bilger, Frauke; Behringer, Friederike; Kuper, Harm; Schrader, Josef (Hg.) (2017): Weiterbild-
ungsverhalten in Deutschland 2016. Ergebnisse des Adult Education Survey (AES). Deutsches Institut
fiir Erwachsenenbildung; W. Bertelsmann Verlag. Bielefeld: WBV (Survey - Daten und Berichte zur
Weiterbildung).

Bilger, Frauke; Gnahs, Dieter; Hartmann, Josef (Hg.) (2013): Weiterbildungsverhalten in Deutschland.
Resultate des Adult Education Survey 2012. Bielefeld: Bertelmann Verlag (Theorie und Praxis der
Erwachsenenbildung).

Bilger, Frauke; Kapplinger, Bernd (2017): Barrieren fiir die Weiterbildungsbeteiligung Erwachsener.
Kapitel 19. In: Frauke Bilger, Friederike Behringer, Harm Kuper und Josef Schrader (Hg.): Weiterbild-
ungsverhalten in Deutschland 2016. Ergebnisse des Adult Education Survey (AES). Bielefeld: WBV
(Survey - Daten und Berichte zur Weiterbildung), S. 265—-275.

Bilger, Frauke; Rosenbladt, Bernhard von (2011): Soziale Unterschiede: Weiterbildungsbeteiligung
nach Personengruppen. Abschnitt 4.1. In: Bernhard von Rosenbladt und Frauke Bilger (Hg.): Weiter-
bildungsbeteiligung 2010. Trends und Analysen auf Basis des deutschen AES. Bielefeld: Bertelsmann
(DIE spezial), S. 61-69.

Bizer, Kilian (1998): Individuelles Verhalten, Institutionen und responsives Recht. Darmstadt: Sofia
(Sofia-Diskussionsbeitrage zur Institutionenanalyse, Nr. 98,3).

Bizer, Kilian (2002): Okonomisch-juristische Institutionenanalyse - Ziele und praktische Anwendung.
In: Kilian Bizer, Martin Flihr und Christoph Hiittig (Hg.): Responsive Regulierung. Beitrage zur inter-
disziplindren Institutionenanalyse und Gesetzesfolgenabschatzung: [Beitrage hervorgegangen aus
einer Fachtagung der Evangelischen Akademie Loccum]. Tlibingen: Mohr Siebeck, S. 143—-165.

Bizer, Kilian; Fiihr, Martin (2002): Responsive Regulierung - Anforderungen an die interdisziplindre
Gesetzesfolgenforschung. In: Kilian Bizer, Martin Fiihr und Christoph Hittig (Hg.): Responsive Reguli-
erung. Beitrage zur interdisziplindren Institutionenanalyse und Gesetzesfolgenabschatzung: [Beitrage

130



hervorgegangen aus einer Fachtagung der Evangelischen Akademie Loccum]. Tiibingen: Mohr Sie-
beck, S. 1-19.

Bizer, Kilian; Fiihr, Martin (2014): Praktisches Vorgehen in der interdisziplindren Institutionenanalyse.
Ein Kompaktleitfaden. Darmstadt: Sonderforschungsgruppe Institutionenanalyse (Sofia-Diskus-
sionsbeitrdge zur Institutionenanalyse, [20]14,7).

Bizer, Kilian; Fihr, Martin; Hittig, Christoph (Hg.) (2002): Responsive Regulierung. Beitrage zur inter-
disziplinaren Institutionenanalyse und Gesetzesfolgenabschatzung: [Beitrdage hervorgegangen aus
einer Fachtagung der Evangelischen Akademie Loccum]. Fachtagung. Tibingen: Mohr Siebeck.

Bizer, Kilian; Gubaydullina, Zulia (2007): Das Verhaltensmodell der interdisziplinaren Institu-
tionenanalyse in der Gesetzesfolgenabschatzung. In: Martin Fihr, Kilian Bizer und Peter H. Feindt
(Hg.): Menschenbilder und Verhaltensmodelle in der wissenschaftlichen Politikberatung. Moglich-
keiten und Grenzen interdisziplinarer Verstandigung. 1. Aufl. Baden-Baden: Nomos (Interdisziplinare
Studien zu Recht und Staat, Bd. 43), S. 37-51.

Bonin, Holger; Gregory, Terry; Zierahn, Ulrich (2015): Ubertragung der Studie von Frey/Osborne
(2013) auf Deutschland. In: ZEW Kurzexpertise (57).

Borg, Ingwer (2019): Mitarbeiterbefragungen. In: Nina Baur und Jorg Blasius (Hg.): Handbuch
Methoden der empirischen Sozialforschung. Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden, S. 919—-
926.

Bosch, Gerhard (2012): Berufliche Weiterbildung in Deutschland 1969 bis 2010. Entwicklung und
Reformoptionen. In: Silke Bothfeld, Werner Sesselmeier und Claudia Bogedan (Hg.): Arbeits-
marktpolitik in der sozialen Marktwirtschaft. Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden, S. 106—
125.

Brussig, Martin; Knuth, Matthias (2009): Individuelle Beschaftigungsfahigkeit: Konzept, Operational-
isierung und erste Ergebnisse. In: WS/ (6), S. 287-294.

Buch, Tanja (2017): Digitalisierung der Arbeitswelt — Herausforderungen und Chancen. IAB Nord. Uni-
versitdat Hamburg, 11.05.2017.

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2017): Weibuch Arbeiten 4.0. Berlin.

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2018): Referentenentwurf des Bundesministeriums fir
Arbeit und Soziales. Entwurf eines Gesetzes zur Starkung der Chancen fiir Qualifizierung und fir
mehr Schutz in der Arbeitslosenversicherung. (Qualifizierungschancengesetz).

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2019): Methodische Erlduterungen zur BMAS-Prognose
"Digitalisierte Arbeitswelt". Forschungsbericht 526/1M.

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2020a): Referentenentwurf des Bundesministeriums fur
Arbeit und Soziales. Entwurf eines Gesetzes zur Beschaftigungssicherung infolge der COVID-19-Pan-
demie.

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2020b): Referentenentwurf des Bundesministeriums fir
Arbeit und Soziales. Entwurf eines Gesetzes zur Forderung der beruflichen Weiterbildung im
Strukturwandel und zur Weiterentwicklung der Ausbildungsférderung.

131



Bundesministerium fir Arbeit und Soziales; Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (2019):
Strategiepapier Nationale Weiterbildungsstrategie. Wissen teilen. Zukunft gestalten. Zusammen
wachsen. Berlin.

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales; Bundesministerium fir Bildung und Forschung (2021):
Umsetzungsbericht: Nationale Weiterbildungsstrategie. Bonn.

Bundesministerium fir Bildung und Forschung (2017): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2016.
Ergebnisse des Adult Education Survey, AES-Trendbericht. Bundesministerium fir Bildung und For-
schung (BMBF). Bonn.

Bundesministerium fir Bildung und Forschung (2021): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2020.
Ergebnisse des Adult Education Survey — AES-Trendbericht. Berlin.

Bundesregierung (2002): Erstes Gesetz fir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt. In: Bun-
desgesetzblatt (87), S. 4607—-4620.

Bundesregierung (2003): Drittes Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt. In: Bun-
desgesetzblatt (65), S. 2848—2918.

Bundesregierung (2015): Referentenentwurf der Bundesregierung. Entwurf eines Gesetzes zur
Starkung der beruflichen Weiterbildung und des Versicherungsschutzes in der Arbeitslosenversicher-
ung. AWStG.

Bundesregierung (2018): Ein neuer Aufbruch fir Europa Ein neuer Aufbruch flir Europa. Eine neue
Dynamik fir Deutschland. Ein neuer Zusammenhalt fiir unser Land. Koalitionsvertrag zwischen CDU,
CSU und SPD. 19. Legislaturperiode.

Bundesregierung (2020a): Gesetz zur Beschaftigungssicherung infolge der COVID-19-Pandemie (Bes-
chéaftigungssicherungsgesetz). BeschSiG. In: Bundesgesetzblatt (59), S. 2691-2693.

Bundesregierung (2020b): Gesetz zur Forderung der beruflichen Weiterbildung im Strukturwandel
und zur Weiterentwicklung der Ausbildungsforderung. Arbeit-von-morgen-Gesetz. In: Bun-
desgesetzblatt (24), S. 1044-1054.

Bundesregierung (2021): Lebenslagen in Deutschland. Der Sechste Armuts- und Reichtumsbericht der
Bundesregierung.

Buschfeld, Detlef; Schumacher, Fred (2019): Tradierte Wege der Integration von akademischer und
betrieblicher Bildung. In: Barbara Hemkes, Karl Wilbers und Michael Heister (Hg.): Durchlassigkeit
zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung. Bonn: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Berichte
zur beruflichen Bildung), S. 404-422.

Czommer, Lars; Knuth, Matthias; Schweer, Oliver (2005): ARGE "Moderne Dienstleistungen am Ar-
beitsmarkt". Eine Baustelle der Bundesrepublik Deutschland. In: Arbeitspapier der Hans-Béckler-
Stiftung (104).

Demary, Vera; Malin, Lydia; Seyda, Susanne; Werner, Dirk (2013): Berufliche Weiterbildung in
Deutschland. Ein Vergleich von betrieblicher und individueller Perspektive. KoIn: Institut der
deutschen Wirtschaft K6In Medien GmbH (IW-Analysen, Nr. 87).

Dengler, Katharina; Matthes, Britta (2015): Folgen der Digitalisierung fiir die Arbeitswelt. Substitui-
erbarkeitspotenziale von Berufen in Deutschland. In: IAB Forschungsbericht (11).

132



Dengler, Katharina; Matthes, Britta (2018): Substituierbarkeitspotenziale von Berufen: Wenige
Berufsbilder halten mit der Digitalisierung Schritt. In: IAB Kurzbericht (4).

Dengler, Katharina; Matthes, Britta (2020): Substituierbarkeitspotenziale von Berufen und die mogli-
chen Folgen fir die Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt. Expertise fiir den Dritten Gleichstellungs-
bericht der Bundesregierung.

Dengler, Katharina; Matthes, Britta; Paulus, Wiebke (2014): Berufliche Tasks auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt - Eine alternative Messung auf Basis einer Expertendatenbank. In: FDZ Methodenreport
(12).

Deutscher Bundestag (2018): Weiterentwicklung der Arbeitslosenversicherung zu einer Arbeitsversi-
cherung. Ideen und Konzepte. In: Wissenschaftliche Dienste (6), Artikel WD 6 - 3000 - 078/18.

Ehlert, Martin (2021): Weiterbildung. In: Statistisches Bundesamt (Destatis), Wissenschaftszentrum
Berlin fiir Sozialforschung (WZB) und Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung (BiB) (Hg.): Daten-
report 2021. Ein Sozialbericht fiir die Bundesrepublik Deutschland. Bonn, S. 121-127.

Eichhorst, Werner; Hinte, Holger; Rinne, Ulf; Tobsch, Verena (2016): Digitalisierung und Arbeits-
markt: Aktuelle Entwicklungen und sozialpolitische Herausforderungen. In: IZA Standpunkte (85).

Eichhorst, Werner; Rinne, UIf (2017): Der digitale Gestaltungsauftrag. In: ifo Schnelldienst 70 (7), S.
16-18.

Eisermann, Merlind; Erdel, Barbara; Janik, Florian (2013): Lebenslanges Lernen und Trends in der
Weiterbildung. In: Wirtschaftsdienst 93 (7), S. 496-498.

Ertl, Hubert (2018): Digitalisierung der Arbeitswelt: Konsequenzen fiur Fachkraftequalifikation und
Kompetenzentwicklung in der beruflichen Bildung. Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB), 2018.

Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens (2004): Schlussbericht der von der Bun-
desregierung eingesetzten unabhangigen Expertenkommission "Finanzierung Lebenslangen Ler-
nens".

Fertig, Michael; Huber, Martina (2010): Beteiligung an beruflicher Weiterbildung. Nicht nur eine
Frage des Geldes. In: IAB Forum (1), S. 24-29.

Fetchenhauer, Detlef (2017): Psychologie. 2nd ed. Miinchen: Franz Vahlen.

Frey, Carl Benedikt; Osborne, Michael A. (2013): The future of employment: How susceptible are jobs
to computerisation? University of Oxford, Oxford, UK.

Frohlich, Patrick (2011): Akzeptanz von Reformoptionen in der Gesundheitspolitik. Eine institu-
tionendkonomische Analyse von "Blirgerversicherung" und "Kopfpauschale". 1. Aufl. Berlin: Pro Busi-
ness.

Flhr, Martin (2000): Grundlagen juristischer Institutionenanalyse. Das 6konomische Modell
menschlichen Verhaltens aus der Perspektive des Rechts. Darmstadt: Sofia (Sofia-Diskussionsbeitrage
zur Institutionenanalyse / Sofia, Sonderforschungsgruppe Institutionenanalyse, Nr. [20]00,3).

Flhr, Martin; Bizer, Kilian; Feindt, Peter.-H.; Koch, Lars (2005): Die Bedeutung von Verhaltensan-
nahmen in der wissenschaftlichen Beratung. Am Beispiel der Férderschwerpunkte: [riw] und Ina und
im Hinblick auf Ausschreibungen im BMBF-Rahmenprogramm "Forschung fiir Nachhaltigkeit" (FONA).
Darmstadt: Sofia (Sofia-Diskussionsbeitrdge zur Institutionenanalyse, Nr. [20]05,5).

133



Gehrke, Birgit; Kerst, Christian; Wieck, Markus; Weilage, Insa (2021): Bildung und Qualifikation als
Grundlage der technologischen Leistungsfahigkeit Deutschlands 2021. Studie zum deutschen Innova-
tionssystem Nr. 1-2021 im Auftrag der Expertenkommission Forschung und Innovation (EFI).

Gorges, Julia (2015): Warum (nicht) an Weiterbildung teilnehmen? Ein erwartungswert-theoretischer
Blick auf die Motivation erwachsener Lerner. In: Z Erziehungswiss 18 (S1), S. 9—-28.

Hanft, Anke; Muskens, Wolfgang (2019): Anerkennung und Anrechnung beruflicher Qualifikationen
und Kompetenzen im Hochschulbereich. In: Barbara Hemkes, Karl Wilbers und Michael Heister (Hg.):
Durchldssigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung. Bonn: Bundesinstitut fir
Berufsbildung (Berichte zur beruflichen Bildung), S. 184-198.

Hans, Jan Philipp; Hofmann, Sandra; Sesselmeier, Werner; Yollu-Tok, Aysel (2017a): Arbeitsversicher-
ung - Ausgangssituation und Reformbedarf. Friedrich-Ebert-Stiftung. Bonn (gute gesellschaft - soziale
demokratie # 2017 plus).

Hans, Jan Philipp; Hofmann, Sandra; Sesselmeier, Werner; Yollu-Tok, Aysel (2017b): Umsetzung,
Kosten und Wirkungen einer Arbeitsversicherung. Bonn: Friedrich-Ebert-Stiftung Abteilung
Wirtschafts- und Sozialpolitik (gute gesellschaft - soziale demokratie # 2017 plus).

Haupt, Marlene (2014): Konsumentensouveranitat im Bereich privater Altersvorsorge. Informationen
und Institutionen. 1. Aufl. Baden-Baden: Nomos (Wirtschafts- und Sozialpolitik, 13).

Heidemann, Winfried (2010): Lebenslanges Lernen im Betrieb: Neuere Praxisbeispiele. Arbeitspapier,
No. 153. Disseldorf: Hans-Bockler-Stiftung.

HeR, Pascal; Janssen, Simon; Leber, Ute (2019): Beschaftigte, deren Tatigkeiten durch Technologien
ersetzbar sind, bilden sich seltener weiter. In: IAB Kurzbericht (16).

Hirsch-Kreinsen, Hartmut (2017): Arbeiten 4.0 — Qualifikationsentwicklung und Gestaltungsoptionen.
In: Wirtschaftsdienst (7), S. 473-476.

Hornung, Erik (2021): Industrialisierung im Deutschen Reich: Welche Rolle spielte die 6ffentliche In-
frastruktur? In: Wirtschaftsdienst 101 (4), S. 258-262.

Hubert, Tobias; Wolf, Christof (2007): Determinanten der beruflichen Weiterbildung Erwerbstatiger.
Empirische Analysen auf der Basis des Mikrozensus 2003. In: Zeitschrift fiir Soziologie 36 (6), S. 473—
493,

Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2001): Job-AQTIV-Gesetz — Gesetz zur Reform der ar-
beitsmarktpolitischen Instrumente.

Internationale Arbeitsorganisation (2019): Lifelong Learning: Concepts, issues and actions.

Ittermann, Peter; Niehaus, Jonathan; Hirsch-Kreinsen, Hartmut (2015): Arbeiten in der Industrie 4.0.
Trendbestimmungen und arbeitspolitische Handlungsfelder. In: Hans Béckler Stiftung STUDY (308).

Jacoby, Larry; Dallas, Mark (1981): On the Relationship Between Autobiographical Memory and Per-
ceptual Learning. In: Journal of Experimental Psychology 110 (3), S. 306—340.

Kahneman, Daniel (2003): Maps of Bounded Rationality: Psychology for Behavioral Economics. In:
The American Economic Review 93 (5), S. 1449-1475.

Kahneman, Daniel; Tversky, Amos (1979): Prospect Theory: An Analysis of Decision under Risk. In:
Econometrica 47 (2), S. 263-291.

134



Kaltenborn, Bruno (2019): Auswirkungen der Digitalisierung auf die Erwerbstatigkeit in Deutschland.
Literaturstudie. In: Working Paper der Hans Béckler Stiftung (157).

Kapplinger, Bernd; Kulmus, Claudia; Haberzeth, Erik (2013): Weiterbildungsbeteiligung: Anforder-
ungen an eine Arbeitsversicherung. Expertise im Auftrag der Abteilung Wirtschafts- und Sozialpolitik
der Friedrich-Ebert-Stiftung. Hg. v. Friedrich-Ebert-Stiftung (WISO Diskurs).

Kirchgassner, Gebhard (2008): Homo Oeconomicus. The economic model of behaviour and its appli-
cations in economics and other social sciences. Boston, MA: Springer-Verlag New York (The European
Heritage in Economics and the Social Sciences, 6).

Kirchler, Erich (2011): Wirtschaftspsychologie. Individuen, Gruppen, Mérkte, Staat. 4., vollstandig
Uberarbeitete und erweiterte Auflage. Gottingen: Hogrefe (Psychlehrbuchplus).

Kocher, Eva; Welti, Felix (2013): Wie lasst sich ein Anspruch auf Weiterbildung rechtlich gestalten?
Rechtliche Instrumente im Arbeits- und Sozialrecht. Hg. v. Friedrich-Ebert-Stiftung (WISO Diskurs).

Konsortium Bildungsberichterstattung (2006): Bildung in Deutschland. Ein indikatorengestiitzter Ber-
icht mit einer Analyse zu Bildung und Migration. Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag.

Korge, Axel; Marrenbach, Dirk (2018): Wege zur Arbeit 4.0: Zukunftsbilder - Entwicklungspfade -
Transformationen. Zukunftsprojekt Arbeitswelt 4.0 Baden-Wirttemberg. In: Fraunhofer IAO (10).

Korner, Heiko; Kubon-Gilke, Gisela (2007): Weltweiter Globalisierungsprozel} erfordert gestaltende
Eingriffe der Politik. In: Wirtschaftsdienst 87 (8), S. 552—-556.

Kraus, Katrin (2008): Beschaftigungsfahigkeit oder Maximierung von Beschaftigungsoptionen? Ein
Beitrag zur Diskussion um neue Leitlinien flir Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik ; Expertise im
Auftrag der Friedrich-Ebert-Stiftung, Bonn. Bonn: Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Wirtschafts- und Sozi-
alpolitik (WISO Diskurs - Expertisen und Dokumentationen zur Wirtschafts- und Sozialpolitik).

Krekel, Elisabeth; Walden, Glinter (2005): Teilnahme versus Nichtteilnahme an beruflicher Weiter-
bildung: Was kosten und wem niitzt sie? BIBB-Fachtagung Kosten, Nutzen, Finanzierung beruflicher
Weiterbildung. Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB). Bonn, 02.06.2005.

Krieger, Natalie (2007): Kontraktmanagement in der Justiz. Eine institutionenékonomische Analyse.
Aachen: Shaker (Berichte aus der Rechtswissenschaft).

Kropp, Per; Theuer, Stefan; Fritzsche, Birgit (2018): Immer mehr Tatigkeiten werden durch Digital-
isierung ersetzbar. Aktualisierte Substituierbarkeitspotenziale in Thiringen. In: IAB Regional (2), zu-
letzt geprift am 29.03.2019.

Kruppe, Thomas; Leber, Ute; Matthes, Britta (2017): Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit in Zeiten
des digitalen Umbruchs. In: IAB Stellungnahme (7).

Kruppe, Thomas; Leber, Ute; Matthes, Britta; Dengler, Katharina; Dietrich, Hans; Janitz, Helga et al.
(2019): Digitalisierung: Herausforderungen fiir die Aus- und Weiterbildung in Deutschland. Beantwor-
tung des Fragenkatalogs der Enquete-Kommission ,Berufliche Bildung in der digitalen Arbeitswelt".
In: IAB Stellungnahme (1).

Kruppe, Thomas; Trepesch, Merlind (2017): Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland. Hg. v. Institut
fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) (IAB Discussion Paper, 16/2017).

135



Kubon-Gilke, Gisela; Sesselmeier, Werner; Yollu-Tok, Aysel (2016): Verhaltensékonomie. (K)ein
Thema fir die lebensverlaufsorientierte Sozialpolitik? In: WISO Diskurs der Friedrich-Ebert-Stiftung
(20).

Kuwan, Helmut; Bilger, Frauke; Gnahs, Dieter; Seidel, Sabine (2006): Berichtssystem Weiterbildung
IX. Integrierter Gesamtbericht zur Weiterbildungssituation in Deutschland. Berlin.

Kuwan, Helmut; Seidel, Sabine (2011): Weiterbildungsbarrieren und Teilnahmemotive. Kapitel 9. In:
Bernhard von Rosenbladt und Frauke Bilger (Hg.): Weiterbildungsbeteiligung 2010. Trends und Analy-
sen auf Basis des deutschen AES. Bielefeld: Bertelsmann (DIE spezial), S. 159-172.

Kuwan, Helmut; Seidel, Sabine (2013): Weiterbildungsbarrieren und Teilnahmemotive. Kapitel 13. In:
Frauke Bilger, Dieter Gnahs und Josef Hartmann (Hg.): Weiterbildungsverhalten in Deutschland. Re-
sultate des Adult Education Survey 2012. Bielefeld: Bertelmann Verlag (Theorie und Praxis der
Erwachsenenbildung), S. 209-231.

Leber, Ute; Matthes, Britta (2018): Berufe und berufliche Aus- und Weiterbildung in der digitalen Ar-
beitswelt. Anhérung der Enquete-Kommission berufliche Bildung in der digitalen Arbeitswelt. Berlin,
10.12.2018.

Leber, Ute; Quang, Huy Le; Schreyer, Franziska (2019): Beschaftigte ohne und mit Migrationshinter-
grund im Vergleich. Frauen der zweiten Generation nehmen am haufigsten an beruflichen Weiter-
bildungen teil. In: IAB Kurzbericht (19).

Leven, Ingo; Bilger, Frauke; StrauR, Alexandra; Hartmann, Josef (2013): Weiterbildungstrends in
verschiedenen Bevolkerungsgruppen. Kapitel 5. In: Frauke Bilger, Dieter Gnahs und Josef Hartmann
(Hg.): Weiterbildungsverhalten in Deutschland. Resultate des Adult Education Survey 2012. Bielefeld:
Bertelmann Verlag (Theorie und Praxis der Erwachsenenbildung), S. 60-94.

Loewenstein, George; Thaler, Richard (1989): Anomalies: Intertemporal Choice. In: Journal of Eco-
nomic Perspectives 3 (4), S. 181-193.

Lorenz, Wilhelm; Wagner, Joachim (1989): Tatigkeit im erlernten Beruf, Betriebszugehorigkeitsdauer
und Arbeitseinkommen. Eine 6konometrische Untersuchung mit Individualdaten fiir das Bundesland
Bremen und ein metallverarbeitendes Unternehmen in Hessen. In: Mitteilungen aus der Arbeits-
markt- und Berufsforschung 22.

Lukowski, Felix (2016): Fihrt die Einfihrung neuer Technologien zu einer Polarisierung der Bes-
chaftigung in Deutschland? Vortrag bei der Fachtagung ,Berufsbildung: Automatisierung — Digital-
isierung — Polarisierung”. Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB), 10.11.2016.

Miller, Normann; Wenzelmann, Felix (2018): Berufliche Weiterbildung: Aufwand und Nutzen fir In-
dividuen. Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) (BIBB Report, 2/2018).

Nuissl, Ekkehard; Heyl, Katrin (2010): Probleme der Teilnahme an allgemeiner Weiterbildung. Perso-
nengruppen und ihr Weiterbildungsverhalten. In: "Bildung und Qualifizierung" Arbeitspapier (195).

OECD (2019a): Going Digital: Shaping Policies, Improving Lives. Paris: OECD Publishing.

OECD (2019b): Individuelle Weiterbildungskonten: Allheilmittel oder Biichse der Pandora? Paris:
OECD Publishing.

OECD (2019c): Measuring the Digital Transformation. A Roadmap to the Future: OECD Publishing.

136



OECD (2019d): The Future of Work. OECD Employment Outlook 2019: OECD Publishing.

Osiander, Christopher; Dietz, Martin (2016): Determinanten der Weiterbildungsbereitschaft:
Ergebnisse eines faktoriellen Surveys unter Arbeitslosen. In: J Labour Market Res 49 (1), S. 59-76.

Osiander, Christopher; Stephan, Gesine (2018): Unter welchen Bedingungen wiirden sich Bes-
chéftigte weiterbilden? In: IAB Discussion Paper (4).

Pothmer, Brigitte; Bayer, Mechthild; Heister, Michael; Kruppe, Thomas; Schroeder, Wolfgang (2019):
Weiterbildung 4.0. Solidarische Lésungen fiir das lebenslange Lernen im digitalen Zeitalter. boll.brief
Teilhabegesellschaft #8. Heinrich-Boll-Stiftung.

Promberger, Markus; Wenzel, Ulrich; Pfeiffer, Sabine; Hacket, Anne; Hirseland, Andreas (2008): Bes-
chaftigungsfahigkeit, Arbeitsvermogen und Arbeitslosigkeit. In: WS/ (2), S. 70-76.

Rahner, Sven (2014): Zukunftsaufgabe Weiterbildung: Stand der Debatte und internationale Anknp-
fungspunkte zur Entwicklung einer Arbeitsversicherung. Expertise im Auftrag der Abteilung
Wirtschafts- und Sozialpolitik der Friedrich-Ebert-Stiftung. In: WISO Diskurs.

Reinecke, Jost (2019): Grundlagen der standardisierten Befragung. In: Nina Baur und Jorg Blasius
(Hg.): Handbuch Methoden der empirischen Sozialforschung. Wiesbaden: Springer Fachmedien Wies
baden, S. 717-734.

Ryder, Guy (2018): Developing skills for an inclusive future in the world of work. Joint Meeting of Ed-
ucation and Labour Ministers. International Labour Organization (ILO). Mendoza, Argentinien,
06.09.2018.

Samuelson, William; Zeckhauser, Richard (1988): Status Quo Bias in Decision Making. In: Journal of
Risk and Uncertainty 1, S. 7-59.

Schindler, Sabine; Sesselmeier, Werner (2021): Arbeitsversicherung als staatliche Reaktion auf nicht-
rationales Weiterbildungsverhalten? In: Richard Sturn und Ulrich Klih (Hg.): Der Staat in der groRRen
Transformation. Normative und institutionelle Grundfragen der Okonomik. Jahrbuch 19: Metropolis-
Verlag, S. 263-282.

Schira, Josef (2009): Statistische Methoden der VWL und BWL. Theorie und Praxis. 3. Aufl. Miinchen:
Pearson.

Schmid, Glinther (2008): Von der Arbeitslosen- zur Beschaftigungsversicherung. Wege zu einer neuen
Balance individueller Verantwortung und Solidaritat durch eine lebenslauforientierte Arbeits-
marktpolitik; Gutachten fiir die Friedrich-Ebert-Stiftung. Bonn: Friedrich-Ebert-Stiftung Abt.
Wirtschafts- und Sozialpolitik (WISO Diskurs).

Schroder, Helmut; Schiel, Stefan; Aust, Folkert (2004): Nichtteilnahme an beruflicher Weiterbildung.
Motive, Beweggriinde, Hindernisse. Bielefeld: Bertelsmann (Schriftenreihe der Expertenkommission
Finanzierung Lebenslangen Lernens, 5).

Seils, Eric (2016): Jugend und befristete Beschéftigung. Eine Auswertung auf der Basis aktueller Daten
des Mikrozensus. In: Policy Brief WSI (8).

Seitter, Wolfgang (2007): Geschichte der Erwachsenenbildung. Eine Einfiihrung. 3., aktualisierte und
erw. Aufl. Bielefeld: WBV (Theorie und Praxis der Erwachsenenbildung).

137



Sesselmeier, Werner; Schindler, Sabine (im Erscheinen): Mit 6konomischer Bildung zur rationale(re)n
Weiterbildungsentscheidung? In: Franziska Birke, Tim Kaiser, Luis Oberrauch und Bernd Remmele
(Hg.): Okonomische Bildung als Allgemeinbildung (vorl. Titel): Springer Nature.

Seyda, Susanne; Placke, Beate (2017): Die neunte IW-Weiterbildungserhebung. Kosten und Nutzen
betrieblicher Weiterbildung. Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (IW).

Seyda, Susanne; Werner, Dirk (2014): IW-Weiterbildungserhebung 2014 — Hoheres Engagement und
mehr Investitionen in betriebliche Weiterbildung. In: IW-Trends (4).

Spitz-Oener, Alexandra (2006): Technical Change, Job Tasks, and Rising Educational Demands: Look-
ing outside the Wage Structure. In: Journal of Labor Economics 24 (2), S. 235-270. DOI:
10.1086/499972.

Stabler, Jochen; Otto, Anne; Wydra-Somaggio, Gabriele; Dengler, Katharina (2017): Digitalisierung
der Arbeitswelt. Folgen flir den Arbeitsmarkt in Rheinland-Pfalz. In: IAB Regional (2).

Statistisches Bundesamt (2017): Berufliche Weiterbildung in Unternehmen 2015 (CVTS 5).

Stettes, Oliver (2017): Digitalisierung der Arbeitswelt - es bleiben noch viele Fragen offen. In: ifo
Schnelldienst 70 (7), S. 3—6.

Stohr, Daniel Christoph (2019): Die beruflichen Anforderungen der Digitalisierung hinsichtlich for-
maler, physischer und kompetenzspezifischer Aspekte. Eine Analyse von Stellenanzeigen mittels
Methoden des Text Minings und Machine Learnings (Sozialékonomische Schriften, Band 53).

Taddicken, Monika (2009): Methodeneffekte von Web-Befragungen: Soziale Erwiinschtheit vs.
Soziale Entkontextualisierung. In: Martin Weichbold, Johann Bacher und Christof Wolf (Hg.): Um-
frageforschung. Wiesbaden: VS Verlag fir Sozialwissenschaften, S. 85-104.

Thaler, Richard (1980): Toward a Positive Theory of Consumer Choice. In: Journal of Economic Behav-
ior and Organization 1, S. 39-60.

Thaler, Richard (1981): Some Empirical Evidence on Dynamic Inconsistency. In: Economics Letters 8,
S.201-207.

Thaler, Richard (1985): Mental Accounting and Consumer Choice. In: Marketing Science 4 (3), S. 199—
214,

Thaler, Richard H.; Shefrin, H. M. (1981): An Economic Theory of Self-Control. In: Journal of Political
Economy 89 (2), S. 392-406.

Tietgens, Hans (2018): Geschichte der Erwachsenenbildung. In: Rudolf Tippelt und Aiga von Hippel
(Hg.): Handbuch Erwachsenenbildung/Weiterbildung. Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden,
S.19-38.

Tippelt, Rudolf; Hippel, Aiga von (Hg.) (2018): Handbuch Erwachsenenbildung/Weiterbildung. Wies-
baden: Springer Fachmedien Wiesbaden.

Tversky, Amos; Kahneman, Daniel (1974): Judgment under Uncertainty: Heuristics and Biases. In:
American Association for the Advancement of Science (AAAS) 185 (4157), S. 1124-1131.

Tversky, Amos; Kahneman, Daniel (1981): The Framing of Decisions and the Psychology of Choice. In:
American Association for the Advancement of Science (AAAS) 211, S. 453-458.

138



Varian, Hal R. (2004): Grundziige der mikrookonomik. 6., Gberarbeitete und erw. Aufl. Miinchen,
Wien: R. Oldenbourg Verlag.

Vaughan, William (1981): Melioration, Matching, and Maximization. In: Journal of the Experimental
Analysis of Behavior 36 (2), S. 141-149.

Wagner-Schelewsky, Pia; Hering, Linda (2019): Online-Befragung. In: Nina Baur und Jorg Blasius (Hg.):
Handbuch Methoden der empirischen Sozialforschung. 2. Aufl. Wiesbaden: Springer Fachmedien, S.
787-800.

Wabhlster, Wolfgang (2017): Industrie 4.0: Das Internet der Dinge kommt in die Fabriken. Vorlesungs-
reihe 2017: Kiunstliche Intelligenz fiir den Menschen: Digitalisierung mit Verstand. Deutsches For-
schungszentrum fir Kiinstliche Intelligenz GmbH. Mainz, 23.05.2017.

Walter, Rolf (2006): Geschichte der Weltwirtschaft. Eine Einfihrung. Kéin: UTB (UTB, 2724).

Wanger, Susanne (2020): Entwicklung von Erwerbstatigkeit, Arbeitszeit und Arbeitsvolumen nach
Geschlecht. Ergebnisse der IAB-Arbeitszeitrechnung nach Alter und Geschlecht (AZR AG) firr die Jahre
1991 - 2019. In: IAB Forschungsbericht (16).

Weichbold, Martin (2019): Pretest. In: Nina Baur und Jorg Blasius (Hg.): Handbuch Methoden der em-
pirischen Sozialforschung. Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden, S. 349-356.

Wolf, Nikolaus (2021): Deutschland in der ersten Globalisierung. In: Wirtschaftsdienst 101 (4), S. 254—
258.

Wolter, Marc Ingo; Mdnnig, Anke; Schneemann, Christian; Weber, Enzo; Zika, Gerd; Helmrich, Robert
et al. (2018): Wirtschaft 4.0 und die Folgen fiir Arbeitsmarkt und Okonomie. Szenario-Rechnungen im
Rahmen der flinften Welle der BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsprojektionen. vorlaufige Fassung.
Hg. v. Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB). Bonn.

Yates, Frank; Zhu, Ying; Ronis, David; Wang, Deng-Feng; Shinotsuka, Hiromi; Toda, Masanao (1989):
Probability Judgment Accuracy: China, Japan, and the United States. In: Organizational Behavior and
Human Decision Processes 43, S. 145-171.

Yollu-Tok, Aysel (2010): Die fehlende Akzeptanz von Hartz IV. Eine Realanalyse individuellen
Verhaltens jenseits des Homo oeconomicus Modells. 1. Auflage. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesell-
schaft mbH & Co. KG.

Zika, Gerd; Helmrich, Robert; Maier, Tobias; Weber, Enzo; Wolter, Marc (2018): Arbeitsmarkteffekte
der Digitalisierung bis 2035. Regionale Branchenstruktur spielt eine wichtige Rolle. In: IAB Kurzbericht

(9).

139



