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Zusammenfassung

Die vorliegende Studie beleuchtet, ob und wie die
Einfihrung einer gesetzlich verankerten Bildungszeit
dazu beitragen kann, Weiterbildung in Deutschland zu
fordern. Zu den Zielen von Bildungszeit gehort es, Be-
schéftigte auch unabhangig von betrieblichen Weiter-
bildungsangeboten zu qualifizieren. Damit lassen sich
nicht nur die individuelle Beschaftigungsfahigkeit und
Einkommen verbessern, sondern auch aktuelle ge-
sellschaftliche und wirtschaftliche Herausforderungen
angehen - wie Fachkraftemangel, Strukturwandel und
soziale bzw. wirtschaftliche Ungleichheit.

Um die Méglichkeiten und das Potenzial einer Bil-
dungszeit empirisch betrachten zu kdnnen, wurden
Daten des Nationalen Bildungspanels (NEPS) aus dem
Jahr 2019 deskriptiv ausgewertet. Im Fokus standen
die Weiterbildungswiinsche und Weiterbildungsplane
erwerbstatiger Erwachsener. Die Ergebnisse der Aus-
wertung zeigen: Bei der beruflichen Weiterbildung
von Beschiéftigten in Deutschland existiert eine sys-
tematische Ungleichheit. Geringqualifizierte und Ein-
kommensschwache sind zwar duRerst motiviert, sich
weiterzubilden, halten es aber - im Unterschied zu H6-
herqualifizierten und Einkommensstarkeren - selten
flir realistisch, ihren Wunsch nach Qualifizierung auch
umsetzen zu kénnen. Zu ihren groBten Hirden zihlen
die mit Weiterbildung verbundenen Kosten. Hinzu
kommt, dass sie nur vergleichsweise schlecht Giber be-
rufliche Qualifizierungsmoglichkeiten informiert sind.

Hoherqualifizierte Beschaftigte geben dagegen an,
dass ihnen vor allem die Zeit fiir eine Weiterbildung
fehlt. Neben Kosten, Zeit und Information entscheidet
auch die betriebliche Freistellung tiber die individuelle
Chance auf Weiterbildung. Sie verbessert sich mit der
Hohe des beruflichen Anforderungsniveaus und mit
der GréRe des Betriebs. In der Summe ergibt sich eine
fur viele Beschéftigte und Wirtschaft unglinstige Bi-
lanz: Besonders die, die von beruflicher Weiterbildung
am meisten profitieren wiirden, nehmen am wenigsten
daran teil.

Ein Vergleich mit dem in Osterreich bestehenden Mo-
dell der Bildungskarenzillustriert, wie sich vor dem
Hintergrund der Studienergebnisse die Einflihrung
einer Bildungszeit in Deutschland auswirken kdénnte.
Die Studie nimmt dabei Bezug auf einen bestehenden
Referentenentwurf (2022) zur Bildungszeit des Bun-
desministeriums fur Arbeit und Soziales. Sie zeigt auf,
wie das Instrument der Bildungszeit Weiterbildung
fordern kann und Ungleichheiten sowie Mismatch auf
dem Arbeitsmarkt verringern hilft. Zentrale Hand-
lungsempfehlungen benennen Wege und wirksame
Hebel zur Ausgestaltung von Bildungszeit, um individu-
elle Beschéftigung zu verbessern, den Fachkrafteman-
gel zu beheben und den Strukturwandel zu bewaltigen.
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Abstract

This study examines whether and how the introduction
of a statutory educational leave can help to promote
further training in Germany. The main goal of the ed-
ucational leave is to qualify employees independently
of company training offers. This not only improves
individual employability skills and income, but also ad-
dresses current social and economic challenges - such
as a shortage of skilled workers, structural change, and
social and economic inequality.

To empirically examine the possibilities and potential of
an educational leave, data from the National Education
Panel (NEPS) from 2019 were descriptively evaluated.
The focus was on the further training wishes and fur-
ther training plans of working adults. The results of the
evaluation show: There is systematic inequality in the
further vocational training of employees in Germany.
Low-skilled and low-income people are extremely mo-
tivated to further their education. But they rarely con-
sider it realistic to be able to implement their desire for
qualifications - in contrast to more highly qualified and
higher-income people. Their biggest hurdles include
the costs associated with further training. In addition,
they are comparatively poorly informed about profes-
sional qualification options.

Higher qualified employees, on the other hand, state
that they primarily lack the time for further training. In
addition to costs, time and information, company leave
also determines the individual opportunity for further
training. It improves with the professional level and the
size of the company. Overall, the outcome is unfavora-
ble for many employees and the economy: Those who
would benefit most from further vocational training are
the least likely to take partin it.

A comparison with the existing model of educational
leave in Austria illustrates what impact the introduc-
tion of an educational leave could have in Germany
given the study results. The study refers to an existing
draft bill (2022) on educational leave from the German
Federal Ministry of Labor and Social Affairs. It shows
how the instrument of educational leave can promote
further training and help reduce inequalities and mis-
matches in the labor market. Central recommendations
for action identify ways and effective levers for organ-
izing educational time to improve individual employ-
ment, eliminate the shortage of skilled workers and
cope with structural change.
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Einleitung

Der deutsche Arbeitsmarkt steht aktuell vor grof3en
Herausforderungen. Der demografische Wandel und
die Entwicklung hin zu einer digitalisierten und griinen
Wirtschaft flihren in vielen Bereichen zu einem Fach-
kraftemangel. Gleichzeitig fallen durch den Struktur-
wandel immer mehr Stellen weg. Diese Entwicklungen
gleichen sich nicht aus. Beschiftigte, deren Arbeits-
platze wegfallen, sind fir die Stellen mit Fachkrafte-
mangel haufig nicht qualifiziert. Das ist das sogenannte
»Fachkrafte-Paradox” - die Gleichzeitigkeit von Fach-
kraftemangel und Stellenabbau durch eine mangelnde
Passung zwischen den Qualifikationen und Qualifikati-
onsanforderungen (Burstedde et al., 2023). Auf Ebene
der Beschéftigten resultiert daraus eine zunehmende
Ungleichheit: Wahrend Beschéftigte mit passenden -
haufig héheren - Qualifikationen vom Fachkrafteman-
gel profitieren (weil ihre Arbeitskraft wertvoller wird),
werden Beschéftigte mit fehlenden oder nicht mehr
bendtigten Qualifikationen abgehangt.

Weiterbildung und Weiterqualifizierung kénnten einen
wichtigen Beitrag dazu leisten, das Fachkrafte-Para-
dox aufzul6sen. Allerdings ist das deutsche Weiterbil-
dungssystem aktuell schlecht darauf vorbereitet, diese
Funktion zu erfillen. Zahlreiche Studien belegen, dass
insbesondere die Beschaftigten seltener an Weiter-
bildung teilnehmen, deren Berufe vom Strukturwandel
betroffen sind (HeR et al., 2019; Kleinert und Wolfel,
2018; Nedelkoska und Quintini, 2018). Gerade die-
jenigen, die am meisten von Weiterbildung profitieren
wirden, nehmen also am seltensten daran teil. Das
liegt vor allem daran, dass ein GrofR3teil der Weiter-
bildung von den Betrieben selbst bereitgestellt wird.
Und die Betriebe haben nur wenig Interesse daran,
Mitarbeiter:innen weiterzubilden, deren Aufgaben in
absehbarer Zeit wegfallen. Hinzu kommt, dass die vom
Strukturwandel Betroffenen nicht nur andere formale
Qualifikationen mitbringen, als auf dem Arbeitsmarkt
nachgefragt werden, sondern haufig auch geringere.
Formale Hoherqualifizierungen sind allerdings sehr
selten in Deutschland. Wenn Gberhaupt, dann sind sie
eher bei Personen verbreitet, die bereits Giber hohe
Bildungsabschliisse verfligen. Griinde fiir die Ungleich-
heit in der Beteiligung kdnnen auf der einen Seite indi-

viduelle Faktoren sein wie mangelnde Motivation und
geringe Erwartungen an den Nutzen von Bildung. Auf
der anderen Seite gibt es aber auch strukturelle Bar-
rieren wie mangelnde Zeit und hohe Kosten (Bilger und
Kéapplinger, 2017; Osiander und Stephan, 2018).

Vor diesem Hintergrund wurde 2022 in einem Refe-
rentenentwurf des Bundesministeriums fir Arbeit
und Soziales (BMAS) die Einflihrung einer Bildungszeit
vorgeschlagen - als neue Moglichkeit zur individuellen
beruflichen Weiterbildung fiir Beschiftigte (BMAS,
2022). Grundgedanke der Bildungszeit ist es, Erwerbs-
tatigen eine Freistellung flir berufliche Weiterbildung
von bis zu einem Jahr zu ermaoglichen - inklusive Lohn-
ersatz. Das Instrument richtet sich vor allem an Be-
schéftigte, die ihre berufliche Entwicklung aufgrund
fehlender Weiterbildungsangebote durch die Arbeit-
geber:innen eigenstandig vorantreiben méchten. Es
zielt darauf, die strukturellen Weiterbildungsbarrieren
,Kosten” und ,Zeit” abzubauen, wobei die Arbeitge-
ber:innen laut Referentenentwurf der Freistellung
zustimmen missen. Das Konzept ist angelehnt an die
,Bildungskarenz”, die in Osterreich bereits seit 1998
existiert. Zwar gibt es in Deutschland bereits eine
Vielzahl von Programmen, die zielgruppenspezifisch
Weiterbildungen fordern. Allerdings sind diese sehr
unilbersichtlich gestaltet und werden auch kaum ge-
nutzt. Die Bildungszeit wiirde hier eine Vereinfachung
darstellen, da sie allen Beschéftigten gleichermaf3en
zusteht und insbesondere die Hindernisse beruflicher
Weiterbildung in der Mitte des Erwerbslebens be-
riicksichtigt (Eichhorst und Marx, 2022). Dies, so die
Hoffnung, soll eine starkere Weiterbildungsbeteiligung
insbesondere in den vom Strukturwandel am meisten
betroffenen Beschiftigtengruppen ermdglichen und
damit die qualifikatorische Mobilitat erhéhen.

Ob die Bildungszeit allerdings ein wirksames Instru-
ment zur Auflésung des Fachkrafte-Paradox ist und
sogar die soziale Ungleichheit verringern kann, wird
aktuell kontrovers diskutiert. Auf der einen Seite kdnn-
te die MaRnahme Weiterbildungsbarrieren abbauen
und so zu einer starkeren und weniger ungleichen Wei-
terbildungsbeteiligung beitragen. Auf der anderen Sei-
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te kénnte sich die Ungleichheit noch verstarken, wenn
die Bildungszeit eher von Menschen wahrgenommen
wird, die schon vorher haufiger an Weiterbildung teil-
genommen haben. Zentral ist dabei die Frage, worauf
eine geringe Weiterbildungsbeteiligung bei vom Struk-
turwandel Betroffenen zurtickzufiihren ist - eher auf
mangelnde Motivation oder auf strukturelle Barrieren?
Dariber hinaus ist es wichtig zu ergriinden, wie sich
die aktuell vorgeschlagenen Regeln auf die Dauer der
Freistellung, die Hohe der Ersatzleistungen und die
Zustimmungspflicht der Arbeitgeber:innen auswirken
konnten. Letztlich ist auch zu bericksichtigen, dass
Beschéftigte unterschiedlich tiber Weiterbildungs-
angebote informiert sind. Denn nur wer eine passende
Weiterbildung findet, wird auch Bildungszeit bean-
spruchen.

Mit dieser Studie wollen wir zu der Debatte beitragen,
indem wir Daten aus dem Nationalen Bildungspanel

Datenanalyse

(NEPS) prasentieren und diese mit den Erfahrungen
zur Bildungskarenz in Osterreich sowie dem im Refe-
rentenentwurf vorgeschlagenen Modell fiir Deutsch-
land verknipfen. Bei der Datenanalyse stehen drei
Fragen im Mittelpunkt:

1. Welche (ungedeckten) Weiterbildungsbedarfe
gibt es in Deutschland aus Sicht der Beschiftigten?

2. Welche sozialen Ungleichheiten gibt es bei den
Bedarfen?

3. Vor welchen Barrieren stehen Beschaftigte in
Deutschland, wenn sie sich weiterbilden moéchten?

Auf Grundlage der Analysen werden schlieBlich Emp-
fehlungen dazu abgeleitet, wie sich Bildungszeit so
gestalten lasst, dass vor allem benachteiligte Gruppen
davon profitieren.

Um das Potenzial einer Bildungszeit - inkl. moglicher
Hindernisse und Fallstricke - empirisch betrachten zu
kénnen, haben wir Daten des Nationalen Bildungspa-
nels (NEPS) der Erwachsenen-Kohorte aus dem Jahr
2019 deskriptiv ausgewertet. In der vorliegenden Stu-
die nutzen wir die Daten der befragten Erwerbstatigen
und betrachten deren Weiterbildungswiinsche (idea-
listische Weiterbildungsaspiration), Weiterbildungs-
plane (realistische Weiterbildungsaspiration) sowie
Restriktionen und wahrgenommenen Hindernisse.
2019 wurden die hier betrachteten Informationen zu
Weiterbildungsaspirationen und -hindernissen zuletzt
im NEPS abgefragt.

Im Folgenden wird zunachst anhand der Weiterbil-
dungsaspirationen dargestellt, inwiefern ein allgemei-
ner Wunsch oder ein konkreter Plan fur formale und
non-formale Weiterbildung vorhanden ist. Formale
und non-formale Weiterbildung sind strukturierte
Lerngelegenheiten im Erwachsenenalter. Das hei3t, sie
finden als Kurse oder Lehrginge mit einer Lehrperson
statt. Diese Lerngelegenheiten stehen im Mittelpunkt
der Férderung durch eine mogliche Bildungszeit. For-
male Weiterbildungen dauern dabei meist langer und
flihren zu allgemein anerkannten Abschliissen, wah-
rend die kiirzeren non-formalen Weiterbildungen ohne
allgemeinen Abschluss sind. Aufgrund dieser Unter-
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schiede ist es wichtig, zwischen beiden Lernformen zu
differenzieren.

Unsere Analysen fokussieren vor allem auf Unter-
schiede hinsichtlich verschiedener Erwerbstatigkeits-
merkmale. Um besser zu verstehen, welche Weiterbil-
dungen die Befragten anstreben und was sie potenziell
daran hindert, eine Weiterbildung auch wahrzuneh-
men, schauen wir auf die Art der gewlinschten oder

geplanten Abschliisse sowie auf mogliche Hindernisse,
differenziert und ausgewertet nach Bildungs- und Er-
werbstatigengruppen. Dabei betrachten wir die zeit-
lichen und finanziellen Kosten als Hinderungsgriinde
sowie den individuellen Informationsstand zu beste-
henden Weiterbildungsangeboten. Zudem werten wir
aus, inwieweit die Befragten bisher von ihren Arbeit-
geber:innen flr non-formale Weiterbildung freigestellt
wurden.

Die dargestellten Ergebnisse beruhen auf Daten der Startkohorte 6 des Nationalen Bildungspanels (NEPS, vgl.
Blossfeld & RoBbach, 2019). Das NEPS ist die gro3te Langzeit-Bildungsstudie in Deutschland, in welcher seit
2008 langsschnittliche Daten zu Bildungsprozessen und Kompetenzentwicklungen in Deutschland erhoben
werden. Das NEPS wird vom Leibniz-Institut fir Bildungsverlaufe (LIfBi, Bamberg) in Kooperation mit einem
deutschlandweiten Netzwerk durchgefiihrt.

In der Startkohorte 6 werden Erwachsene der Jahrgange 1944 bis 1986 befragt (N = 17.140). Personen ab
dem Alter von 75 Jahren scheiden aus der jahrlichen Panel-Befragung aus. Die Stichprobenziehung erfolgte
mehrstufig mit einer Gemeindeziehung als Primary Sampling Unit und Zielpersonenziehung als Secondary
Sampling Units in der ersten Welle. Es gab eine Aufstockung sowie zwei Auffrischungen von Zielpersonen in
der 2.und 4. Welle (vgl. FDZ-LIfBi, 2023).

Die hier verwendeten Daten (NEPS-Netzwerk, 2023) wurden in der 12. Befragungswelle zwischen Herbst
2019 und Frithjahr 2020 in Telefoninterviews und in geringer Anzahl in persénlichen Interviews erhoben. In
der 12. Welle haben 7.052 Personen an der NEPS-Befragung teilgenommen.

Bei den vorliegenden Auswertungen wurden aktuell Erwerbstatige im Alter von 30-59 Jahren berticksichtigt
(N = 3.630). Die Daten wurden mit wellenspezifischen Querschnittsgewichten gewichtet. Diese stellen die

inverse Teilnahmewahrscheinlichkeit der einzelnen Befragten dar, welche anhand verschiedener soziodemo-
grafischer Merkmale, der Anzahl der Kontaktversuche und dem Zeitpunkt der Ziehung berechnet wurde (vgl.

Landrock, 2021).

Weiterbildungswiinsche und -plane

Bei einer Abfrage ihrer Weiterbildungsplane wurde
zum einen erhoben, ob die Befragten eine idealistische
Weiterbildungsaspiration zu formaler Bildung haben,
also den allgemeinen Wunsch, einen (weiteren) Bil-
dungsabschluss zu machen?. Analog dazu wurde ge-
fragt, ob eine realistische Weiterbildungsaspiration zu

formaler Bildung vorhanden ist, d.h., ob die Befragten
auch tatsachlich davon ausgehen, in der Zukunft noch
einen entsprechenden Abschluss zu machen?.

Bei der Unterscheidung zwischen Wiinschen und Pl&-
nen zu formaler Weiterbildung zeigt sich ein Mismatch.
Waihrend gewichtet fast 30 Prozent der Befragten
einen Wunsch dul3ern, haben nur 6,5 Prozent ent-

1 ,Wennes allein nach Ihren Wiinschen ginge, unabhangig von lhren beruflichen und privaten Verpflichtungen: Wiirden Sie gerne einen zu-

satzlichen Abschluss machen, um beruflich hinzuzulernen?”

2 ,Undwenn Sie einmal an lhre jetzige berufliche und private Situation denken, glauben Sie, dass Sie irgendeinen zusatzlichen Abschluss

tatsachlich machen werden?”

10



Mehr Weiterbildung fir alle - Fachkréaftesicherung durch Bildungszeit

sprechend konkrete Plane. Diese Diskrepanz ist tiber
verschiedene Merkmale wie dem Einkommen und dem
Anforderungsniveau der Erwerbstatigkeit ungleich
verteilt (s. Abbildung 1). Wahrend Befragte, deren
Haupttatigkeit nach der Klassifikation der Berufe
(5-Steller KIdB 2010) als ,Helfer:innen- und Anlern-
tatigkeiten” eingeordnet ist, sich zu 31 Prozent einen
weiteren Abschluss wiinschen, halten dies nur 2,7 Pro-
zent fiir realistisch. Bei Befragten hingegen, die ,hoch-
komplexe Tatigkeiten ausfiihren, ist der idealistische
Wunsch durchschnittlich niedriger, die realistische
Erwartung hingegen hoher. Die Diskrepanz zwischen
Wunsch und Erwartung betragt nur 15 Prozentpunkte
(im Vergleich zu 28,3 Prozentpunkten bei der ersten
Gruppe). Hinsichtlich ihres Wunsches nach formaler
Weiterbildung ist der Unterschied zwischen den bei-
den Gruppen statistisch nicht signifikant, die Unter-
schiede in der Erwartung, einen weiteren Abschluss

zu machen, dagegen schon?®. Es zeigt sich also, dass
Beschaftigte in Helfer:innen- oder Anlernpositionen es
deutlich seltener fir realistisch halten, ihre Weiterbil-
dungswiinsche auch zu verwirklichen, als Beschéftigte
mit hochkomplexen Tatigkeitsprofilen.

Mit Blick auf das individuelle Einkommen - unterteilt
nach der Niedriglohnschwelle von 2019 (11,50 Euro
Stundenlohn, vgl. Kalina und Weinkopf, 2021) - zeigt
sich ebenfalls, dass der Wunsch nach formaler Weiter-
bildung bei Beschaftigten mit einem Einkommen unter
der Niedriglohnschwelle héher ist als bei Beschaftigten
mit hoherem Einkommen. Die realistische Erwartung
ist hingegen (geringfligig) niedriger (s. Abbildung 2).
Beide Unterschiede sind statistisch nicht signifikant.
Wobei zu berlicksichtigen ist, dass die Gruppe der
Befragten mit einem individuellen Einkommen unter
der Niedriglohnschwelle sehr klein ist (11 Prozent).
Beim Vergleich von Menschen (iber oder unterhalb der
Armutsgrenze* zeigt sich der Unterschied noch deut-
licher. Bei den Befragten mit einem Haushaltsaquiva-
lenzeinkommen von unter 1.176 Euro (Schwellenwert
zur Armutsgefahrdung 2019, vgl. statista) liegt die
realistische Erwartung, einen (weiteren) Abschluss zu
machen, bei 2,1 Prozent. Sie unterscheidet sich damit
signifikant von Befragten mit einem Aquivalenzein-
kommen Uber der Armutsgrenze (6,7 Prozent). Die Un-
terschiede zwischen Niedriglohn und Armutsschwelle
weisen darauf hin, dass ein niedriges Einkommen der

ABBILDUNG 1 Idealistische und realistische Aspirationen formaler Weiterbildung nach Anforderungsniveau in der Haupttatigkeit

(KIdB 2010, 5-Steller)
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Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen.

| BertelsmannStiftung

3 Wennim Folgenden von einer (statistischen) Signifikanz gesprochen wird, so ist jeweils eine statistische Signifikanz auf 5%-Niveau ge-

meint.

4 Definiert als 60 Prozent des Medians des Nettohaushaltsdquivalenzeinkommens.
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Mehr Weiterbildung fir alle - Fachkraftesicherung durch Bildungszeit

Befragten moglicherweise durch das Einkommen der
Partner:innen oder durch anderweitige Einkommens-
quellen im Haushalt ausgeglichen werden. Gleichzeitig
ist ein moéglicher Lohnausfall durch langerfristige Wei-
terbildungen besonders gravierend, wenn das Haus-
haltseinkommen insgesamt sehr niedrig ist.

Zwischen dem Wunsch nach formaler Weiterbildung
und den realistischen Weiterbildungsplanen klafft ge-
nerell also eine groRe Liicke. Wie grof3 diese Liicke ist,
hangt systematisch vom Einkommen und der Tatigkeit
der Erwerbstétigen ab. Befragte, die einer Beschaf-
tigung mit einfachem Tatigkeitsprofil nachgehen und
jene die wenig verdienen, haben haufiger den Wunsch,
noch einen (weiteren) Abschluss zu machen, halten
dies aber besonders selten fiir realistisch.

Die Befunde deuten darauf hin, dass die individuelle
Motivation und Einstellung zu Bildung die ungleiche
Teilnahme an Weiterbildung nicht erklart. Vielmehr
legen die Weiterbildungswiinsche nahe, dass gerade
Beschiftigte in Helfer:innen- und Anlerntéatigkeiten,
die insgesamt starker vom Strukturwandel betroffen
sind, um die Notwendigkeit und Vorteile eines neuen

ABBILDUNG 2 Idealistische und realistische Aspirationen
formaler Weiterbildung nach Einkommen
in der Haupterwerbstatigkeit

. Weiterbildungswunsch
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Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung

Berufsabschlusses wissen bzw. diese erkennen.> Dass
sie trotzdem nicht an Weiterbildung teilnehmen, liegt
wohl eher in den Strukturen und im System begriindet
als in der individuellen Motivation. Aktuelle Befunde
zu non-formaler Weiterbildung auf Basis der PIAAC-
Daten bestatigen das: Weiterbildungsungleichheiten
begriinden sich eher durch unterschiedliche Arbeits-
platze als durch fehlende Weiterbildungsmotivation
der Beschéftigten (Hornberg et al., 2021).

Erhebliche systematische Unterschiede zeigen sich
auch bei dem Vorhaben an non-formaler Weiterbil-
dung teilzunehmen. Unter non-formaler Weiterbildung
sind kirzere Kurse und Lehrgénge gemeint, die nicht zu
einem anerkannten Abschluss fiihren. In dem der Stu-
die zugrunde liegenden Datensatz gab es mit Blick auf
die non-formale Weiterbildung keine Angaben zu den
Weiterbildungswiinschen, sondern nur zu den Planen.
So planten durchschnittlich 30 Prozent der Befragten,
in den nachsten 12 Monaten einen entsprechenden
Kurs oder Lehrgang zu besuchen. Die statistisch signi-
fikanten Unterschiede zwischen den verschiedenen
Anforderungsniveaus und Einkommensgruppen sind
dabei noch deutlicher als bei der formalen Weiterbil-
dung. So nimmt die Zahl der Erwerbstétigen, die einen
Kursbesuch planen, mit steigendem Anforderungs-
niveau deutlich zu - von 14 Prozent bei Helfer:innen-
und Anlerntatigkeiten bis hin zu 52 Prozent bei den
hochkomplexen Tatigkeiten (s. Abbildung 3). Von den
Befragten tiber der Niedriglohnschwelle plantenim
Schnitt 33 Prozent an einer Weiterbildung teilzuneh-
men. Unter den Erwerbstatigen mit einem Stundenlohn
von weniger als 11,50 Euro waren es hingegen nicht
mal 20 Prozent (s. Abbildung 4). Dieses Ergebnis zeigt,
dass auch bei der Planung non-formaler Weiterbildung
systematische Unterschiede bestehen. Auch hier hal-
ten es Beschéftigte mit hohem Einkommen und hohem
Anforderungsniveau fiir deutlich realistischer, an Wei-
terbildung teilzunehmen als andere Beschiftigte.

Sowohl die realistische Erwartung eines formalen
Abschlusses als auch das konkrete Vorhaben zu Kurs-
besuchen war bei Befragten mit geringem Einkommen
und niedrigem beruflichen Anforderungsniveau deut-
lich geringer ausgepragt - unabhangig von (oder sogar
im Gegensatz zu) einem bestehenden Wunsch nach
einem (weiteren) Bildungsabschluss.

5 Der starke Weiterbildungswunsch ist moglicherweise zu Teilen auch darin begriindet, dass eine formale Qualifizierungsmanahme bei Un-

und Angelernten zu einem ersten Berufsabschluss flihren wiirde.
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ABBILDUNG 3 Vorhaben eines Kursbesuchs nach Anforderungsniveau (KldB 2010, 5-Steller) in der Haupttatigkeit
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Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen.

ABBILDUNG 4 Vorhaben eines Kursbesuchs nach Einkommen
in der Haupttatigkeit
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Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung

Offen bleiben nun zwei Fragen, die fir die Ausgestaltung
der Bildungszeit sehr relevant sind: Welche Abschllsse
winschen bzw. planen die Befragten? Und was sind die
Griinde fir eine Diskrepanz zwischen Wiinschen und
Planen, insbesondere bei Beschéftigten in einfachen und
gering entlohnten Tatigkeiten? Daher betrachten wir

6 ,Anwelchen Abschluss haben Sie gedacht?”

| BertelsmannStiftung

im Folgenden zunichst die Art der gewlinschten sowie
auch konkret angestrebten Abschliisse. Darauf folgt
eine Auswertung wahrgenommener Hiirden und gene-
reller Restriktionen bei der Teilnahme an Weiterbildung.

Angestrebter Abschluss

Bei der Frage, welche Abschliisse gewiinscht oder
geplant sindé, wenn ein Weiterbildungswunsch bzw.
-plan besteht, geben die meisten Befragten ein Stu-
dium oder eine Ausbildung an (s. Abbildung 5). Diese
formalen Weiterbildungsabschliisse werden jeweils in
Uber 75 Prozent der Antworten genannt. Damit sind
sie - sowohl in gewtinschter als auch erwarteter Form
- signifikant hdufiger als andere zusatzliche formale
Qualifikationen. Studium und Ausbildung sind auch lan-
gerfristige Weiterbildungen, die in der Regel Giber meh-
rere Jahre in Vollzeit absolviert werden. Das heif3t, sie
passen nicht in die angedachte Dauer der Bildungszeit
von einem Jahr. Trotzdem stellt die Bildungszeit eine
Entlastung dar, wenn auch nicht Gber die gesamte Dau-
er der Weiterbildung. Um Weiterbildungsbedarfe vor
diesem Hintergrund kiinftig besser zu unterstitzen,
sollte Gber den Ausbau kirzerer Formen der formalen
Weiterbildung nachgedacht werden. So ware zum Bei-
spiel eine Modularisierung wie beim Qualifizierungs-
modell der Teilqualifikationen denkbar.
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ABBILDUNG 5 Art des angestrebten Abschlusses bei Wiinschen und Planen fiir formale Weiterbildung
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Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen.

Wahrgenommene Hindernisse und
Restriktionen

Wie eingangs schon erwahnt, gibt es verschiedene
Griinde, warum Beschaftigte sich weder formal noch
non-formal weiterbilden - selbst, wenn sie dafiir moti-
viert waren. Wir haben uns insbesondere die Rolle der
zeitlichen Restriktionen und finanziellen Kosten an-
geschaut, die mit beruflicher Weiterbildung verbunden
sind. Hinzu kam die Frage nach dem Informationsstand
der Befragten zu Angeboten und Méglichkeiten der
Weiterbildung. Schlie3lich spielt es auch eine Rolle, ob
Vorgesetzte bereit sind, ihre Beschiftigten fir Weiter-
bildungen von der Arbeit freizustellen. Deshalb haben
wir ausgewertet, in welchem Umfang den Befragten
eine solche Freistellung fiir den Besuch von Kursen
oder Lehrgiangen angeboten wurde.

Zeit und Finanzen

Sowohl bezliglich formaler als auch non-formaler
Weiterbildung werden zeitliche Restriktionen als be-
sonders relevanter Faktor fiir eine Nicht-Teilnahme
wahrgenommen’ (s. Abbildung 6 und 7). So stimmen 48
Prozent der Befragten vollig oder eher zu, dass ein wei-
terer Abschluss sie zu viel Zeit kosten wiirde. 32 Pro-

| BertelsmannStiftung

zent geben das flir den Besuch von Kursen oder Lehr-
gangen an. Das gilt im Besonderen fiir Beschaftigte mit
Hochschulabschluss oder mit einem hohen beruflichen
Anforderungsniveau. Bei vorhandenem Hochschul-
abschluss stimmen beispielsweise 62 Prozent eher
oder vollig zu, dass ein weiterer Abschluss sie zu viel
Zeit kosten wiirde. Bei Personen ohne Ausbildungs-
abschluss waren es nur 46 Prozent. Die Unterschiede
zwischen den Extremen der Bildungsgruppen sind
dabei statistisch signifikant, die Unterschiede zwischen
den tatigkeitsbezogenen Gruppen nur beziglich non-
formaler Weiterbildung (s. Abbildung 13 im Anhang).

Finanzielle Kosten werden insgesamt seltener als
Hinderungsgrund angegeben. Nur 18 Prozent aller Be-
fragten stimmten eher oder vollig zu, dass ihnen eine
formale Weiterbildung zu teuer ware. 13 Prozent gaben
dies fiir den Besuch von Kursen oder Lehrgangen ané,
Auch hier zeigen sich Unterschiede zwischen den einzel-
nen Bildungs- und Tatigkeitsgruppen. Signifikante Dif-
ferenzen gibt es vor allem bei der Frage, ob finanzielle
Aufwendungen ein grof3es Hindernis darstellen. Wah-
rend beispielsweise 54 Prozent der Befragten ohne Aus-
bildungsabschluss gar nicht oder eher nicht zustimmen,
dass ihnen ein Kurs oder Lehrgang zu teuer wére, geben
das 68 Prozent der Befragten mit Hochschulabschluss
an. Finanzielle Kosten sind fiir Hochschulabsolvent:in-

7 ,Einweiterer Abschluss /Die Teilnahme kostet mich zu viel Zeit. Stimmen Sie vollig zu, eher zu, teils/teils, eher nicht zu oder stimmen Sie

gar nicht zu?*

8 ,lIchkann das nicht machen, weil es zu teuer ist. Stimmen Sie véllig zu, eher zu, teils/teils, eher nicht zu oder stimmen Sie gar nicht zu?*
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ABBILDUNG 6 Kosten und zeitliche Hindernisse formaler
Weiterbildung nach Anforderungsniveau
der Haupterwerbstitigkeit (KIdB 5-Steller),
gewichtete Daten

ABBILDUNG 7 Kosten und zeitliche Hindernisse non-formaler
Weiterbildung nach Anforderungsniveau
der Haupterwerbstitigkeit (KIdB 5-Steller),
gewichtete Daten

. stimme vollig zu . stimme eher nicht zu

. teils teils

stimme eher zu . stimme gar nicht zu
Finanzielle Kosten

Helfer:innen- und
Anlerntatigkeiten

fachlich ausgerich-
tete Tatigkeiten

komplexe Spezialist:
innentatigkeiten

Expert:innen-
tatigkeiten

0% 20% 40 % 60 % 80%

100%

Zeitliche Hindernisse

Helfer:innen- und
Anlerntatigkeiten

fachlich ausgerich-
tete Tatigkeiten

komplexe Spezialist:
innentatigkeiten

Expert:innen-
tatigkeiten

0% 20% 40% 60 % 80%

100 %

. stimme vollig zu . stimme eher nicht zu

. teils teils

stimme eher zu . stimme gar nicht zu

Finanzielle Kosten

Helfer:innen- und
Anlerntatigkeiten
fachlich ausgerich-
tete Tatigkeiten
komplexe Spezialist:

innentatigkeiten

Expert:innen-
tatigkeiten

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Zeitliche Hindernisse

Helfer:innen- und
Anlerntatigkeiten
fachlich ausgerich-
tete Tatigkeiten
komplexe Spezialist:
innentatigkeiten
Expert:innen-
tatigkeiten

0% 20% 0%

60 % 80 % 100 %

Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. BertelsmannStiftung

nen folglich ein deutlich niedrigeres (wahrgenommenes)
Hindernis flir non-formale Weiterbildung als fiir Be-
schéftigte ohne Bildungsabschluss (s. Abbildung 13 und
14 im Anhang). Auch beziglich formaler Weiterbildung
und zwischen Erwerbstétigen mit Helfer:innen- und An-
lerntatigkeiten und Erwerbstatigen mit hochkomplexem
Tatigkeitsprofil unterscheiden sich die Anteile derer, die
Kosten nicht als Barriere wahrnehmen, um 8 bis 19 Pro-
zentpunkte (s. Abbildung 6). Dabei sind die Vergleiche
zwischen den Extremen der Bildungsgruppen statistisch
signifikant, die Vergleiche anhand der Anforderungs-
niveaus nur hinsichtlich non-formaler Weiterbildung.

In der Zusammenschau zeigt sich, dass Gber alle Be-

fragten zeitliche Hindernisse die finanziellen Hinder-
nisse Uiberwiegen. Interessant ist allerdings, dass sich
die Verteilung der beiden Barrieren zwischen den Be-
schéaftigtengruppen deutlich unterscheidet. Wahrend

Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. BertelsmannStiftung

Hohergebildete und jene mit komplexen Tatigkeiten
eher keine Zeit haben, scheitern die Pldne der unteren
Gruppen eher an den finanziellen Mitteln. Das ist eine
wichtige Einsicht fiir die mogliche Ungleichheitswir-
kung der Bildungszeit: Ein Fokus auf den Zeitfaktor
koénnte eher Barrieren bei Hohergebildeten durch-
brechen. Um Niedriggebildeten eine Weiterbildung zu
ermoglichen, muss auch an die finanzielle Komponente
der MaBBnahmen gedacht werden.

Informationen

Ob Beschiftigte sich weiterbilden wollen und welche
Hindernisse sie dabei flir sich sehen, hangt u. a. davon ab,
wie gut sie Uber Weiterbildungsangebote und -moglich-
keiten informiert sind. 19 Prozent bzw. 28 Prozent der
Befragten flihlen sich sehr gut oder eher gut tiber das
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ABBILDUNG 8 Informiertheit tiber Angebote formaler
Weiterbildung nach Anforderungsniveau
der Haupterwerbstitigkeit (KIdB 5-Steller),
gewichtete Daten

ABBILDUNG 9 Informiertheit tiber Angebote non-formaler
Weiterbildung nach Anforderungsniveau
der Haupterwerbstitigkeit (KIdB 5-Steller),
gewichtete Daten
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Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung

Angebot flr weitere Abschliisse bzw. Kurse und Lehr-
gange informiert?. Doch zeigen sich hier deutliche Unter-
schiede je nach Bildungsabschluss und beruflichem An-
forderungsniveau. Bei Befragten mit Helfer:innen- und
Anlerntéatigkeiten beispielsweise liegt der Anteil der
Personen, die sich sehr oder eher gut iber das Angebot
weiterer formaler Abschliisse informiert fiihlen bei 8
Prozent. Mit zunehmendem Anforderungsniveau steigt
dieser Anteil sukzessive auf 30 Prozent (s. Abbildung 8).
Auch bei der non-formalen Weiterbildung nimmt mit
dem Bildungsstand der Grad der Informiertheit zu. Bei
der niedrigsten Bildungsgruppe fiihlen sich 16 Prozent
der Befragten eher bis sehr gut informiert, bei der héchs-
ten Bildungsgruppe sind es 33 Prozent (s. Abbildung 15
und 16 im Anhang). Die meisten der Befragten fiihlen
sich (wenn Uberhaupt) nur teilweise tiber die bestehen-
den Weiterbildungsangebote informiert. Letztlich hangt
das Wissen um die eigenen Weiterbildungsmoglichkei-
ten also stark vom individuellen Bildungsabschluss sowie
dem Tatigkeitsprofil der Erwerbstatigen ab.

Dieses Ergebnis legt nahe, dass Beschéftigte mit
héherer Bildung und komplexeren Aufgaben eher
die nétigen Informationen haben, um eine mégliche
Bildungszeit auch nutzen zu kénnen. Bei deren Bean-

Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung

tragung muss laut Referentenentwurf eine konkrete
BildungsmafRnahme angegeben werden. Fiir schlecht
Informierte stellt das eine Barriere dar. Gegebenen-
falls wissen sie nicht, dass es flir sie potenziell passende
Weiterbildungen gibt. Damit die Bildungszeit die Un-
gleichheit nicht noch vergroBert, sind also flankierende
MaBnahmen zur Aufklarung Giber Bildungsangebote
notig, die sich speziell an Beschaftigte mit einfachen
Tatigkeiten richten.

Freistellung durch Arbeitgeber:innen

Unabhangig von der eigenen Motivation, den Ressour-
cen und dem Wissen Uiber bestehende Angebote miis-
sen abhangig Beschiftigte von der Arbeit freigestellt
werden, um die Bildungszeit wahrnehmen zu kdénnen.
Im NEPS wurden alle Erwerbstatigen gefragt, ob ihre
Arbeitgeber:innen ihnen angeboten haben, sie fiir Kur-
se oder Lehrginge von der Arbeitszeit freizustellen.
Die Daten beziehen sich also eher auf Freistellungen
flr kiirzere MaBnahmen. Grundsatzlich erlauben sie
jedoch einen Blick auf die Wirkung der im Referenten-
entwurf enthaltenen Zustimmungspflicht bei der Bil-
dungszeit.

9 ,Und wie gut kennen Sie das Angebot flr solche zusatzlichen Abschliisse? Kennen Sie diese Angebote sehr gut, eher gut, teils/teils, eher
schlecht oder sehr schlecht?” bzw. ,Wie gut kennen Sie Angebote an Kursen und Lehrgéangen, bei denen Sie beruflich hinzulernen kénnen?”
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ABBILDUNG 10 Freistellungsangebot fiir non-formale
Weiterbildung nach Anforderungsniveau
der Haupterwerbstitigkeit (KIdB 5-Steller),
gewichtete Daten

ABBILDUNG 11 Freistellungsangebot fiir non-formale
Weiterbildung nach Betriebsgrofle,
gewichtete Daten
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Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. BertelsmannStiftung

Die Daten zeigen, dass knapp tiber 50 Prozent der Be-
fragten eine entsprechende Freistellung flir non-forma-
le Weiterbildung angeboten wurde!®. Auch hier ist die
Verteilung Gber verschiedene Beschéaftigungsgruppen
unterschiedlich. Der Anteil liegt bei 27 Prozent fir Er-
werbstéatige mit Helfer:innen- und Anlerntatigkeiten
und erhoht sich deutlich auf 73 Prozent bei Beschéftig-
ten mit hochkomplexen Tatigkeiten (s. Abbildung 10).
Mit steigendem Anforderungsniveau erhoht sich also
die Wahrscheinlichkeit, fiir eine Weiterbildung frei-
gestellt zu werden. Die Gruppenunterschiede zwischen
den verschiedenen Anforderungsniveaus sind dabei
fast alle statistisch signifikant und zeigen eine deutliche
Ungleichheit flir verschiedene Erwerbstatigengruppen.

Auch die GroBe eines Betriebes beeinflusst, ob eine
Person flr Weiterbildung freigestellt wird. In Betrie-
ben mit bis zu 9 Mitarbeiter:innen lag der Anteil der
Befragten, die ein Freistellungsangebot bekommen
haben, bei 37 Prozent. Bei Befragten in GroBunterneh-
men mit Gber 250 Mitarbeiter:innen lag der Anteil mit
51 Prozent statistisch signifikant um 14 Prozentpunkte
héher (s. Abbildung 11).

Die Wahrscheinlichkeit, vom eigenen Betrieb fiir eine
Weiterbildung freigestellt zu werden, ist also nicht
gleich verteilt. Sie hangt ab von der Art der beruflichen
Tatigkeit und von der BetriebsgroRe.

Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. BertelsmannStiftung

Die Analyse legt nahe, dass Beschiftigte nicht die glei-
chen Chancen auf Bildungszeit haben, wenn Arbeit-
geber:innen der Bildungszeit erst zustimmen miissen.
Besonders Beschéftigte mit einfachen Tatigkeiten hat-
ten die schlechtesten Chancen, obwohl sie - gerade in
Zeiten des Strukturwandels - eine Weiterbildung am
ehesten brauchten. Da spielt auch die GréRe des Unter-
nehmens keine Rolle, wie weitere Analysen zeigen.
Selbst in groRen Firmen werden Beschiftigte mit einfa-
chen Tatigkeiten seltener fiir eine Weiterbildung freige-
stellt. Gleichzeitig weisen die Analysen auf ein wichtiges
Problem in der Debatte um eine mogliche Bildungszeit
hin: In kleinen Betrieben ist eine Freistellung haufig aus
arbeitsorganisatorischen Griinden nicht moglich. Um
die Bildungszeit fiir alle Beschaftigten zu ermdglichen,
sollte also tiber Mal3nahmen nachgedacht werden, die
Freistellungen auch fiir kleinere Betriebe erméglicht.

Zwischenfazit

Die Datenauswertung zeigt eine deutliche Diskrepanz
zwischen den bestehenden Wiinschen nach Weiterbil-
dung und deren erwarteter Umsetzung. Dabei besteht
eine systematische Ungleichheit: Beschéaftigte in Hel-
fer:innen- und Anlerntatigkeiten sowie mit besonders
niedrigen Einkommen haben zwar mindestens genauso
haufig den Wunsch nach formaler Weiterbildung wie

10 Die Abfrage bezieht sich ausschlieBlich auf non-formale Weiterbildung: ,Hat Ihnen Ihr derzeitiger Arbeitgeber angeboten, Sie fiir den Be-

such von Lehrgingen und Kursen von der Arbeitszeit freizustellen?”
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Hoherqualifizierte und Einkommensstarkere, doch
halten sie die Umsetzung dieses Wunsches besonders
selten fiir realistisch. In den meisten Fallen ist das Ziel
formaler Weiterbildung ein Ausbildungs- oder Studien-
abschluss mit entsprechend langer Bildungsdauer.
Doch auch bei den kurzfristigen, non-formalen Kursen
und Lehrgangen zeigen sich abhingig vom Tatigkeitsni-
veau deutliche Gruppenunterschiede. Schlief3lich sind
es auch bei der non-formalen Weiterbildung wieder die
Beschiftigten mit niedrigem Einkommen, die deutlich
seltener eine Teilnahme planen.

Grund fiir die Diskrepanz zwischen Weiterbildungs-
wiinschen und Weiterbildungsplanen sind die indivi-
duell wahrgenommenen Hindernisse bzw. Restriktio-
nen. Als Hinderungsgrund werden vor allem zeitliche
Restriktionen angegeben (insbesondere von Befragten
mit hohem Bildungs- und Tatigkeitsniveau). Die mit der
Weiterbildung verbundenen Kosten sind vor allem ein
Hindernis fiir Beschaftigte ohne Abitur und in weniger
komplexen Tatigkeiten. GroBe Unterschiede zwischen
den einzelnen Bildungs- und Erwerbstatigengruppen
zeigen sich schlieBlich auch bei der Frage, wie infor-
miert Beschéftigte Gber bestehende Weiterbildungs-
angebote sind. Eine weitere Ungleichheit liegt darin,
dass die betriebliche Freistellung flir eine non-formale
Weiterbildung vom beruflichen Anforderungsniveau
und auch von der Betriebsgréfe abhangt. Wie immer
es also auch um die personliche Motivation bestellt ist,
die Chancen auf Weiterbildung sind ungleich verteilt.
Erwerbstétige unterschiedlicher Gruppen missen fiir
Weiterbildung unterschiedliche Hirden Giberwinden.

Aus den in der vorliegenden Studie gewonnenen Er-
gebnissen lassen sich zentrale Implikationen flir eine
Bildungszeit ableiten, wie sie auf Grundlage des be-
stehenden Referentenentwurfs (siehe Abbildung

12) geplant ist. So ist davon auszugehen, dass eine
Bildungszeit in dieser Form vor allem von Héhergebil-
deten und Beschéftigten mit komplexeren Aufgaben
wahrgenommen wird. Beschéaftigte dieser Gruppen
sind insgesamt informierter, haben haufiger konkrete
Weiterbildungsplane und werden von ihren Arbeitge-
ber:innen auch haufiger fiir eine Weiterbildung frei-
gestellt. Eine Barriere hingegen, die Hoherqualifizierte
von der Weiterbildung abhalt, sind zeitliche Restrik-
tionen. Da das Instrument der Bildungszeit Zeitmangel
reduziert, kann es flr diese Gruppe der Beschiftigten
relativ leicht Abhilfe schaffen. Bei Niedriggebildeten
und Beschéftigten mit einfachen Tatigkeiten ist es mit
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Blick auf die Hindernisse zumeist umgekehrt: Sie sind
weniger informiert, haben seltener konkrete Weiter-
bildungsplane und werden auch seltener freigestellt.
Dariber hinaus sind fiir sie die Kosten eine héhere Bar-
riere. Zwar sieht der Referentenentwurf neben einer
Entgeltersatzleistung in Hohe des Arbeitslosengeldes
eine vollstandige oder anteilige Ubernahme der Wei-
terbildungskosten fiir Geringverdienende vor, doch

es ist fraglich, ob das ausreicht, um die finanziellen
Harden fiir diese Gruppe zu beseitigen. Die Ergebnisse
deuten also darauf hin, dass die im Referentenentwurf
vorgeschlagene Ausgestaltung der Bildungszeit nicht
wirklich zu einer héheren und vor allem gleicheren
Weiterbildungsbeteiligung beitragt - und damit auch
nicht zur Lésung des Fachkrafte-Paradox.

Dabei zeigt der ausgepragte Wunsch nach Weiterbil-
dung unter Niedriggebildeten und Beschéaftigten mit
einfachen Tatigkeiten, dass es diesen Zielgruppen nicht
an Motivation fehlt. Viel eher fehlt es an den fiir Wei-
terbildung passenden Strukturen. Damit Bildungszeit
die Ungleichheiten und den Mismatch auf dem Arbeits-
markt wirksam verringern kann, muss sie konsequen-
ter auf die Bedirfnisse derjenigen zugeschnitten
werden, die am meisten vom Strukturwandel betroffen
sind. Der Abschnitt zu den Handlungsempfehlungen
zeigt auf, wie eine Bildungszeit ausgestaltet sein miss-
te, um diese Punkte gezielt anzugehen.

AbschlieBend ist zu den verwendeten Daten anzumer-
ken, dass sich nach 2019 die Situation in einigen Be-
reichen noch gedndert haben kdonnte. Gerade aufgrund
der Corona-Pandemie hat auch in der Weiterbildung
die Digitalisierung zugenommen. Das konnte fir die
hier dargestellten Daten vor allem in Bezug auf das
Weiterbildungshindernis Zeit relevant sein. Einerseits
ist es plausibel anzunehmen, dass die zeitliche Restrik-
tion angesichts digitaler, flexibler Weiterbildungsange-
bote weniger relevant ist. Anderseits zeigen Studien,
dass es erhebliche gruppenspezifische Unterschiede
bei der Nutzung digitaler Lernmethoden gibt und be-
stehende Ungleichheiten - z.B. in Bezug auf Branchen,
Bildungsniveau und Alter - durch den Digitalisierungs-
schub sogar noch verstarkt wurden. So profitieren
insbesondere Geringqualifizierte deutlich weniger

von der Digitalisierung der beruflichen Weiterbildung
als Hochqualifizierte (Ehlert et al., 2021; Flake et al.,
2021). Grundsatzlich gehen wir davon aus, dass die
vorgestellten Datenbefunde in den letzten 5 Jahren
nicht an Aktualitat verloren haben.
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ABBILDUNG 12 Bildungszeit und Bildungsteilzeit in Deutschland

Eckpunkte aus dem ,Entwurf eines Gesetzes zur Starkung der Aus- und Weiterbildungsférderung und Einfihrung einer Bildungszeit” aus 2022

Voraussetzungen

Sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsverhaltnis seit mindestens 6 Monaten
(Beendigung fuhrt zu Erléschen des Bildungszeitanspruchs)

Anwartschaftszeit

Versicherungspflichtverhaltnis seit mindestens 12 Monaten in den letzten 30 Monaten

Inanspruchnahme nach frithstens 4 Jahren erneut moéglich

Vereinbarung mit Arbeitgeber:innen

Vereinbarung tber vollstindige Freistellung (Bildungszeit) oder teilweise
Freistellung (Bildungsteilzeit) zur Teilnahme an einer beruflichen Weiterbildung mit
Arbeitgeber:innen

Dauer

Bildungszeit: Mindestens zwei Monate, héchstens ein Jahr
Bildungsteilzeit: Mindestens vier Monate, hochstens zwei Jahre

MaRnahme kann auch in Abschnitten innerhalb von vier Jahren erfolgen

Héhe und Bemessung Bildungszeitgeld

60 Prozent der Nettoentgeltdifferenz bzw. 67 Prozent, wenn Voraussetzungen fir
den erhohten Leistungssatz erfiillt werden

Weiterbildungskosten werden fiir Arbeitnehmer:innen, die Leistungen nach SGB 1|
erhalten, lbernommen

Anforderungen an die MaRnahme

MafBnahme muss einen hinreichenden Arbeitsmarktbezug aufweisen und geeignet
sein, Arbeitnehmer:innen beim Erwerb von Kompetenzen zu unterstitzen, die der
beruflichen Weiterentwicklung dienen: berufliche Weiterbildungen, Sprachkurse,

Schulabschlisse, Studiengange

® Dauer und Umfang der MaBnahme muss der freigestellten Zeit entsprechen

Quelle: BMAS, 2022.

| BertelsmannStiftung

Bildungskarenz in Osterreich -
Vorbild fiir die deutsche Debatte

Ein Aquivalent zur vorgeschlagenen Bildungszeit ist
die 1998 eingefiihrte 6sterreichische Bildungskarenz.
Sie ermoglicht es erwerbstatigen Personen unabhéangig
vom betrieblichen Weiterbildungsangebot berufliche
WeiterbildungsmalZnahmen zu verfolgen. Wahrend der
Weiterbildung sind die Arbeitnehmer:innen formal an-
gestellt, werden jedoch von ihrer Arbeitsverpflichtung
freigestellt. Anstelle des reguldren Gehalts wird ein
staatliches Weiterbildungsgeld gezahlt. Dessen Hohe
berechnet sich anhand des Arbeitslosengeldes. So be-
tragt das Weiterbildungsgeld aktuell 55 Prozent des
Nettoeinkommens vor der Bildungskarenz. Die Dauer
der Bildungskarenz sowie deren zeitliche Aufteilung
mussen mit den Arbeitgeber:innen abgestimmt werden
und bedirfen deren Zustimmung. Die Mindestdauer
der Bildungskarenzzeit betragt zwei Monate, die maxi-

male Dauer ist auf ein Jahr begrenzt. Es ist auch mog-
lich, die Bildungskarenz in mehrere Teile aufzuteilen.
Jeder Teil muss mindestens eine Dauer von zwei Mona-
ten haben. Damit das Weiterbildungsgeld ausgezahlt
wird, missen die beziehenden Personen Nachweise
Uber ihre Weiterbildungsteilnahme erbringen - ent-
weder (iber die Teilnahme an mindestens 20 Stunden
pro Woche bzw. Giber mindestens vier Semester-Wo-
chenstunden bei einem Studium oder durch andere
Nachweise wie Abschlussprifungen. Eine Priifung der
Bildungskarenz durch den Rechnungshof Osterreich
hat ergeben, dass die Anforderungen an die erbrachten
Leistungen wahrend der Bildungskarenz gering sind,
sodass es ,auch fiir arbeitsmarktpolitisch wenig rele-
vante Kursangebote” (Rechnungshof Osterreich, 2023,
S. 33) genutzt wird.
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Im Jahr 2021 befanden sich knapp 14.000 Personen

in Bildungskarenz mit Weiterbildungsgeldbezug. Das
entspricht rund 0,32 Prozent der 6sterreichischen er-
werbstéatigen Bevolkerung. Diese Zahl ist in den Jahren
davor deutlich angestiegen. 2010 waren nur etwa halb
so viele Beschiftigte in Bildungskarenz (Rechnungshof
Osterreich, 2023).

Betrachtet man die Personengruppen, die 2021 von
der Bildungskarenz Gebrauch machten, zeichnet

sich ein eher homogenes Bild (Rechnungshof Oster-
reich, 2023): Drei Viertel (74 Prozent) der Personen
waren Frauen. Doch das war nicht immer so. Die
Geschlechterverteilung hat sich tiber die Jahre deut-
lich verschoben. War das Verhiltnis zu Beginn (2010)
noch ausgeglichen, erhéhte sich der Anteil der Frauen
bis 2021 um das Dreifache. Mehr als die Halfte der
Personen in Bildungskarenz ist zwischen 25 und 34
Jahre alt und gehort damit eher zu den Jiingeren in der
dsterreichischen Gesellschaft. Altere Personen (iiber
45) nehmen dagegen nur sehr selten Bildungskarenz in
Anspruch.

Die Daten des Rechnungshof Osterreich (2023) zeigen
zudem, dass eher Personen Bildungskarenz in An-
spruch nehmen, die héher gebildet und somit wahr-
scheinlich weniger vom Strukturwandel betroffen sind.
Im Vergleich zur Gesamtbevélkerung gehen Giberpro-
portional viele Menschen mit einer akademischen oder
héheren Ausbildung®! in Bildungskarenz (zusammen
53 Prozent). Personen mit mittlerer Ausbildung nutzen
die Weiterbildungsmoglichkeit am wenigsten (8 Pro-
zent). Darlber hinaus nehmen Beschéftigte in der Pro-
duktion und im Handel deutlich seltener Bildungska-
renz als der Durchschnitt. Diese beiden Sektoren sind
vermutlich eher von Jobabbau durch Digitalisierung
und Green Economy betroffen als der Dienstleistungs-
bereich, der eine deutlich tiberdurchschnittliche In-
anspruchnahme von Bildungskarenz verzeichnet. Das
wird auch in der beruflichen Stellung der Personen in
Bildungszeit deutlich (die aktuell nur bis zum Jahr 2009
verflgbar ist). Angestellte sind Giberreprasentiert, Ar-
beiter:innen eher unterreprasentiert (Lassnigg et al.,
2011, S. 65).

2021 schloss die Halfte der Frauen in Bildungskarenz
die Karenz direkt an eine Elternzeit an. Auch das hat

sich Gber die Jahre stark veréndert. 2010 nahmen nur
3 Prozent der Frauen diese Mdoglichkeit wahr. Insge-
samt wird die Bildungskarenz fast ausschlie3lich von
Frauen an die Elternkarenz angeschlossen (Rechnungs-
hof Osterreich, 2023, S. 57 f.). Das fiihrt auf der einen
Seite zu einer verlangerten Erwerbsunterbrechung

bei Mittern und kann deren Einkommensnachteile
verscharfen. Auf der anderen Seite kénnten Weiterbil-
dungen nach einer Elternzeit den Wiedereinstieg von
Mittern erleichtern.

Unter dhnlichen Voraussetzungen wie fiir die Bildungs-
karenz kénnen sich Menschen in Osterreich auch fiir
eine Bildungsteilzeit entscheiden. Der Unterschied zur
Bildungskarenz liegt darin, dass die Bezieher:innen fiir
die Weiterbildung ihre Arbeitszeit lediglich reduzieren.
Statt dem Weiterbildungsgeld von 55 Prozent des vor-
herigen Nettolohns bei der Bildungskarenz erhalten
sie bei der Bildungsteilzeit fiir jede reduzierte Stunde
1,00 Euro pro Tag (Stand 2024). Wird die Arbeitszeit
beispielsweise um 50 Prozent reduziert (von 40 Wo-
chenstunden auf 20), erhilt die beziehende Person in
Kalendermonaten mit 30 Tagen 600,00 Euro Bildungs-
teilzeitgeld (1,00 Euro x 20 Stunden x 30 Tage).

Die Erfahrungen aus Osterreich zeigen, dass eine
Férderung wie die Bildungskarenz grundsatzlich
funktioniert. Sie erméglicht vielen Beschéftigten, die
Erwerbstatigkeit fir eine langere Weiterbildung zu
unterbrechen. Der Rechnungshof Osterreich (2023)
erkennt in seiner Uberpriifung des Instruments einen
deutlichen Nutzen firr das individuelle Fortkommen
der Beschéftigten und fiir den dortigen Wirtschafts-
standort. Allerdings zeigt sich in Osterreich das gleiche
Muster, das auch in der Datenanalyse zu den Weiter-
bildungswiinschen und -pldnen in Deutschland deutlich
wird: Die Bildungskarenz wird eher von Héhergebilde-
ten und Personen genutzt, die weniger vom Struktur-
wandel betroffen sind. Daher sollte bei einer Bildungs-
zeit in Deutschland darauf geachtet werden, dass das
Angebot nicht nur fliir Héherqualifizierte attraktiv ist.
Bildungszeit sollte auch die Potenziale heben, die in
Form von Weiterbildungswiinschen deutlich werden.

Mit Blick auf ein deutsches Modell der Bildungszeit
ist es interessant, dass in Osterreich die Zahl der Be-
schéftigten in Bildungskarenz vergleichsweise langsam

11 Die akademische Ausbildung umfasst Universitiaten sowie Hochschulen und Akademien, wahrend die héhere Ausbildung allgemeinbilden-
de hohere Schulen, berufsbildende mittlere und héhere Schulen und Kollegs beinhaltet.
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angestiegen ist. Vermutlich liegt das u. a. daran, dass
sich auch die Bekanntheit der Bildungskarenz nur lang-
sam gesteigert hat. Das weist darauf hin, dass es auch
in Deutschland langer dauern kénnte, bis die Bildungs-
zeit ihre volle Wirkung entfaltet. Beschéaftigte miissen
erst von dieser Moglichkeit erfahren. Und dann miissen

sie schauen, inwieweit sie die Bildungszeit fir sich und
ihr berufliches Fortkommen nutzen kénnen. Das be-
deutet zugleich, dass die gesellschaftlichen Kosten fiir
die Bildungszeit zu Beginn vermutlich eher gering sein
werden.

Handlungsempfehlungen

Zur Relevanz der Bildungszeit

Im Vergleich zu Beschéftigten in hoheren beruflichen
Positionen haben Beschiftigte in Helfer:innen- und
Anlernpositionen ebenso wie Fachkrafte haufiger den
Wounsch, eine formale Weiterbildung zu absolvieren.
Wird danach gefragt, ob dieser Wunsch mit Blick auf
die eigene Situation tatsachlich umgesetzt wird, kehrt
sich der Trend um: So gelingt es insbesondere Beschaf-
tigten in Helfer:innen- und Anlerntatigkeiten nicht, ihre
Weiterbildungsmotivation in einen tatsachlichen Plan
umzusetzen. Es muss also ein struktureller Rahmen
geschaffen werden, der berufliche Weiterbildung als
lebenslanges Lernen ermdoglicht und fordert, ungeach-
tet der beruflichen Position. Das macht ein Instrument
in Form einer Bildungszeit erforderlich, das Beschaf-
tigte selbst befahigt, Wiinsche beruflicher Weiterbil-
dung eigenstandig umzusetzen. Schlie3lich zeigen die
vorliegenden Daten: An der individuellen Motivation
hapert es nicht. Es sind vielmehr die strukturellen und
systemischen Hindernisse, die es zu beseitigen gilt.
Entsprechend beziehen sich unsere Handlungsempfeh-
lungen auf

1. die notwendige Freistellung von der Arbeit
durch die Arbeitgeber:innen,
2. den maximalen Zeitraum der Bildungszeit,

3. diefinanzielle Unterstitzung wahrend der
Bildungszeit,

4. die Anforderungen an die Weiterbildungs-
maBnahme,

5. die Information und Beratung der Beschéftigten.

Mehr Zeit fir Weiterbildung

Das grofRte Hindernis bei der Teilnahme an forma-

ler Weiterbildung ist die Zeit. Beschéaftigten fallt es
schwer, neben ihrer beruflichen Tatigkeit zeitliche
Kapazitaten fiir Weiterbildung aufzubringen. Das
Instrument der Bildungszeit sieht deswegen die Frei-
stellung von der Erwerbsarbeit vor, abhangig von der
Zustimmung durch die Arbeitgeber:innen. Hier droht
jedoch mit Blick auf die vorliegenden Daten eine Be-
nachteiligung all jener, die in niedrigqualifizierten Posi-
tionen oder in kleinen Betrieben arbeiten und deshalb
fir eine berufliche Weiterbildung seltener freigestellt
werden. Die Lésung einer unbedingten und sofortigen
Freistellung aller Weiterbildungsinteressierten durch
den Betrieb im Sinne eines standig bestehenden Rechts
auf Weiterbildung erscheint hinsichtlich der notwen-
digen betrieblichen Planungssicherheit allerdings un-
realistisch. Daher schlagen wir ein bedingtes Recht auf
Bildungszeit vor, das Einschrankungen bei Planung und
Umfang von Weiterbildungen vorsieht.

Um die Moglichkeit einer langfristigen, strategischen
Personalplanung zu gewahrleisten, sind zwei Fristen
notwendig: AuBern Beschiftigte ihr Interesse an
Bildungszeit, sollten die Arbeitgeber:innen im Rahmen
einer Planungszeit innerhalb von drei Monaten einen
Startzeitpunkt fiir die Freistellung - also die Weiter-
bildung - benennen. Die Bildungszeit sollte nach Ab-
lauf der Planungszeit innerhalb von weiteren sechs
Monaten beginnen. Dabei missen allerdings Sonder-
regelungen gelten, um nicht zuletzt die gleichzeitige
Bildungszeit mehrerer Beschiftigter (und damit gro-
Rere Personalausfille) kompensieren zu missen. Die
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Bildungszeit Geringqualifizierter sollte hier Vorrang
haben.

Daneben sollte das Recht auf Bildungszeit flir Be-
schéftigte in kleinen Betrieben eingeschrankt werden.
Vollzeitbeschiftigte sollten maximal 50 Prozent ihrer
Arbeitszeit in Bildungsteilzeit umwandeln kénnen.

So lassen sich personelle Ausfélle reduzieren und
notwendige Arbeitsablaufe im Betrieb aufrecht-
erhalten. Im Vergleich zur ,Vollzeit-Bildungszeit” hat
Bildungsteilzeit auch den Vorteil, dass Beschéaftigte im
Arbeitsprozess integriert bleiben und den Anschluss
an betriebliche Veranderungen (z. B. durch Trans-
formationsprozesse) nicht verlieren. Das kann sich
positiv auf die individuelle Arbeitsmarktposition der
Beschaftigten auswirken. Die Erfahrungen aus Oster-
reich zeigen, dass die Beschaftigungsquoten nach

der Bildungsteilzeit sogar besser sind als nach einer
Bildungskarenz (Rechnungshof Osterreich, 2023). Um
dabei eine Bestandigkeit der Arbeitskraft im Betrieb zu
gewahrleisten, sollte - wie auch im Referentenentwurf
erwahnt - eine Wartezeit von mindestens vier Jahren
bis zur erneuten Inanspruchnahme einer Bildungszeit
gesetzlich festgelegt werden.

Dauer der Freistellung

Neben der Zustimmung durch die Arbeitgeber:innen
ist die Dauer der Freistellung entscheidend. Wahrend
sich non-formale Weiterbildungen in kurzer Zeit ab-
solvieren lassen, erfordern formale Abschliisse in der
Regel auch bei Vollzeit einen Zeitraum von mehr als
einem Jahr. Da mit steigender Dauer der Freistellung
die Herausforderungen fiir die Arbeitgeber:innen zu-
nehmen, scheint eine grundsatzliche Verlangerung des
Zeitraums Gber ein Jahr hinaus nur wenig praktikabel.
Zum einenist die Bildungszeit fiir Beschaftigte auch
dann entlastend, wenn die Dauer der Weiterbildung
die maximale Forderspanne von einem Jahr Ubersteigt.
Zum anderen sollten WeiterbildungsmaBnahmen
gefordert werden, deren zeitlicher Umfang maximal
einem Jahr in Vollzeit entspricht. Ein Ausbau des be-
reits vorhandenen Angebots sogenannter Teilqualifi-
kationen ermoglicht es auch Menschen ohne Berufs-
abschluss, schrittweise einen Abschluss zu erlangen.

Absolvieren sie die einzelnen Module eines Ausbil-
dungsberufs, kdnnen sie an ihrer bereits vorhandenen
und anerkannten Berufserfahrung ankntipfen und im
Rahmen einer Externenpriifung einen Berufsabschluss
erreichen (hierzu auch Eichhorst und Marx 2022).

Finanzielle Unterstitzung

Verglichen mit der Freistellung durch die Arbeit-
geber:innen und der Dauer der Freistellung ist das
finanzielle Hemmnis zwar gering, doch zeigen sich
auch hier Ungleichheiten, die bei der Ausgestaltung
der Bildungszeit berticksichtigt werden missen. Ins-
besondere bei Beschaftigten unterhalb der Niedrig-
lohngrenze fallen die Weiterbildungswiinsche geringer
aus als bei Besserverdienenden. Au3erdem werden
finanzielle Kosten haufiger als Hinderungsgrund fir
eine Teilnahme genannt, wenn die Befragten in niedri-
gen Anforderungsniveaus tatig sind oder kein Abitur
haben. Gerade flr Erwerbstéatige in gering entlohnten
Tatigkeiten kénnte das im Referentenentwurf vorgese-
hene Bildungszeitgeld jedoch unattraktiv sein. Mit 60
Prozent Nettoentgeltdifferenz (bzw. 67 Prozent, wenn
die Voraussetzungen fiir einen erhdhten Leistungssatz
erfillt sind) fallt die Entgeltersatzleistung gerade fiir
Geringverdienende niedrig aus. Um als Mindestlohn-
empfanger:in durch die Bildungszeit nicht armutsge-
fahrdet zu werden, ist gerade fiir diese Zielgruppe eine
hoéhere Ersatzleistung notwendig. Auch die Ergebnisse
aus Osterreich zeigen, dass die Bildungskarenz bei ei-
nem Lohnersatz von 55 Prozent des Nettoeinkommens
Giberwiegend von gut ausgebildeten Beschéftigten ge-
nutzt wird. Eine héhere finanzielle Unterstiitzung flr
Geringverdienende kann einer ungleichen Nutzung der
Bildungszeit in Deutschland vorbeugen.

Denkbar ist ein abnehmender Prozentsatz fiir das Bil-
dungszeitgeld: Wahrend Beschéftigte im Mindestlohn
100 Prozent Entgeltersatzleistung erhalten, reduziert
sich der Prozentwert bis zum Durchschnittsentgelt!?
auf 60 Prozent (bzw. 67 Prozent). Flir Beschaftigte in
Bildungsteilzeit gilt jeweils eine anteilige Berechnung.
Eine Moglichkeit gruppenspezifischer finanzieller An-
reize ware - parallel zu den seit 01. Juli 2023 geltenden
Regelungen zum Biirgergeld - die Einflihrung eines zu-

12 Das Durchschnittsentgelt bezeichnet im Sinne der deutschen Sozialversicherung das durchschnittliche Bruttoarbeitsentgelt aller Ver-

sicherten.
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satzlichen Weiterbildungsgeldes in Hohe von 150 Euro
monatlich flr die Teilnahme an abschlussbezogenen
MaBnahmen. Aufgrund langfristiger positiver Effekte
auf Beschéaftigung und Einkommen ist vor allem dieser
(nachtragliche) Erwerb formaler Berufsabschliisse
forderungswirdig (Bénke et al., 2022). Die Weiterbil-
dungskosten fiir Arbeitnehmer:innen, die Leistungen
nach SGB Il erhalten, sollten - wie auch im Referenten-
entwurf zur Bildungszeit dargestellt - Gbernommen
werden.

Flexible Férderung von Mal3nahmen
mit Arbeitsmarktbezug

Bei allen Fragen der Freistellung und Finanzierung
dirfen die eigentlichen Inhalte der Qualifizierungs-
mafBnahme nicht in den Hintergrund riicken. Gerade

in Zeiten einer sich stetig wandelnden Arbeitswelt ist
eine inhaltliche Breite und Flexibilitat der MaBnahmen
flir Beschaftigte essenziell. Die Heterogenitat der ge-
wiinschten und geplanten formalen und non-formalen
Weiterbildungen spricht dafiir, dass es eine Vielzahl
von MaBnahmen geben sollte, die im Rahmen der Bil-
dungszeit absolviert werden kénnen. Dabei muss kein
betriebliches Interesse vorliegen. Allerdings sollte

die Mal3nahme nicht nur, wie im Referentenentwurf
vorgeschlagen, einen hinreichenden, sondern auch
einen nachweisbaren Arbeitsmarktbezug haben. Dafiir
spricht auch das Ergebnis der Priifung der Bildungska-
renz in Osterreich. Diese hat gezeigt, dass aufgrund der
geringen qualitativen Anforderungen an die Weiter-
bildungsmaBnahme die Bildungskarenz auch fiir Kurse
mit wenig Arbeitsmarktbezug genutzt wurde. Dies
spricht fiir die Notwendigkeit gesetzlicher Anforderun-
gen an Inhalt und Umfang der Mal3nahme.

Um an bestehende Systeme anzuknlipfen, sollten
neben Sprachkursen, dem Nachholen von Schulab-
schliissen sowie der Anerkennung auslandischer
Qualifikationen und Studiengange auch berufliche
Weiterbildungen forderfahig sein, die gemal der
»Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung Arbeits-
forderung” (AZAV) zertifiziert sind. Das unterstitzt
Beschiftigte beim Erwerb oder Ausbau von Kompe-
tenzen, die der beruflichen Entwicklung dienen und
den individuellen Interessen auf dem Arbeitsmarkt
entsprechen. Die Bildungszeit kann damit die Be-

schaftigungsfahigkeit erhéhen und als Versicherung
gegen drohende Arbeitslosigkeit dienen (vgl. ,Von der
Arbeitslosen- zur Beschéftigtenversicherung®, Glinter
Schmid, 2008). Zudem erméglicht sie berufliche Auf-
stiege und Neuorientierungen.

Information und Beratung

Ein entscheidender Aspekt fiir die erfolgreiche
Nutzung der Bildungszeit ist die Informiertheit der
Beschiftigten. Wie die Daten zeigen, gibt es hier
deutliche Unterschiede je nach Bildungsabschluss

und Tatigkeitsniveau. Wahrend Beschiftigte in hoch-
komplexen Tatigkeiten allgemein gut Gber Angebote
informiert sind, wissen gerade bildungsferne Personen
in Helfer:innen- und Anlerntatigkeiten nur sehr wenig
Gber die Weiterbildungsmoglichkeiten. Die Einfihrung
einer Bildungszeit muss folglich schon bei der Infor-
mation und Beratung zur MaBnahme ansetzen, um
Ungleichheiten zu vermeiden. Besonders wichtig bei
allen flankierenden MaRnahmen zur Information ist die
Niedrigschwelligkeit der Angebote und die Ankniip-
fung an bestehende Strukturen.

Die personliche Beratung spielt hierbei die entschei-
dende Rolle. Zum einen sollte die Beratung zur Bil-
dungszeit eng mit der etablierten Berufsberatungim
Erwerbsleben (BBiE) der Bundesagentur fur Arbeit
verzahnt werden. Zum anderen sollte fiir einen di-
rekten Zugang zu den Beschéftigten (insbesondere in
Helfer:innen- und Anlerntatigkeiten) eine aufsuchende
und begleitende Beratung in den Betrieben etabliert
werden. Hier kdnnten neben den Betriebsrat:innen

- die gerade in Pilotprojekten zu Weiterbildungsmen-
tor:innen ausgebildet werden (BMAS und BMBF, 2022)
- auch die Sozialpartner und Kammern eingebunden
werden. Gerade fiir bildungsferne Menschen mit
schlechten Lernerfahrungen kann der direkte person-
liche und langfristige Kontakt einen Unterschied ma-
chen und zum Bildungserfolg flihren.

Zusatzlich sollten die bundesweiten Initiativen fir
mehr Transparenz in der Weiterbildungslandschaft
auch bei der Implementierung einer Bildungszeit wei-
ter gestarkt werden - wie z. B. die nationalen Online-
portale fiir berufliche Weiterbildung (,MeinNow" oder
,Mein Bildungsraum®).
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Fazit

Der deutsche Arbeitsmarkt stellt seine Beschéftigten
vor grol3e Herausforderungen. Die beruflichen An-
forderungen wandeln sich so stark wie nie. Arbeitneh-
mer:innen missen sich und ihre Qualifikationen daran
anpassen, um im gegenwartigen und zukiinftigen Wan-
del auf dem Arbeitsmarkt nicht abgehangt zu werden.
Hier kann berufliche Weiterbildung helfen, die Her-
ausforderungen des Strukturwandels zu bewaltigen,
indem die Passung zwischen nachgefragten Stellen und
qualifizierten Beschéftigten verbessert wird.

Mit der Bildungszeit adressiert das Bundesministerium
flir Arbeit und Soziales genau dieses Potenzial. Im Rah-
men eines Referentenentwurfes wurde 2022 die Idee
formuliert, Beschaftigten die Moglichkeit zu geben,
sich unabhingig von (hdufig fehlenden) betrieblichen
Weiterbildungsangeboten zu qualifizieren. Arbeit-
nehmer:innen sollen infolge eigener Initiative von der
Arbeit freigestellt werden und bei teilweisem Lohn-
ausgleich an beruflichen Weiterbildungen teilnehmen
koénnen. Allerdings besteht die Gefahr, dass Qualifizie-
rungsmafBnahmen nur unzureichend stattfinden und
vor allem Hochqualifizierte von diesen profitieren.

Ein Instrument wie die Bildungszeit kann seine Wir-
kung nur dann entfalten, wenn es die individuellen
Probleme beruflicher Weiterbildung berticksichtigt.
Die vorliegende Studie belegt, dass die Beschaftigten
hochmotiviert sind, sich weiterzubilden. Das zeigen
die stark ausgepragten Weiterbildungswiinsche. Wah-
rend Helfer:innen und Angelernte hier sogar starker
motiviert sind als Personen in héherqualifizierten
Positionen, sieht die Situation umgekehrt aus, wenn es
darum geht, die Weiterbildungswiinsche zu realisieren.
Konkrete Weiterbildungsplane existieren im Vergleich
eher bei Fachkriften, Spezialist:innen und insbesonde-
re Expert:innen. Es gibt also Hindernisse, die vor allem
Beschaftigte mit niedrigqualifizierten Tatigkeiten da-
von abhalten, sich beruflich weiterzubilden.

Ein hdufiges Hindernis fiir alle Beschaftigtengruppen
sind zeitliche Griinde. Beschaftigte in hoherqualifizier-
ten Tatigkeiten sehen darin allerdings eine gréRere
Hirde als niedrigqualifizierte Beschaftigte. Fir letztere
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sind eher die Kosten der beruflichen Weiterbildung ein
Problem. Zudem schéatzen sie sich als eher gering infor-
miert ein, wenn es um Angebote und Méglichkeiten der
beruflichen Weiterbildung geht. So fehlt Geringqua-
lifizierten wie Helfer:innen haufiger das notwendige
Wissen, um konkrete Weiterbildungsplane zu machen.
Erschwerend kommt hinzu, dass nur 27 Prozent der
Helfer:innen und Angelernten von ihren Arbeitge-
ber:innen bisher fiir Weiterbildung freigestellt wurden
- im Gegensatz zu 73 Prozent der Expert:innen. Mit
Blick auf diese Hindernisse wird deutlich, warum die
Nutzung beruflicher Weiterbildung weit unter ihrem
Potenzial liegt und insbesondere Geringqualifizierte
die Angebote kaum in Anspruch nehmen.

Mit der Bildungskarenz haben Beschiftigte in Oster-
reich bereits seit 1998 die Moglichkeit, sich freigestellt
vom Arbeitsverhaltnis und in Abstimmung mit ihren
Arbeitgeber:innen weiterzubilden. Dabei erhalten

sie fir die Dauer von mindestens zwei Monaten und
maximal einem Jahr ein Weiterbildungsgeld in Hohe
des Arbeitslosengeldes. Mit einem Anteil von 0,32 Pro-
zent war im Jahr 2021 allerdings nur ein Bruchteil der
Osterreichischen Erwerbstatigen in Bildungskarenz.
Besonders die Hoherqualifizierten machten von dieser
Moglichkeit Gebrauch. Die in der vorliegenden Studie
identifizierten Hindernisse zur beruflichen Weiterbil-
dung (insbesondere bei geringqualifizierten Beschéf-
tigten) scheinen somit auch in Osterreich zu wirken. Es
besteht die Gefahr, mit der Einflihrung der Bildungszeit
in Deutschland dhnliche Ungleichheiten zu reproduzie-
ren.

Um auch die Situation schlechter gestellter Beschéf-
tigter zu berticksichtigen und die Bildungszeit zur
Bewaltigung des Strukturwandels einzusetzen, sind

bei der Einfiihrung des Instruments die genannten
Herausforderungen in besonderer Weise zu beriick-
sichtigen. Beschaftigte missen bei Lohnausgleich von
ihrem Arbeitsverhiltnis freigestellt werden, um aus-
reichend Kapazitaten fiir ihre berufliche Weiterbildung
zu haben. Gleichzeitig ben6tigen Arbeitgeber:innen
ausreichend Zeit, um die Weiterbildungswiinsche ihrer
Beschaftigten in der Personalplanung bericksichtigen
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zu kénnen. In kleinen Betrieben sollte zur Aufrecht-
erhaltung der Betriebsablaufe nur eine Bildungsteil-
zeit vorgesehen sein. Das erhalt nicht zuletzt auch die
Arbeitsmarktnihe der Beschaftigten und stellt eine
schnelle Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt
sicher.

Auch wenn Beschiftigte sich eine langere Weiter-
bildung wiinschen, sollte die Maximaldauer der vor-
gestellten Bildungszeit ein Jahr betragen. Ein solches
Jahr entlastet trotzdem all jene, die langfristige Wei-
terbildungswiinsche bzw. -pldne haben. AuBerdem
ermoglicht es, Beschéftigte wahrend der Freistellung
fur kiirzere Weiterbildungen vollstandig zu férdern.
Gerade Teilqualifikationen bieten sich an, um innerhalb
weniger Monate Module ganzer Ausbildungsbereiche
zu absolvieren.

Je geringer das Entgelt der Beschiftigten, desto hoher
muss der Prozentsatz des Bildungszeitgeldes sein. Min-
destlohnempfanger:innen sollten zur Sicherung ihres
Lebensstandards 100 Prozent Entgeltersatzleistung
beziehen kénnen, wahrend fiir Besserverdienende
geringere Prozentséatze gelten. Die Teilnahme an ab-
schlussbezogenen Mal3nahmen sollte zusatzlich durch
die Zahlung eines monatlichen Weiterbildungsgeldes
belohnt werden - nicht zuletzt auch deshalb, weil mit
formalen Berufsabschliissen positive Einkommens- und
Beschéftigungseffekte einhergehen.

Die umfangreiche Arbeitsmarktnachfrage macht ein
vielfaltiges Angebot beruflicher Weiterbildungen not-
wendig. Neben Sprachkursen, dem Nachholen von
Schulabschliissen oder auch einem ganzen Studium
muss eine Vielzahl arbeitsmarktrelevanter beruflicher
Weiterbildungen im Rahmen der Bildungszeit méglich
sein. Um hier gewisse Qualitdtsstandards einzuhalten,
sollte auf die Zertifizierung der MalBnahmen gemaR
der ,Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung
Arbeitsforderung” (AZAV) geachtet werden.

Gerade Geringqualifizierte wissen zu wenig Uber pas-
sende Angebote und die Méglichkeiten der Férderung
beruflicher Weiterbildung. Die Bundesagentur fiir Ar-
beit muss deshalb - ebenso wie auch andere Akteure
(Betriebsrat:innen, Kammern etc.) - die Beschéftigten
durch personlichen, bestenfalls aufsuchenden Kontakt
umfassend informieren und beraten. Die Beratungs-
angebote missen niedrigschwelliger werden und die
Menschen dort abholen, wo sie stehen. Nur dann kann
das eigenverantwortliche Instrument der Bildungszeit
wirksam werden und die Beschiftigten dazu befahigen,
ihre berufliche Weiterbildung selbst in die Hand zu
nehmen.

Die vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
vorgeschlagene Bildungszeit |6st im Gegensatz zu
vielen Instrumenten der bisherigen Forderlandschaft
kein spezifisches Einzelproblem, sondern zielt glei-
chermalen auf alle Beschaftigten (iber ihr gesamtes
Erwerbsleben hinweg. Sie schafft die Moglichkeit flir
den Erhalt der Beschéftigungsfahigkeit ebenso wie fiir
berufliche Auf- und Umstiege. Mit den hier vorgestell-
ten Vorschlagen kann sie den Fachkraftemangel und
soziale Ungleichheiten verringern. Dabei muss sich die
Bildungszeit in die Weiterbildungslandschaft einfligen,
sodass zu prifen ist, ob andere Weiterbildungsinstru-
mente mit ihrer Einflihrung obsolet werden. Daneben
muss der Bildungszeit - entsprechend ihrer Bedeutung
- eine relevante Position im Beitragshaushalt zukom-
men.

Nur so kann die Bildungszeit dazu beitragen, berufliche
Weiterbildung zunehmend als Selbstverstandlichkeit
anzusehen. Der Fachkraftemangel muss behoben, der
Strukturwandel bewaltigt werden. Das geschieht nicht
von heute auf morgen und erfordert das Engagement
aller Arbeitsmarktakteure. Dass dabei nicht die ab-
gehangt werden, die ohnehin schon schlechter gestellt
sind, hat besondere Prioritét.
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Anhang

ABBILDUNG 13 Kosten und zeitliche Hindernisse formaler
Weiterbildung nach Bildungsabschluss,
gewichtete Daten

ABBILDUNG 14 Kosten und zeitliche Hindernisse
non-formaler Weiterbildung nach
Bildungsabschluss, gewichtete Daten

. stimme vollig zu

. teils teils

. stimme eher nicht zu

. stimme eher zu . stimme gar nicht zu

Finanzielle Kosten

Keine abgeschlos-
sene Ausbildung

Berufsausbildung
ohne Abitur

Berufsausbildung
mit Abitur

Hochschulabschluss
(Uni/FH)

0% 20% 40% 60 % 80% 100%

Zeitliche Hindernisse

Keine abgeschlos-
sene Ausbildung

Berufsausbildung
ohne Abitur

Berufsausbildung
mit Abitur

Hochschulabschluss
(Uni/FH)

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

. stimme vollig zu

. teils teils

. stimme eher nicht zu

. stimme eher zu . stimme gar nicht zu

Finanzielle Kosten

Keine abgeschlos-
sene Ausbildung

Berufsausbildung
ohne Abitur

Berufsausbildung
mit Abitur

Hochschulabschluss
(Uni/FH)

0% 20% 40% 60 % 80% 100%

Zeitliche Hindernisse

Keine abgeschlos-
sene Ausbildung

Berufsausbildung
ohne Abitur

Berufsausbildung
mit Abitur

Hochschulabschluss
(Uni/FH)

0% 20% 40 % 60% 80% 100 %

Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung
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ABBILDUNG 15 Informiertheit (iber Angebote formaler
Weiterbildung nach Bildungsabschluss,
gewichtete Daten

ABBILDUNG 16 Informiertheit Giber Angebote non-formaler
Weiterbildung nach Bildungsabschluss,
gewichtete Daten

. stimme voéllig zu

. teils teils

. stimme eher nicht zu

[ stimmeeherzu B stimme garnicht zu

Keine abgeschlos-
sene Ausbildung

Berufsausbildung
ohne Abitur

Berufsausbildung
mit Abitur

Hochschulabschluss
(Uni/FH)

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

. stimme vollig zu

. teils teils

. stimme eher nicht zu

. stimme eher zu . stimme gar nicht zu

Keine abgeschlos-
sene Ausbildung

Berufsausbildung
ohne Abitur

Berufsausbildung
mit Abitur

Hochschulabschluss
(Uni/FH)

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. | Bertelsmannstiftung

Quelle: NEPS SC6 SUF 12.1.0, eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung
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