Hedwig Prey ¢ Rolf Widmer e Murat Acarli ¢
Alexander Bade e Sibylle Miihleisen ¢ Roman Page

Formen der betrieblichen Weiterbildung

und ihre qualifizierenden Wirkungen

NFPNR 43 Synthesis

Nationales Forschungsprogramm Bildung und Beschéaftigung
Programme national de recherche Formation et emploi
National Research Programme Education and occupation 23



Impressum
Bern / Aarau, 2004

Herausgeber

Leitungsgruppe des NFP 43 in Zusammenarbeit mit dem

Forum Bildung und Beschéaftigung und der

Schweizerischen Koordinationsstelle fir Bildungsforschung (SKBF)

Editeurs

Direction du programme PNR 43 en collaboration avec le

Forum Formation et emploi et le

Centre suisse de coordination pour la recherche en éducation (CSRE)

© Schweizerischer Nationalfonds / Fonds national suisse
ISBN 3-908117-92-5

Redaktion / Rédaction: Walter Bauhofer, Franz Horvath
Ubersetzung / Traduction: Marianne Périllard

Layout / Mise en page: liberA, Basel

Satz / Composition: SKBF / CSRE

Druck / Imprimerie: Albdruck, Aarau

Sekretariat und Bestellungen / Secrétariat et commandes
Schweizerischer Nationalfonds / Fonds national suisse

Dr. Christian Mottas

Wildhainweg 20

CH-3001 Bern

cmottas@snf.ch

Download via Internet

hito://www.nfpd3.unibe.ch

Forum Bildung und Beschaftigung / Forum Formation et emploi
Prof. Dr. Karl Weber / Franz Horvath

Universitat Bern, Koordinationsstelle fir Weiterbildung

Falkenplatz 16

CH-3012 Bern

franz horvath@kwb,unibe,ch

SKBF / CSRE

Entfelderstrasse 61
CH-5000 Aarau


mailto:franz.horvath@kwb.unibe.ch
http://www.nfp43.unibe.ch
mailto:cmottas@snf.ch

Hedwig Prey ¢ Rolf Widmer e Murat Acarli ¢
Alexander Bade ¢ Sibylle Miihleisen ¢ Roman Page

Formen der betrieblichen Weiterbildung
und ihre qualifizierenden Wirkungen

NFPNR 43 Synthesis

Nationales Forschungsprogramm Bildung und Beschéaftigung
Programme national de recherche Formation et emploi
National Research Programme Education and occupation 23






Inhaltsverzeichnis

Zusammenfassung
Résumé

Ziele der Untersuchung
Hypothesen

Formen, Finanzierung und Wirkung betrieblicher
Weiterbildung

— Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE)
— KOF-Qualifikationsumfrage

— Daten des Schweizerischen Verbandes fiir
Erwachsenenbildung (SVEB)

Okonometrische Evaluation der qualifizierenden
Wirkungen

— Das Selektionsproblem — methodisches Vorgehen
— Okonometrische Analyse: Teilnahme und Wirkungen

Schlussfolgerung

Kontakt

11

11

12
12
15

19

21
22
23

25

27






Zusammenfassung

Angesichts der Bedeutung beruflicher Weiterbildung fur die Konkurrenzfahigkeit
auf den Weltmarkten ist die Wirksamkeit von Weiterbildungsmassnahmen von
allgemeinem Interesse. Die vorliegende Studie fragte nach der betrieblichen Wei-
terbildung in der Schweiz, nach ihren Modalitdten und ihrer Wirksamkeit. Wel-
che Firmen engagieren sich Uberhaupt in der Weiterbildung ihres Personals? Wel-
che Lehr- und Lernformen bevorzugen sie dabei? Wie wirkt sich die Beteiligung
an Weiterbildung auf die Angestellten hinsichtlich ihrer Entldhnung oder der Si-
cherheit ihres Arbeitsplatzes aus?

Die Forschungsgruppe stitzt sich auf drei verschiedene Datensatze: die Schwei-
zerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE), einen Datensatz der Konjunkturfor-
schungsstelle der ETH Zirich (KOF) sowie eine im Auftrag des Schweizerischen
Verbandes fur Weiterbildung (SVEB) durchgeflihrte Studie.

Die Analyse zeigt, dass betriebliche Weiterbildung eher den grésseren Unterneh-
men ein Anliegen zu sein scheint. Auch wird die Weiterbildung vorwiegend in je-
nen Firmen gefordert, wo der Anteil an hochqualifiziertem Personal gross ist. Da-
bei nehmen die weiblichen Angestellten in der Regel seltener an Weiterbildungs-
massnahmen teil als ihre mannlichen Kollegen. Auch lassen sich von Branche zu
Branche unterschiedlich starke Aktivitdten im Bereich der betrieblichen Weiter-
bildung feststellen: So sind die Aktivitdten im Dienstleistungsbereich (6ffentliche
Verwaltung, Banken, Versicherungen) hoch, wéahrend Unternehmen des zweiten
(industriellen) Sektors die Weiterbildung eher vernachlassigen.

Von den mannlichen Arbeitnehmern nehmen ein Viertel, von den weiblichen ein
Funftel an Massnahmen betrieblicher Weiterbildung teil; im internationalen Ver-
gleich bedeutet das hinteres Mittelfeld. Die haufigste Form der Weiterbildung be-
steht aus Einflihrungen in neue Bereiche, die von Vorgesetzten oder erfahrenen
Kolleginnen und Kollegen gegeben werden. Erst den zweiten Platz nehmen for-
melle interne oder externe Weiterbildungen ein. Je grosser eine Firma ist, desto
eher organisiert sie die Weiterbildung intern. Es finden sich hier kaum Unter-
schiede zwischen dem sekundaren (Industrie) und dem tertidren Sektor (Dienst-
leistungen), wohl aber nach Branchen.



Bei der Evaluation des Nutzens dieser Massnahmen, sofern eine solche tiberhaupt
durchgefuhrt wird, kommen in der Regel sehr einfache Verfahren zum Einsatz:
Befragung der Personen, die an einer Weiterbildung teilgenommen haben, oder
Beobachtung dieser Personen an ihrem Arbeitsplatz.

Zwar behaupten die Betriebe haufig, das an Weiterbildung teilnehmende Perso-
nal profitiere davon auch im Hinblick auf die Karriere. Mit den analysierten Da-
ten lasst sich dies aber nicht wirklich nachweisen. Zwar sind positive Effekte fest-
zustellen, statistisch signifikant sind sie jedoch nicht. Hier gilt es zu berticksichti-
gen, dass der betrachtete Zeitraum (Abstand zwischen Weiterbildungsmass-
nahme und Uberprifung des Karrierefortschritts) mit einem Jahr etwas kurz ist.
Jedenfalls lassen die anhand der vorhandenen Datensatze vorgenommenen ¢ko-
nometrischen Berechnungen nicht erkennen, dass Beschéftigte, die an betriebli-
cher Weiterbildung teilgenommen haben, ihre Anstellung auf sicherer hatten
oder signifikant mehr verdienten.



Résumé

Vu l'importance de la formation continue professionnelle pour la compétitivité
sur les marchés mondiaux, |'efficacité des mesures de formation continue revét
un intérét général. La présente étude a porté sur la formation continue en entre-
prise en Suisse, sur ses modalités et son efficacité. Quelles entreprises s'engagent-
elles réellement dans la formation continue de leur personnel? A quelles formes
d'enseignement et d'apprentissage donnent-elles la préférence? De quelle ma-
niére la formation continue des employé(e)s se répercute-t-elle sur leur rémunéra-
tion ou sur la sécurité de leur place de travail?

Le groupe de recherche s'appuie sur trois sources de données différentes: I'En-
quéte suisse sur la population active (ESPA), le Centre de recherches conjonctu-
relles de I'EPF de Zurich et une étude effectuée a la demande la Fédération suisse
pour la formation continue (FSEA).

L'analyse montre que ce sont plut6t les entreprises d'une certaine taille qui atta-
chent de I'importance a la formation continue en entreprise. Elle montre aussi
que la formation continue est essentiellement favorisée dans les entreprises dont
une proportion élevée du personnel est hautement qualifiée. A remarquer que
les femmes participent généralement moins souvent que leurs collégues mascu-
lins a des mesures de formation continue. On constate aussi de fortes différen-
ces d'une branche a I'autre dans le domaine de la formation continue en entre-
prise: les offres sont nombreuses dans le secteur des services (administration pu-
blique, banques, assurances), alors que les entreprises du secteur secondaire (in-
dustriel) ont tendance a négliger la formation continue.

Un quart des hommes et un cinquiéme des femmes salariées participent a des
mesures de formation continue en entreprise: en comparaison internationale, ce
taux est un peu inférieur a la moyenne. La forme la plus fréquente de formation
continue consiste dans des introductions a de nouveaux domaines qui sont
données par des supérieur(e)s ou des collégues expérimenté(e)s. Les formations
continues formelles, internes ou externes, n‘occupent que la deuxieme place.
Plus une entreprise est grande, plus elle a tendance a organiser une formation
continue interne. Sur ce point, on ne constate guére de différences entre le sec-



teur secondaire (industrie) et le tertiaire (services); en revanche, on en constate
entre les branches.

Pour évaluer I'utilité de ces mesures — pour qu'une telle évaluation soit effectuée
—on procéde généralement de fagon trés simple: on interroge les personnes qui
ont participé a une formation complémentaire, ou on les observe sur leur lieu de
travail.

Les entreprises affirment fréquemment que les membres du personnel qui parti-
cipent a la formation continue en tirent aussi un bénéfice au niveau de leur car-
riere. Les données analysées ne confirment pas vraiment cette assertion. Il est vrai
gu'on constate des effets positifs, mais ils ne sont pas significatifs sur le plan sta-
tistique. Il faut tenir compte du fait que la période considérée (intervalle entre la
formation continue suivie et le constat d'un avancement professionnel éventuel),
un an, est un peu courte. Dans tous les cas, les évaluations économétriques ef-
fectuées sur la base des données existantes ne permettent pas d'affirmer que les
employé(e)s qui ont participé a une formation continue en entreprise auraient
une sécurité d'emploi accrue ou gagneraient nettement plus.
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Ziele der Untersuchung

Die Weiterbildung ist fur ein rohstoffarmes Land wie die Schweiz von zentraler
Bedeutung. Der Staat, die Unternehmen und die Individuen wenden viele Res-
sourcen fir die Weiterbildung auf. Es ist deshalb verstandlich, dass sich die Of-
fentlichkeit fir den Nutzen und die Wirksamkeit von Weiterbildungsmassnah-
men interessiert. Die betriebliche Weiterbildung wird dabei aber oft vergessen.
Sie fristet in der 6konomischen Diskussion ein Schattendasein.

Die vorliegende Untersuchung setzt sich deshalb folgende Ziele: Wir wollen wis-
sen, welche strukturellen Merkmale die Firmen auszeichnen, die die betriebliche
Weiterbildung ihrer Mitarbeiterinnen fordern. Wir fragen nach den Lernformen,
die zur Anwendung kommen. Und schliesslich interessiert uns, ob sich die be-
triebliche Weiterbildung auf den Lohn, den Status oder die Beschaftigungssi-
cherheit der weitergebildeten Personen auswirkt.

2

Hypothesen

Gestutzt auf vorhandene Studien — zumeist auslandischer Herkunft — lassen sich
folgende Hypothesen aufstellen:

a) Die betriebliche Weiterbildung ist vor allem abhangig von der Betriebs-
grosse. Grossere Firmen sind in diesem Bereich aktiver als kleinere Firmen.

b) Die betriebliche Weiterbildung hangt mit der Qualifikationsstruktur der
Beschaftigten zusammen. Je hoher die Qualifikation der Belegschaft ist,
desto eher beziehungsweise mehr innerbetriebliche Weiterbildung wird
durchgefuhrt.

Q) Die betriebliche Weiterbildung ist geschlechtsabhdngig. Weibliche Ar-
beitskrafte nehmen seltener an betrieblicher Weiterbildung teil.
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d) Die betriebliche Weiterbildung hdngt von der Branche ab. Non-Profit-In-
stitutionen, Dienstleister und der Handel sind diesbeziglich sehr aktiv,
wahrend die Industrie die Weiterbildung eher vernachlassigt.

e) Die Humankapitalinvestitionen der Betriebe halten sich in Grenzen. Im in-
ternationalen Vergleich fallen die schweizerischen Unternehmen durch
eine unterdurchschnittliche Weiterbildungsquote auf.

f) Die Formenvielfalt der betrieblichen Weiterbildung ist gross.

o) Bei kleinen Firmen ist die Wahrscheinlichkeit, dass der Erfolg oder die
Wirksamkeit von Weiterbildungsmassnahmen Uberprift wird, geringer als
bei Grossbetrieben.

h) An betrieblichen Weiterbildungsveranstaltungen Teilnehmende haben we-
der eine hohere Beschaftigungssicherheit, noch profitieren sie von Lohn-
effekten in Form hoherer Einkommen.

3

Formen, Finanzierung und Wirkung betrieblicher Weiter-
bildung

Drei Datensdtze eignen sich fur die Untersuchung der betrieblichen Weiterbil-
dung in der Schweiz. Es handelt sich dabei um die Schweizerische Arbeitskraf-
teerhebung (SAKE), um einen Datensatz der Konjunkturforschungsstelle der ETH
Zurich (KOF) sowie um eine aktuellere Erhebung des Schweizerischen Verbandes
far Weiterbildung (SVEB). Diese drei Datensatze haben wir im Hinblick auf unsere
Fragestellung ausgewertet. Als Ausgangspunkte daflr dienen die oben genann-
ten Hypothesen. Wir konzentrieren uns hier aber auf die Form, die Finanzierung
und die qualifizierenden Wirkungen der betrieblichen Weiterbildung.

Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE)
Die Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE) wird seit 1991 vom Bundesamt

fur Statistik (BFS) jahrlich durchgefuhrt. Es stehen Informationen von Gber 15’000
Personen zu Bereichen wie Erwerbstatigkeit, Griinde fur die Nichterwerbstatig-
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keit, gelernter und ausgetbter Beruf, Arbeitsbedingungen, Erwerbs- und Haus-
haltseinkommen, Stellensuche, soziodemographische Merkmale und derglei-
chen zur Verfligung. Ebenfalls gibt es Informationen zur Weiterbildung, die im
Rahmen eines Zusatzmoduls periodisch erhoben werden. Das aktuellste verfiig-
bare Modul zur Weiterbildung war Bestandteil der SAKE aus dem Jahr 1999.1 Die
Auswahl der befragten Personen ist fur die Schweiz reprasentativ.

Weiterbildungsquoten

Laut SAKE-Daten 1999 nehmen etwas weniger als ein Viertel aller Erwerbstati-
gen an einer betrieblichen Weiterbildungsmassnahme teil. Bei den erwerbstati-
gen Mannern ist die Weiterbildungsquote mit 25% aller Erwerbstatigen deutlich
hoher als bei den erwerbstdtigen Frauen mit 20%.

Mitarbeitende in kleinen und Kleinstbetrieben bilden sich seltener weiter als Be-
schaftigte in grosseren Betrieben. So liegt die Weiterbildungsquote bei Arbeit-
nehmenden, die in Betrieben mit ein bis zwei Beschaftigten tatig sind, bei 6%.
Bei Angestellten von Betrieben mit sechs bis zehn Beschéaftigten liegt die Quote
bei 19%, wahrend der entsprechende Wert bei Betrieben mit mehr als 100 Be-
schaftigten 35% ausmacht.

Die Weiterbildungsaktivitat ist branchenabhdngig. Der héchste Anteil an Mitar-
beitenden, die eine betriebliche Weiterbildung besuchen, findet sich in der 6f-
fentlichen Verwaltung (36% aller dort Beschaftigten). In anderen Branchen (In-
dustrie, Energie- und Wasserversorgung, Baugewerbe, Handel, Verkehr/Nach-
richten, Kredit-/Versicherungsgewerbe, Immobilien, Unterrichtswesen, Gesund-
heitswesen) bewegt sich die Quote zwischen 15 und 25%, wobei die Manner
sich ofter weiterbilden als die Frauen. Bei den Ubrigen Dienstleistungen (12%),
im Gastgewerbe (4%) sowie in der Land- und Forstwirtschaft (3%) liegt die Wei-
terbildungsbeteiligung deutlich tiefer.

1 Inzwischen stehen auch die Daten aus dem Modul 2003 zur Verfiigung (Bundesamt fiir Statistik: Wei-
terbildung in der Schweiz 2003. Eine Auswertung der schweizerischen Arbeitskrafteerhebungen
[SAKE] 1996-2003. Neuchétel: BFS, 2004).
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Bedeutung der Betriebsgrosse

Wie die folgenden Daten zeigen, hangt die betriebliche Weiterbildung in vielfa-
cher Weise von der Grosse der Unternehmung ab.

Betriebliche Weiterbildung dient namentlich der besseren Bewadltigung der Ar-
beit. In Betrieben mit 11 bis 99 Beschaftigten nennen 81% der an betrieblicher
Weiterbildung Teilnehmenden dieses Argument, in noch grésseren (mit mehr als
100 Mitarbeitenden) 76%. Der zweitwichtigste Grund, sich betrieblich weiterzu-
bilden, ist die Hoffnung auf eine Beférderung oder einen Stellenwechsel. In Be-
trieben mit mehr als 100 Beschaftigten kommt diese Argumentation &fter vor,
namlich bei 11% der Weiterbildungsteilnehmenden. In den Betrieben mit 1 bis
10 und 11 bis 99 Beschaftigten nennen diesen Grund 8 beziehungsweise 7%
derjenigen, die sich betrieblich weiterbilden. Als weiteren Grund nennt rund je-
der zwanzigste Erwerbstatige den Berufs- oder Wiedereinstieg.

Mit der Grésse des Betriebs steigt die Wahrscheinlichkeit, eine Weiterbildung
wahrend der Arbeitszeit besuchen zu kénnen. Von den Beschaftigten in Betrie-
ben mit ein bis zehn Angestellten profitieren 48% von dieser Mdglichkeit,
wahrend bei Betrieben mit mehr als 100 Mitarbeitenden der Anteil bereits 65%
ausmacht. Entsprechend fallt die Quote von Kursen, die ausserhalb der Arbeits-
zeit durchgefihrt werden, von 34% bei Betrieben mit ein bis zehn Beschaftigten
auf 22% bei Betrieben mit mehr als 100 Beschaftigten.

Bei grosseren Unternehmen mit Uber 100 Beschaftigten ist der Betrieb der be-
vorzugte Ort der Weiterbildung. Dort besucht die Halfte der Beschaftigten eine
Weiterbildung, die der Arbeitgeber selbst durchfuhrt. Bei den Unternehmen mit
11 bis 99 Beschaftigten liegt der entsprechende Wert bei 42%, bei solchen mit
ein bis zehn Beschaftigten macht er noch 33% aus. Hingegen sind bei diesen klei-
nen Unternehmungen Universitaten oder Fachhochschulen als Orte der Weiter-
bildung gefragter. Auffallend ist, dass sogenannte «andere Institutionen» bei den
kleinsten und kleineren Unternehmen eine vergleichsweise grosse Bedeutung fur
die betriebliche Weiterbildung haben.

In den meisten Fallen erfolgt die Finanzierung der Weiterbildung ausschliesslich
durch den Arbeitgeber, wobei auch hier Unterschiede nach der Betriebsgrdsse
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existieren. So bekommen in grossen Unternehmungen Arbeitende die betriebli-
che Weiterbildung oftmals vollstandig bezahlt (80%), wahrend Angestellte klei-
nerer Unternehmen (mit ein bis zehn Beschaftigten) auf eine Mitfinanzierung
durch den Arbeitgeber eher hoffen mussen.

KOF-Qualifikationsumfrage

Die Konjunkturforschungsstelle der ETH Zurich (KOF) baute 1996 bis 1999 ein
Unternehmenspanel auf, das reprasentative Aussagen fir den gesamten priva-
ten Sektor erlaubt. Die im Rahmen des Unternehmenspanels im Jahre 1998
durchgefuhrte Erhebung zu den «Arbeitsqualifikationen der Zukunft» beinhaltet
einige ausgewahlte Variablen zur innerbetrieblichen Weiterbildung. Die Daten
beziehen sich meist auf das Jahr 1997. Der Vorteil dieses Datensatzes ist, dass es
sich im Unterschied zur SAKE um eine Unternehmensbefragung handelt. Zudem
handelt es sich um eine relativ umfangreiche, reprasentative Stichprobe mit Gber
2000 Beobachtungen. Fur das vorliegende Forschungsprojekt konnte auf eine
Spezialauswertung der Qualifikationsumfrage 1998 zurlickgegriffen werden.
Diese fragte gezielt nach Formen der betrieblichen Weiterbildung und nach ihren
qualifizierenden Wirkungen.

Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung

Die finanzielle Beteiligung der Betriebe am Weiterbildungsaufwand hangt auch
gemass KOF-Daten vor allem von der Betriebsgrésse ab. Grundsatzlich 13sst sich
feststellen, dass der Anteil der von den Betrieben finanzierten Weiterbildungskos-
ten umso hoher ausfallt, je grésser das Unternehmen ist. 88% der grossen Un-
ternehmen tbernehmen einen dberdurchschnittlichen Anteil; bei den kleinen Fir-
men ist es knapp Uber ein Viertel (28%). Gerade umgekehrt verhalt es sich bei
den Firmen, die einen unterdurchschnittlichen Anteil tbernehmen. Bei den Klein-
firmen sind es 37%, wahrend bei den Grossunternehmen der entsprechende
Wert gerade einmal 3% betragt.

Die KOF-Umfrage zeigt eine je nach Branche sehr unterschiedliche finanzielle Be-

teilung an den Weiterbildungskosten. Im zweiten wie auch im dritten Sektor
Ubernimmt eine Mehrheit der Betriebe einen hohen Anteil. Je nach Branche sind
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aber erhebliche Unterschiede festzustellen. Einzelne Branchen wie Finanzdienste,
Versorgung, Papier, Grosshandel, Unternehmensdienste, Maschinen und Nah-
rungsmittel fallen durch eine grossziigigere Finanzierung auf. Andere Branchen
wie Holzindustrie, Herstellung oder Fahrzeugbau sind bei der Finanzierung be-
trieblicher Weiterbildungsmassnahmen relativ zuriickhaltend. Auffallend ist, dass
diese Branchen alle aus dem zweiten Sektor stammen.

Die Betriebsgrosse hat ferner einen spurbaren Einfluss auf die Bereitschaft, die An-
gestellten wahrend der Arbeitszeit fir die Weiterbildung freizustellen. 86% der
grossen Betriebe bilden ihre Belegschaft Gberdurchschnittlich oft wahrend der Ar-
beitszeit aus. Bei den kleinen Firmen ist es rund die Halfte. Dazwischen liegen die
mittelgrossen Betriebe (66%). Auch die Branche spielt eine Rolle. Im tertidren Sek-
tor stellt ein grosser Teil der Unternehmen (63%) ihre Angestellten wahrend der
Arbeitszeit fir den Besuch von Weiterbildungsveranstaltungen frei. Im sekundaren
Sektor ist der entsprechende Anteil kleiner (58%). Sehr haufig werden Angestellte
in den Branchen Versorgung sowie Finanz- und Unternehmensdienste wahrend
der Arbeitszeit zu Weiterbildungszwecken freigestellt. Branchen, die einen Uber-
durchschnittlichen Anteil an den betrieblichen Weiterbildungskosten tberneh-
men, zeichnen sich in der Regel also auch dadurch aus, dass sie die Mitarbeiten-
den haufig wahrend der Arbeitszeit weiterbilden (und umgekehrt).

Formen der betrieblichen Weiterbildung

Die Erfassung der Formen betrieblicher Weiterbildung erfolgte in einem engen,
vorgegebenen Rahmen. Bei der Qualifikationsumfrage wurden die Unternehmen
gefragt, wie sie sich die nétigen Qualifikationen beschaffen. Folgende Antwort-
kategorien waren vorgegeben: (1) selbstandiges Lernen am Arbeitsplatz, (2) Un-
terweisung durch Vorgesetzte und Kollegen/Kolleginnen, (3) betriebsinterne
Weiterbildung, (4) betriebsexterne Weiterbildung, (5) staatliche Schulungen oder
Studiengange und (6) Neueinstellung von qualifiziertem Personal.

Sehr geldufig sind Unterweisungen durch Vorgesetzte und Kollegen oder Kolle-
ginnen sowie selbstandiges Lernen am Arbeitsplatz. Die rund 1800 Betriebe, die
auf diese Frage geantwortet haben, greifen in etwa 90% aller Falle haufig bis im-
mer auf diese beiden Formen der Weiterbildung zuriick. In zweiter Linie kommen
betriebsinterne und -externe Weiterbildungen zur Anwendung. 51% der Unter-
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nehmen wenden diese beiden Formen immer, 70% haufig an. Die geringste Be-
deutung haben die Neueinstellung von qualifiziertem Personal sowie staatliche
Schulungen oder Studiengdnge. Nur 15% aller Firmen wickeln ihre betriebliche
Weiterbildung regelmadssig Uber staatliche Institutionen ab.

Fast alle befragten Unternehmen fihren betriebsinterne Weiterbildungen durch,
kleine Betriebe zu 95%, mittelgrosse zu 99% und grosse zu 100%. Ferner steigt
die Regelmassigkeit der intern durchgefihrten Weiterbildung mit der Grésse der
Belegschaft an. Die kleinen Betriebe bauen, was an Qualifikationen benotigt
wird, zu zwei Dritteln haufig oder immer (50% beziehungsweise 15%) Uber in-
terne Weiterbildungskurse auf. Bei den mittelgrossen Firmen sind es rund 70%
und bei den grossen Firmen gar 93%. Je grosser die Betriebe also sind, desto eher
und haufiger beschaffen sie sich die nétigen Qualifikationen durch betriebsin-
terne Weiterbildung.

Ebenso nimmt mit der Anzahl der Beschéaftigten auch die Haufigkeit der exter-
nen Weiterbildungen zu, wobei aber diese Form eindeutig hinter der internen
Weiterbildung zuriickbleibt. Beinahe die Halfte der kleinen Unternehmen schi-
cken ihr Personal zur Qualifizierung haufig (40%) oder immer (7%) in ausserbe-
triebliche Weiterbildungskurse. Bei den mittelgrossen Firmen sind es etwas mehr
als die Halfte, und drei Viertel der grossen Firmen setzen haufig oder immer auch
auf betriebsexterne Weiterbildungen.

Im sekundaren und im tertidren Sektor nutzen insgesamt gleich viele Firmen be-
triebsinterne (97%) wie betriebsexterne (94%) Weiterbildungen. Zwischen den
Branchen stellen wir jedoch Unterschiede fest. In den Branchen Herstellung von
sonstigen Produkten aus nichtmetallischen Materialien, Fahrzeugbau, Metallbe-
und -verarbeitung, Chemische Industrie, Apparatebau und Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe wird das Personal grosstenteils betriebsintern weitergebildet.
Demgegentber finden sich in der Holzindustrie, im sonstigen verarbeitenden Ge-
werbe oder bei den personlichen Dienstleistungen vergleichsweise viele Unter-
nehmen, die selten bis nie betriebsinterne Weiterbildungen veranstalten. Die be-
triebsexterne Weiterbildung ist im sekunddren Sektor genau so stark verbreitet
wie im tertidren Sektor. Im zweiten Sektor bilden rund die Hélfte der Unterneh-
men haufig bis immer betriebsextern weiter. Im dritten Sektor fuhren rund 55%
der Betriebe haufig bis immer externe Weiterbildungen durch.
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Qualifizierende Wirkungen der Weiterbildung

Im Rahmen der KOF-Qualifikationsumfrage wurde den Betrieben die Frage ge-
stellt, ob sie die von den Mitarbeitenden absolvierte Weiterbildung bei Beforde-
rungen oder Entscheidungen Uber Lohnerhéhungen bertcksichtigen. Die Mehr-
heit der Unternehmen (73 %) bejaht diese Frage. Das restliche Viertel der Betriebe
gibt an, dass dies (eher) nicht zutrifft. Fir eine Mehrheit der Unternehmen hat
demnach die Weiterbildung eine qualifizierende Wirkung.

In mittleren und grossen Betrieben ist Weiterbildung bei Beférderungen und Ent-
scheidungen Uber Lohnerhohungen eher massgebend als in kleinen. Zusatzlich
l&sst sich feststellen, dass Weiterbildung im sekundaren Sektor fur Beférderun-
gen oder Lohnerhéhungen etwas bedeutsamer ist als im tertidren Sektor.

Zu berilcksichtigen gilt es jedoch die sehr allgemein gehaltene Fragestellung.
Zwei Faktoren sind hier wichtig. Zum einen kénnten die Betriebe versucht sein,
die Honorierung von Weiterbildungsaktivitaten ihrer Beschaftigten in einem po-
sitiven Licht erscheinen zu lassen, weil sich das gut macht. Zum anderen kénnen
eher prinzipielle oder langfristige Belohnungsstrategien gemeint sein. Auch wenn
ein Betrieb aussagt, das Weiterbildungsportfolio der Mitarbeitenden werde bei
Lohnerhéhungen oder Beférderungen «berticksichtigt», bleibt unklar, wann
diese Berlcksichtigung erfolgt. Die Aussage ist also allgemein und unverbindlich.

An betrieblicher Weiterbildung Teilnehmende

Die prozentuale Beteiligung an Weiterbildungsveranstaltungen in Prozent der Be-
schaftigten liegt im Durchschnitt aller Betriebe bei 33%, ist aber je nach Ausbil-
dungskategorie unterschiedlich. Im Durchschnitt nehmen tber die Halfte der Per-
sonen mit Hochschulabschluss (56%) beziehungsweise hdherem Abschluss
(59%) an Weiterbildungsveranstaltungen teil, aber nur zwei Funftel der Ange-
stellten mit einer Berufslehre (40%). Bei den unqualifizierten Arbeitskraften
bricht die Teilnahme dann markant ein. Die durchschnittliche prozentuale Betei-
ligung an der Weiterbildung ist bei An- und Ungelernten mit 18% eindeutig am
tiefsten.
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Die Teilnahme der Arbeitskréafte an Weiterbildungsveranstaltungen variiert stark
in Abhangigkeit von der Unternehmensstruktur (Betriebsgrosse und Branche). In
den mittelgrossen Firmen (31%) nehmen durchschnittlich weniger Personen an
Weiterbildungsveranstaltungen teil als in kleinen (34%) und grossen (36 %). Auf-
fallend ist der Uberaus hohe Beteiligungswert von Hochschulabganger(inne)n bei
den grossen Unternehmen (90%). Starke Unterschiede sind auch nach Branchen
festzustellen. Allgemein kann aber eines festgehalten werden: je grosser ein Un-
ternehmen und je besser die Qualifikation eines Arbeitnehmers ist, desto grosser
ist die Wahrscheinlichkeit einer Teilnahme an einer betrieblichen Weiterbildung.

Daten des Schweizerischen Verbandes fiir Weiterbildung (SVEB)

Der Schweizerische Verband fiir Weiterbildung (SVEB) fiihrte im Frithjahr 2002 in
Zusammenarbeit mit der Universitat Trier eine Umfrage in kleinen und mittleren
Unternehmen in der Schweiz durch. Die Auswahl der Betriebe erfolgte dabei un-
ter Berlicksichtigung des Sektors, der Betriebsgrosse und der regionalen Lage. Es
handelt sich um eine représentative Stichprobe, die rund 1200 Betriebe umfasst.
Davon beschaftigten 180 Kleinstbetriebe (14%) 1 bis 9 Personen, 276 Kleinun-
ternehmen (22%) 11 bis 49 Personen und 266 Mittelbetriebe (21%) 50 bis 249
Personen. 529 Betriebe (42%) machten keine Angabe zur Anzahl der Beschaf-
tigten. Der SVEB stellte fur das vorliegende Forschungsprojekt dankenswerter-
weise einen Teil der Daten fir die Auswertung zur Verfigung.

Aspekte der betrieblichen Weiterbildung in Abhéngigkeit der Betriebs-
grosse

Der Hauptgrund fur die betriebliche Weiterbildung ist — unabhdngig von der Un-
ternehmensgrosse — die Steigerung der fachlichen Fahigkeiten, gefolgt vom Ken-
nenlernen neuer technischer Verfahren und Produkte. Die Imagepflege ist fur die
Unternehmen ein weiterer Grund zur betrieblichen Weiterbildung, wobei dies bei
den Kleinstunternehmen mehr als bei Klein- oder Mittelunternehmen der Fall ist.
Die meiste Weiterbildung findet — wiederum unabhangig von der Betriebsgrosse
— im Bereich von EDV und Informationstechnologien statt (37% aller KMU). Am
wenigsten gefragt sind Weiterbildungskurse im Bereich der Ergonomie. Etwa die
Halfte der Unternehmen unterstitzen die allgemeine betriebliche Weiterbildung.
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Der Prozentsatz an Firmen, welche die Weiterbildung von Fahigkeiten férdern,
die auch in anderen Betrieben von Nutzen sind, ist bei den Kleinunternehmen am
grossten und bei den Kleinstunternehmen am geringsten. 40% der befragten
Unternehmen haben angegeben, dass sie die allgemeine betriebliche Weiterbil-
dung (eher) nicht forcieren. Und schliesslich zeigt sich, dass private Weiterbil-
dungsinstitutionen sowie Angebote der Berufs- und Branchenverbéande die gréss-
te Bedeutung haben. Rund ein Drittel aller KMU machen davon Gebrauch. Die
Berufs- und Branchenverbande sind vor allem fir die Kleinstbetriebe wichtig. Dies
ist nachvollziehbar und bestatigt die Feststellung, dass die Betriebe desto mehr
auf externe Hilfe oder Anbieter angewiesen sind, je kleiner sie sind. Mit zuneh-
mender Firmengrésse kann man es sich eher leisten, eigene Weiterbildung durch-
zufthren.

Formen der Weiterbildung

Zwei Drittel der im Auftrag des SVEB befragten Betriebe lassen ihr Personal ex-
tern weiterbilden. Am haufigsten angewendet werden hierbei Kurse, gefolgt von
Seminaren, Kongressen und Workshops. Zwischen den verschiedenen Unter-
nehmensgrossen sind kaum Unterschiede auszumachen. Gemadss diesen Daten
fahrt dagegen nur die Halfte der Firmen betriebsinterne Weiterbildungen durch.
Beliebt sind dabei Schulungen durch andere Mitarbeiter.

Besondere Aufmerksamkeit widmen die Unternehmen der Weiterbildung «on
the job». Dabei dominieren Instruktionen durch andere Mitarbeitende, Vorge-
setzte oder ausserbetriebliche Spezialisten. Dazu kommen der Erfahrungsaus-
tausch untereinander und das Lesen von Fachliteratur.

Uberpriifung der Wirksamkeit von Weiterbildungsmassnahmen

Zwei Funftel der befragten Firmen Uberprifen die Wirkung von Weiterbildungs-
massnahmen, ein Viertel verzichtet darauf und vom Rest hat man keine Anga-
ben. Zwei Arten der Evaluation herrschen vor: Die einen befragen die Weiterbil-
dungsteilnehmenden, die anderen lassen sie am Arbeitsplatz beobachten.

Ein Drittel der Unternehmer geben an, Weiterbildungen seien fur die Angestell-

ten lohnentscheidend, wahrend zwei Flnftel der befragten Betriebe dies vernei-
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nen. Flr zwei Funftel der Firmen ist Weiterbildung auch beférderungsentschei-
dend. Ebenso viele wiederum sagen aber, Weiterbildung wirke sich nicht auf die
berufliche Stellung der Teilnehmenden aus. Je grésser der Betrieb, desto eher
wird die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung bei Beférderungsentscheiden
berticksichtigt.

Weiterbildungsformen und ihre qualifizierenden Wirkungen

Die SVEB-Daten belegen zwei statistisch signifikante Determinanten betrieblicher
Weiterbildungsaktivitat, namlich zum einen die Betriebsgrosse und zum andern
die Beschaftigtenstruktur (Anteil hochqualifizierter Arbeitnehmer[innen]). Die
Wabhrscheinlichkeit, dass ein Betrieb Weiterbildung anbietet beziehungsweise fi-
nanziert, ist umso hoher, je grosser der Betrieb ist. Und die Wahrscheinlichkeit ei-
ner betrieblichen Weiterbildungsaktivitat ist ferner umso grésser, je hdher der An-
teil der Beschaftigten mit einer hohen Qualifikation ausfallt.

Die Betriebe betrachten zudem Weiterbildung mit héherer Wahrscheinlichkeit als
aufstiegswirksam, wenn sich ihre Mitarbeitenden tatsachlich (intern oder extern)
weiterbilden. Hingegen last sich nur bei externer Weiterbildung feststellen, dass
sie sich signifikant positiv auf die Hohe der Léhne auswirkt.

Weitergehende Analysen flihren zum Schluss, dass Betriebe, in denen sich die
Mitarbeitenden durch Seminare weiterbilden, mit héherer Wahrscheinlichkeit an-
geben, die betriebliche Weiterbildung sei aufstiegs- und/oder lohnwirksam. Aus-
serdem erweisen sich die Formen des computerunterstiitzten Lernens («E-Lear-
ning») und des Fernunterrichts als deutlich positiv fir die Wahrscheinlichkeit,
nach der betrieblichen Weiterbildung ein héheres Einkommen zu erzielen.

4

Okonometrische Evaluation der qualifizierenden Wirkungen

Ergdnzend Uberprufen wir nun die Wirkungen der betrieblichen Weiterbildung
anhand eines indirekten 6konometrischen Verfahrens. Wir richten dabei den
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Blick auf drei Erfolgskriterien, die wir dank der SAKE schatzen kénnen. Es han-
delt sich um die Stabilitat der Beschaftigung, den Lohn und die beruflichen Auf-
stiegschancen. Haben sich diese durch die betriebliche Weiterbildung verandert?

Das Selektionsproblem — methodisches Vorgehen

Im Zentrum der 6konometrischen Evaluation von Weiterbildung steht das Selek-
tionsproblem: Die an Weiterbildungsmassnahmen Teilnehmenden stellen in der
Regel bereits eine Auswahl dar. Der Arbeitgeber fordert zum Beispiel die Moti-
viertesten oder jene, denen spezifisches Fachwissen fehlt. Nur zu messen, ob sich
nach einer Weiterbildungsmassnahme der Lohn verandert hat, gentigt deshalb
nicht. Denn die Lohne hatten sich aufgrund der spezifischen Merkmale der Teil-
nehmenden (Ausbildung, Motivation) moéglicherweise auch ohne Kursbesuch
verandert.

Wir benotigen also Vergleichspersonen mit dhnlichen Eigenschaften, die keine
betriebliche Weiterbildung besucht haben. Um méglichst alle anderen Einflusse
auszuschalten, die sich nicht beobachten lassen, sollte man zudem nicht nur die
Lohndifferenz betrachten, sondern danach fragen, ob die Lohne der Teilneh-
menden durch den Kursbesuch stdrker gestiegen sind als bei den Nichtteilneh-
menden (Difference-in-Difference-Ansatz).

Dieser Difference-in-Difference-Ansatz untersucht zuerst, welche Eigenschaften
die Teilnahme an einer betrieblichen Weiterbildung beeinflussen. Im zweiten
Schritt werden Paare gebildet. Zu jedem Teilnehmenden sucht man eine mdg-
lichst ahnliche Vergleichsperson aus der Gruppe der Nichtteilnehmenden. Und im
dritten Schritt wird verglichen: Verandern sich Teilnehmende und Nichtteilneh-
mende mit Blick auf ein bestimmtes Erfolgskriterium unterschiedlich? Wéchst
dann beispielsweise der Lohn bei den Teilnehmenden starker als bei ihren zuge-
ordneten Nichtteilnehmenden, spricht man von einem Erfolg der Massnahme
(aus Sicht der Beschaftigten).
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Okonometrische Analyse: Teilnahme und Wirkungen

Als erklarende Variablen fur die individuelle Teilnahmewahrscheinlichkeit haben
wir das Geschlecht, das Alter, die Nationalitat, die Ausbildung, den Lohn des Vor-
jahres, die Dauer der Betriebszugehorigkeit, die Betriebsgrosse, die Wohnregion
sowie die Branche verwendet, in welcher der Betrieb tatig ist.

Am meisten Bedeutung kommt der Ausbildung zu. Je hoher das Ausbildungsni-
veau ist, desto mehr steigt die Wahrscheinlichkeit, betriebliche Weiterbildungs-
kurse zu besuchen. Die Betriebsgrdsse bildet einen weiteren signifikanten Ein-
flussfaktor. Es sind vor allem die grossen Betriebe, die sich an der Finanzierung
der Weiterbildung ihrer Mitarbeitenden beteiligen. Die Region spielt keine signi-
fikante Rolle, sehr wohl dagegen die Branche. Die 6ffentliche Verwaltung ist be-
sonders weiterbildungsaktiv. Die Ergebnisse der deskriptiven Analyse scheinen
sich hier zu bestatigen.

Nun ordnen wir jeder teilnehmenden eine nichtteilnehmende Person mit der glei-
chen Teilnahmeneigung zu. Fir jedes dieser Paare wird dann berechnet, wie sie
sich zwischen 1997/1998 und 2000 bezuglich der Erfolgskriterien (Beschafti-
gungswahrscheinlichkeit, standardisierter Bruttomonatslohn und beruflicher
Aufstieg) unterscheiden. Der Durchschnitt dieser Differenz ergibt den Massnah-
meeffekt.

Bezlglich der Beschaftigungsstabilitdt beobachteten wir positive Effekte: Im
Durchschnitt Gber alle Paare ist die Beschaftigungsstabilitat bei den an betriebli-
cher Weiterbildung Teilnehmenden hoher als bei den ihnen zugeordneten Ver-
gleichspersonen. Dies betrifft sowohl die Veranderung Uber den Zeitraum 1998
(ein Jahr vor der Massnahme) als auch tber den Zeitraum 1997 (zwei Jahre vor
der Massnahme) bis 2000 (ein Jahr nach der Massnahme). Diese Effekte sind je-
doch ausgesprochen klein und zudem nicht signifikant verschieden von Null.

Der Difference-in-Difference-Effekt auf den Lohn ergibt zwischen 1998 und 2000
noch immer einen Vorteil der Teilnehmenden gegenlber den Nichtteilnehmen-
den (bei Ersteren stieg der durchschnittliche Lohn um gut 100 Franken starker als
bei den ihnen zugeordneten Nichtteilnehmenden); allerdings ist dieser — auf dem
95%-Signifikanzniveau — nicht signifikant verschieden von Null. Das gleiche gilt
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fur den grosseren Zeitraum. Hier wird der Vergleich zwischen den Jahren 2000
und 1997 vorgenommen mit dem Ziel, mégliche Pre-program-Effekte zu umge-
hen. Hierfur verbleiben nun nur noch 34 Paare fir einen Vergleich der Verande-
rung der Léhne, und auch in diesem Fall zeigt sich ein zwar positiver, jedoch nicht
signifikanter Effekt der betrieblichen Weiterbildung auf die Lohnanderung der
Teilnehmer im Vergleich zu ihren zugeordneten Partnern.

Das letzte Erfolgskriterium zur Beurteilung der Wirkung betrieblicher Weiterbil-
dungsmassnahmen im Jahr 1999 betrifft den Unterschied zwischen Teilnehmern
und zugeordneten Vergleichspersonen in Bezug auf die Veranderung in ihrer be-
ruflichen Stellung. Die Veranderung in der beruflichen Stellung ist demnach zwi-
schen 1998 und 2000 im Mittel Uber alle Paare zugunsten der Teilnehmer aus-
gefallen, der geschatzte Effekt ist jedoch sehr klein und fallt nicht signifikant von
Null verschieden aus. Dasselbe gilt, wenn man die Veranderung im beruflichen
Status zwischen 1997 und 2000 betrachtet. Hier ist zwar der Effekt negativ, aber
ebenfalls insignifikant; zudem ist die Zahl der fur die Evaluation zur Verfigung
stehenden Paare mit 47 sehr klein.

Die Ergebnisse der konometrischen Analyse sind mit Vorsicht zu beurteilen, so
dass man bei der Verallgemeinerung fir die ganze Schweiz sehr behutsam sein
sollte. So ist die Zahl der Teilnehmenden, deren Angaben fir die 6konometrische
Evaluation ausgewertet werden kénnen, mit 116 sehr gering. Der Grund dafur
liegt in der Notwendigkeit, ausschliesslich Personen zu evaluieren, die nur im be-
trachteten Evaluationszeitraum an einer betrieblichen Weiterbildung teilgenom-
men haben und sonst an keiner anderen beruflichen Weiterbildung. Selbst mit
einem umfangreichen Datensatz wie jenem der SAKE stdsst man hier bald an
Grenzen, ist doch die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in der Schweiz of-
fensichtlich stark verbreitet. Des Weiteren zeigte sich bei den 6konometrischen
Arbeiten, dass die geschatzten Effekte nicht sonderlich stabil sind und von der
Spezifikation der Schatzung fur die Teilnahmewahrscheinlichkeit abhéngen.
Schliesslich ist der betrachtete Zeithorizont von 1998 bis 2000 sehr kurz. Interes-
sant waren auch langerfristige Effekte der betrieblichen Weiterbildung, die mog-
licherweise noch sehr viel spater nach Beendigung des Kurses auftreten kénnen.
Auch eine solche Analyse ist jedoch mit der hier verwendeten Datenbasis nicht
moglich, sowohl wegen der Fallzahlen als auch aufgrund des begrenzten Panel-
charakters der SAKE von maximal 5 Jahren.
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5

Schlussfolgerung

Die Situation der betrieblichen Weiterbildung in der Schweiz lasst sich — ausge-
hend von den formulieren Hypothesen — folgendermassen charakterisieren:

a) Die betriebliche Weiterbildung ist abhdngig von der Betriebsgrdsse. Gros-
sere Firmen sind in diesem Bereich aktiver als kleinere Firmen.

b) Die betriebliche Weiterbildung hangt mit der Qualifikationsstruktur der
Beschaftigten zusammen. Je hoher die Qualifikation der Belegschaft ist,
desto eher beziehungsweise mehr innerbetriebliche Weiterbildung wird
durchgefuhrt.

Q) Die betriebliche Weiterbildung ist geschlechtsabhangig. Weibliche Ar-
beitskrafte nehmen seltener an betrieblicher Weiterbildung teil.

d) Die betriebliche Weiterbildung hangt von der Branche ab. Die ¢ffentliche
Verwaltung, Banken und Versicherungen sind diesbezlglich sehr aktiv,
wahrend Unternehmen aus dem zweiten (industriellen) Sektor die Weiter-
bildung tendenziell eher vernachlassigen.

e) Die Humankapitalinvestitionen der Betriebe halten sich in Grenzen. Ein
Viertel aller mannlichen Erwerbstatigen und ein Finftel aller weiblichen Er-
werbstatigen partizipieren an einer betrieblichen Weiterbildung. Im inter-
nationalen Vergleich bewegen sich die schweizerischen Unternehmen im
(hinteren) Mittelfeld.

f) Die Vielfalt an betrieblichen Weiterbildungsformen ist gross, wobei die Da-
tenlage nur grundsatzliche Betrachtungen ermdéglicht. Sehr gebréuchlich
sind interne und externe Weiterbildungen.

9) Die Erfolgskontrolle betrieblicher Weiterbildungsmassnahmen ist ebenfalls
von der Unternehmensgrosse abhangig und basiert auf einfachen Verfah-
ren. Bei kleinen Firmen ist die Wahrscheinlichkeit geringer als bei Gross-
betrieben, dass der Erfolg beziehungsweise die Wirksamkeit von Weiter-
bildungsmassnahmen tberprift wird. Zwei Arten der Evaluation stehen —
unabhangig von der Betriebsgrésse — im Vordergrund: die Befragung der
Weiterbildungsteilnehmerinnen und die Beobachtung der Weiterbildungs-
teilnehmer(innen) am Arbeitsplatz.
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h) Ein grosser Teil der Betriebe messen der betrieblichen Weiterbildung eine
qualifizierende Wirkung bei. Die Wahrscheinlichkeit, dass Betriebe aussa-
gen, das Weiterbildungsverhalten ihrer Mitarbeitenden sei aufstiegswirk-
sam, hangt signifikant positiv mit internen und externen Weiterbildungs-
massnahmen (vor allem dem Besuch von Seminaren) der Beschaftigten zu-
sammen. Lohnwirksamkeit 13sst sich lediglich bei der externen Weiterbil-
dung (Seminare, E-Learning, Fernunterricht) feststellen.

i) Die Anwendung 6konometrischer Verfahren fiihrt dagegen zum Schluss,
es gabe keine qualifizierenden Wirkungen von betrieblichen Weiterbil-
dungsmassnahmen. Gemass ¢konometrischen Analysen haben an be-
trieblichen Weiterbildungsveranstaltungen Teilnehmende weder eine
hohere Beschaftigungssicherheit, noch profitieren sie von Effekten wie
hoheren Lohnen oder Verbesserung der beruflichen Position.

Diese Feststellungen haben verschiedene Implikationen. So sind verstarkte
Bemuhungen notwendig, die Weiterbildungsaktivitdten kleinerer und kleinster
Betriebe zu verstarken, damit diese konkurrenzfahig bleiben und sich das Hu-
mankapital der Belegschaft erhalten l&sst. Mogliche Ansatzpunkte sind staatliche
Hilfeleistungen (zum Beispiel Zur-Verfligung-Stellen der Infrastruktur fir die Wei-
terbildung) oder private Formen der Unterstltzung (zinsguinstige Darlehen von
Banken und Stiftungen). Gefordert sind aber in erster Linie die Betriebe selbst. Sie
sind angehalten, sich entsprechend zu organisieren. Problematisch ist auch die
Tatsache, dass weibliche und unterqualifizierte Arbeitskrafte bei der betrieblichen
Weiterbildung benachteiligt werden. Insbesondere gerade fir Problemgruppen
wie Personen mit einer tiefen Qualifikation, die ein hoheres Arbeitslosigkeitsrisiko
aufweisen, waren betriebliche Weiterbildungsmassnahmen geeignet, praxisnahe
Qualifikationen zu vermitteln. Es ist deshalb zu prifen, inwiefern von staatlicher
Seite Anreize geschaffen werden konnen, damit bei der betrieblichen Weiterbil-
dung vermehrt auch die weniger qualifizierten Beschaftigten bertcksichtigt wer-
den koénnen, dies im Bewusstsein, dass bei diesen Personen ohnehin ein hoheres
Risiko besteht, dass sie staatliche Versicherungsleistungen beanspruchen.

Die Unternehmen kénnen auf vielfaltige Formen der betrieblichen Weiterbildung
zurlckgreifen. Die befragten Betriebe messen vor allem den Seminaren, dem E-Lear-
ning und dem Fernunterricht eine qualifizierende Wirkung zu. Bei diesen Fortbil-
dungsformen ist die Wahrscheinlichkeit am gréssten, dass die Weiterbildungs-
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teilnehmer(innen) von Effekten wie héheren Lohnen oder einer besseren berufli-
chen Position profitieren. Gestiitzt auf die Anwendung wissenschaftlicher, 6ko-
nometrischer Verfahren muss allerdings davon ausgegangen werden, dass zu-
mindest kurzfristig die Weiterbildungsteilnehmer(innen) mit keinen qualifizieren-
den Wirkungen rechnen dirfen. Es empfiehlt sich, die Wirksamkeit von Weiter-
bildungsmassnahmen periodisch zu Uberprtfen. Den Unternehmen verursacht
die betriebliche Weiterbildung einen hohen Aufwand, dem ein entsprechender
Ertrag gegentberstehen sollte. Es existieren gentigend Verfahren, die einen Kos-
ten-Nutzen-Vergleich ermdglichen. Allerdings sollte nicht nur die Erfolgskon-
trolle, sondern auch die betriebliche Weiterbildung an sich — unabhdngig von der
Unternehmensgrésse — forciert werden. Internationale Vergleiche zeigen, dass
sich die schweizerischen Unternehmen in dieser Hinsicht lediglich im (hinteren)
Mittelfeld bewegen. Die Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung darf nicht
unterschatzt werden, spricht man doch allgemein vom Wettbewerbsfaktor Wei-
terbildung.
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