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Vorwort

In Ubereinstimmungen mit den europaischen Zielsetzungen des Lissabon Prozesses
wird die Bedeutung der Weiterbildung flir die Wissensokonomie immer evidenter. Vor
dem Hintergrund des demographischen Wandels und der technologischen und organi-
satorischen Veranderungen in den Unternehmen riickt vor allem die berufliche Wei-

terbildung immer starker in den Focus zukunftsorientierter Politik.

Hilfestellung und internationale Benchmarks bietet die Bildungsforschung, die aktuel-
le Trends, Bedarf der Beschaftigen und der Unternehmen sowie effiziente Ansatz-
punkte der Forderung anhand von Fakten aufzeigt. Hierzu wurden in letzter Zeit ver-
schiedene Erhebungen und Studien sowohl in Osterreich (OECD-Priifung zur Erwach-
senenbildung, Mikrozensus zum Lebenslangen Lernen) als auch auf europaischer Ebe-

ne (CVTS-2, Eurobarometer zum Lebenslangen Lernen) durchgefiihrt.

Die vorliegende Untersuchung des Instituts fur Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw)
nutzt diese Quellen und bringt sie in einen osterreichischen Gesamtzusammenhang.
Es wird ein umfassendes und fundiertes Bild der Entwicklung und Herausforderungen
der beruflichen Weiterbildung in Osterreich gezeichnet. Die Ergebnisse der internati-
onalen Erhebungen werden vor dem Hintergrund der osterreichischen Wirtschafts-
und Bildungsstruktur reflektiert. Damit erscheinen bisherige Studien zu diesem The-
ma, die primar auf eine rein deskriptive und komparative Darstellung der internatio-

nalen Vergleichsdaten abzielten, in einem neuen Licht.

Die OECD-Landerpriifung zur Erwachsenenbildung bestatigt Osterreich im Bereich der
beruflichen Weiterbildung einen funktionierenden Weiterbildungsmarkt mit ausrei-
chend hohem Angebot und als Folge praktisch keine relevanten Arbeitskrafte-, Quali-
fikations- und Fachkraftemangel. Dennoch miussen wir Weiterbildung starker ins
Zentrum der politischen Agenda ricken, wollen wir von kiinftigen Entwicklungen
nicht tiberrascht werden. Die in dieser Arbeit vorgestellten Uberlegungen und inter-
nationale Beispiele zu Strategien und Politiken zur Forderung der betrieblichen Wei-

terbildung konnen dafur erste Ansatzpunkte liefern.

Dr. Wolfgang Krebs
BMWA
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EXECUTIVE SUMMARY

Im Zuge der européischen Integration und insbesondere durch die Methode der ,,offenen
Koordination* (Festlegung von gemeinsamen Zielen, Aktionspldnen und Berichten an-
hand von Indikatoren) ist es iiblich geworden, vergleichende Erhebungen und Statisti-
ken iiber verschiedene Aspekte des Bildungswesens der Mitglieder zu publizieren. In
Anbetracht der grundlegenden Ziele eines gemeinsamen Marktes und der Mobilitét der
Erwerbspersonen ist diese Praxis nicht nur nicht {iberraschend, sondern auch wichtig,
um die Transparenz der Bildungssysteme zu erhohen und damit ein positives Verstind-
nis der Diversitit der nationalstaatlichen Systeme der Aus- und Weiterbildung zu for-

dern.

2003 und 2004 wurden bedeutende Studien zur Weiterbildung in Osterreich und Europa
(CVTS-2 und Mikrozensus zum Lebenslangen Lernen) publiziert und zudem der Be-
richt einer OECD-Lénderpriifung zum Thema ,,Erwachsenenbildung®. Auf diesen
Grundlagen wird in vorliegender Untersuchung Weiterbildung in Osterreich in kompa-
rativer Analyse thematisiert — dies reicht thematisch von branchenspezifischen Beteili-

gungsquoten bis zu Forderungsmodellen in anderen europdischen Landern.

Liinderrankings sind mit Vorsicht zu interpretieren, da sich die Berufsbildungssys-

teme stark unterscheiden

Der Continuing vocational training survey 2 (CVTS-2) untersucht die betriebliche Wei-
terbildung in europdischen Lindern im Jahr 1999 (Betriebe mit 10 oder mehr Beschif-
tigten). Der Anteil weiterbildungsaktiver Unternehmen lag in Osterreich iiber dem
Durchschnitt der EU (71 zu 54 Prozent). Der Anteil der Beschiftigten, die kursmiBige
betriebliche Weiterbildung (vom Betrieb finanziert) absolvierten, lag aber mit 31,5 Pro-
zent trotzdem deutlich unter dem Ladndermittel von 40 Prozent. Fiir Deutschland wird
ein nur sehr geringfligig hoherer Wert ausgewiesen (32 Prozent), an der Spitze der Wei-
terbildungskursteilnehmerquote rangieren skandinavische Lénder (hdchster Wert:
Schweden mit 61 Prozent). Diese Lander haben vor allem andere Ausbildungssysteme,

aber auch andere Wirtschaftsstrukturen.



TABELLE 1:
Weiterbildungsdaten (1999) und volkswirtschaftliche Indikatoren

Betriebliche Weiterbildung in Unter- Osterreich EU-15 Differenz
nehmen mit zehn oder mehr Beschéftig-

ten im Jahr

kursmaBig weiterbildungsaktive Betriebe 71 % 54 % 17
Anteil der Kursteilnehmer an den Be- o o

schéftigten aller Unternehmen 3% 40 % -
Arbeitslosenquote, 2002 4.4 % 8,0 % -3,6
}%IP pro Kopfin EUR zu Kaufkraftpari- 26.600 24.000 2600
taten, 2002

Quelle: Eurostat; Statistik Austria; Wirtschaftskammer Osterreich; eigene Berechnungen

Der statistische ,,Riickstand“ Osterreichs in der Weiterbildungsquote der Beschiftigten
zum EU-Mittel resultiert aus Unterschieden der gesamten Qualifizierungsstrategie und
darf daher nicht als Defizit ausgelegt werden. Die Weiterbildung muss im Zusammen-
hang mit dem Erstausbildungssystem und den Auswirkungen der Aus- und Weiterbil-
dung am Arbeitsmarkt und in der Wirtschaftsleistung interpretiert werden, um realisti-

sche Vergleiche anzustellen.

So wird z.B. berufliche Bildung, die beginnt, bevor der Beschéftigte 20 Jahre alt ist, aus
der Erhebung im CVTS-2 ausgeschlossen. Faktum ist aber, dass iiber 60 Prozent der
jungen Erwachsenen in Osterreich den Abschluss einer mehrjihrigen beruflichen Bil-
dung, die im Falle der BHS sogar mindestens fiinf Jahre dauert, aufweisen. Ldnder mit
keiner mit Osterreich vergleichbaren starken Ausrichtung auf berufliche Erstausbildung
(Lehrlingsausbildung, Fachschulen und BHS) stehen vor der Notwendigkeit, diesen

Unterschied durch mehr betriebliche Einschulung und Weiterbildung zu kompensieren.

Ein anderer Erklarungsfaktor ist der Strukturwandel. So wies Schweden — das Land mit
der hochsten beruflichen Computernutzung in Europa (74 zu 42 Prozent in Osterreich)
im CVTS-2 die héchste Kursteilnahmequote (61 Prozent) auf und zugleich mit 23 Pro-
zent den hochsten Kursstundenanteil im Bereich ,,Informatik/Computernutzung®. Man

kann davon ausgehen, dass die Weiterbildungsquote in Osterreich durch Qualifikations-



anpassungserfordernisse an weitergehende Informatisierung und Strukturwandel bis
2004 gestiegen ist und noch weiter wéchst.

Insgesamt zeigt die branchenspezifische Aufgliederung der Kursbesuchsquoten einen
deutlichen Zusammenhang zwischen Wissensintensitdt und Weiterbildungsquote. Ob-
gleich innerhalb der Wirtschaftssektoren die kursbezogenen Weiterbildungsquoten deut-
lich variieren, ist der Befund, dass mit der Informatisierung und Tertidrisierung der Er-
werbstitigkeit die Weiterbildungserfordernisse steigen, plausibel zu belegen. Dies gilt

auch trotz der markanten Unterschiede innerhalb des Dienstleistungssektors.

Strukturindikator ,,Lebenslanges Lernen in Osterreich 2003 iiber dem EU-Mittel

Beim Strukturindikator ,,Beteiligung am Lebenslangen Lernen® (Kursbesuch bzw.
Schulung innerhalb der letzten 4 Wochen vor der Erhebung) hat Osterreich 2003 mit
12,5 Prozent eine Position iiber dem EU-Landermittel (unter 10 Prozent) bzw. die Ziel-
grofe fiir 2010 bereits erreicht.

., Katastrophenberichte “ anhand von europdischen Rankings — ohne ausreichende Kon-
textanalyse — sind damit nicht angebracht. Die OECD-Ldnderpriifer zur Erwachsenen-
bildung haben sich auch nicht auf in den Voraussetzungen ungekldrte Léinderrankings
verlassen, sondern vor Ort recherchiert und Daten zur Lage in Osterreich analysiert.
Hierbei wurde kein Defizit an beruflichen Weiterbildungsangeboten und deren Er-

schwinglichkeit konstatiert.

Hohe Effizienz des Mitteleinsatzes und starke Rolle der Wirtschaft als Bildungsan-

bieter in Osterreich

Der Einsatz der Bildungsausgaben zeigt hohe Effizienz im Hinblick auf den erreichten
Anteil an Kursteilnehmern: die Kosten pro Kursteilnehmer sind in Osterreich um etwa
Y4 niedriger als im Lindermittel. In Osterreich konnten fiir 1 Prozent Weiterbildungs-
ausgaben an den gesamten Arbeitskosten 24 Prozent der Beschiftigten weitergebildet

werden, im EU-Mittel waren dies nur 17 Prozent.



TABELLE 2:

Kursteilnahmequote der Beschiiftigten aller Unternehmen je 1% Weiterbildungsausgaben
an den gesamten Arbeitskosten und Kursdauer, 1999

Teilnahmequote je 1 Prozent Wei- Dauer der Weiterbildung
Land (Auswahl) terbildungsausgaben an den je Teilnehmer
Arbeitskosten in Stunden

Belgien 26 31
Osterreich 24 29
Schweden 22 31
Finnland 21 36
EU-15 17 31
Niederlande 15 37
Vc?relnlgtes Konig- 14 2%

reich

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen

Europaweit ist der Anteil externer Weiterbildung mit der Betriebsgrofle abnehmend.
Der Zusammenhang ist weitgehend evident: mangelnde infrastrukturelle und personelle
Moglichkeiten interner Bildungsarbeit erhdhen bei KMUSs den Bedarf an externer Be-
ratung und externen Bildungsangeboten. In Osterreich ist der Anteil externer Kursstun-
den unter allen Kursstunden des Jahres 1999 im kleinsten Betriebssegment (10 bis 19
Beschiftigte) signifikant hoher: 72 Prozent zu 62 Prozent im EU-Mittel. 56 Prozent der
Kursstunden betrieblicher Weiterbildung in Osterreich entfielen 1999 auf betriebsin-
terne Veranstaltungen, im Durchschnitt der EU-Lénder waren dies 58 Prozent. Zu be-
achten ist hierbei, dass zusétzlich zur Schulung im eigenen Unternehmen noch ein er-
heblicher Anteil der Kursstunden in Muttergesellschaften/Beteiligungsgesellschaften

oder bei Herstellern bzw. Lieferanten stattgefunden hat.

Nur in Deutschland (21 Prozent) kommt den Bildungseinrichtungen der Wirtschaftsor-
ganisationen ein noch héherer Anteil zu (EU-Landermittel: 7 Prozent). Ein Zusammen-
hang mit dem starken Anteil der beruflichen Bildungsroute ,,L.ehrlingsausbildung und

Meisterpriifung® ist kaum zu iibersehen.



TABELLE 3:

Verteilung der externen Weiterbildungskursstunden, die in der Arbeitszeit absolviert
wurden, nach Anbieterkategorien, 1999, in %

(Unternehmen mit zehn oder mehr Beschaftigten)

) Abweichung

Bildungsanbieterkategorien Osterreich EU-15 vom
EU-Mittel

Organisationen der Wirtschaft inklusive der be-
rufsstdndischen Kammern und ihre Bildungsein- 19 7 12
richtungen
Muttergesellschaften/Beteiligungsgesellschaften 11 6 5
Hersteller/Lieferanten 14 10 4
sonstige Anbieter 8 6 2
Gewerkschaften und ihre Bildungseinrichtungen 2 1 1
Universitdten und Fachhochschulen 3 4 -1
Offentliche oder gemeinniitzige Bildungsanbieter 4 1 7
(z.B. Volkshochschulen)
Schulen mit Offentlichkeitsrecht, Fachschulen 1 8 -7
Private Anbieter 37 48 -11
Gesamt 100 100 0

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen

Jihrliche Weiterbildungsquote von 12 auf 32 Prozent seit den 80er Jahren gestiegen

Man wird - trotz des Mangels an exakt vergleichbaren Erhebungen — von einem Anstieg
der Weiterbildungsbeteiligung seit der Mitte der 80er Jahre ausgehen kdnnen.

Statistik Austria hat den Strukturindikator zum Lebenslangen Lernen auch auf den Zeit-
raum der letzten 12 Monate vor der Erhebung bezogen. Ingesamt ergibt sich dabei eine
Beteiligung an formaler und non-formaler Aus- und Weiterbildung von rund 27 Prozent
fiir die Wohnbevolkerung im Haupterwerbsalter (25 bis 64 Jahre). Fiir die Erwerbstiti-
gen (25 bis 64 Jahre) wird hierbei eine Teilnahmequote an Aus- und Weiterbildung von
rund 32 Prozent ermittelt (Juni 2002 bis Juni 2003). Eine OECD-Studie verwendete eine
Schitzung von 26 Prozent jéhrlicher Weiterbildungsbeteiligung der Erwerbsbevolke-
rung. Fiir das Jahr 1989 wurde von Statistik Austria eine jdhrliche Teilnahmequote an
,beruflichen Fortbildungskursen* von 12 Prozent ermittelt, bezogen auf 4 Jahre von 24

Prozent.



44 Prozent der erwerbstitigen Kursteilnehmer gaben 2003 an, dass ihre Weiterbildung
vom Arbeitgeber gefordert wurde. An zweiter Stelle direkter Férderungen rangieren die
Liander (7 Prozent), es folgen die Kammern/Interessensvertretungen (6 Prozent) und die
Gemeinden (1,7 Prozent); hinzu kommen steuerliche Bildungsforderungen; eigene
Ausgaben titigten rund 31 Prozent der kursmiBig weiterbildungsaktiven Erwerbstiti-

gen.

Rechtzeitige Weiterbildung und Umschulung: mit 50 ist es zu spiit

Lang anhaltende Weiterbildungsbeteiligung im Lebenslauf und breiter sozialer Zugang
zur Weiterbildung kann nicht erst bei den 50-Jéhrigen ansetzen. Wesentlich sind vor
allem zwei Ansatzpunkte: Einerseits die Hebung der formalen Bildungsstruktur durch
Modularisierung und flexible und berufsbegleitende Verldngerungen der Erstausbil-
dungsphase, andererseits Bewusstseinsbildung und o6ffentliche Anreize im Hinblick auf
eigenverantwortliches Qualifikationsmanagement in den mittleren Lebensjahren: Aktu-
alisierung veralteter Kenntnisse, Stirkung der Basisqualifikationen. Es geht um recht-
zeitige Weiterbildung oder Umschulung, man sollte Ende 40 mit einer konkurrenzfahi-
gen Qualifikation ,,ankommen®. Allerdings ist klar, dass aktuelle Qualifikation zwar
notwendige, aber nicht hinreichende Bedingung fiir Beschéftigungsmoglichkeiten der
dlteren Erwerbspersonen ist und dass andere Rahmenbedingungen (Abflachung der

Lohnanstiegskurve z.B.) nicht minder wesentlich sind.

Subjektorientierte Forderansdtze weiterfiihren

Fiir die berufliche Weiterbildung und Hoherqualifizierung sind die vorhandenen Anrei-
ze fir die Unternehmen und die Erwerbspersonen ein guter Ansatzpunkt. Fiir die allge-
meine Erwachsenenbildung wird darauf zu achten sein, ein ausreichendes Angebot zu
erhalten und flexibel weiterzuentwickeln, um regional und sozial breite Zuginge zur
Aneignung der Basisqualifikationen fiir die Informationsgesellschaft zu gewihrleisten.
Dies kann tiber Projektférderung und — wo erforderlich — auch iiber Strukturférderungen
sinnvoll sein. Fiir weitergehende Forderansitze, die auf eine Reglementierung der be-
trieblichen Bildungsarbeit abzielen, ist weder aufgrund des Vergleichs von Weiterbil-
dungs- und Arbeitsmarktdaten im européischen Vergleich noch aufgrund der Empfeh-

lungen der OECD-Léanderpriifung Bedarf zu konstatieren.
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Die Frage der Basisqualifikationen fiir die Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft
wird in Osterreich sehr stark im Hinblick auf Absolventen der Schulpflicht diskutiert,
deren Vorhandensein bei den Erwachsenen ist kein Thema. Dies liegt daran, dass keine
Daten iiber die Verbreitung von funktionalem Analphabetismus bzw. schwache bis
nicht vorhandene Grundkenntnisse in Rechnen vorliegen. Die Frage der Basisqualifika-
tionen bei den Erwachsenen sollte aber ein Thema sein, wie die OECD-Lénderpriifung
zur Erwachsenenbildung monierte. Initiativen zur Stirkung der Basisqualifikationen
(Lesen, Schreiben, Rechnen, Kommunikation, EDV) bei Jugendlichen und Erwachse-
nen sind daher zukiinftige Anforderungen ersten Ranges. In der erwachsenen Bevolke-
rung kann man von schitzungsweise 30 Prozent oder mehr mit schwachen Lesekennt-
nissen ausgehen — und damit schwachen Grundlagen fiir die Teilnahme an Weiterbil-

dung oder Umschulung.

Angezeigt sind auch neue Wege der Information und Beratung fiir Personen mit Zu-
gangsschwierigkeiten zur Erwachsenenbildung. So sollten Erstinformationsméglich-
keiten in den landlichen Regionen, z.B. bei den Gemeindedmtern eingerichtet werden.
Uber 40 Prozent der un- und angelernten Arbeitskrifte, iiber 35 Prozent der Facharbei-

ter fiihlen sich schlecht {iber Weiterbildung informiert.

Die einseitige Fokussierung der Diskussion auf grole Unternehmen ist nicht zielfiih-
rend. Nur rund 24 Prozent der Erwerbstitigen in Osterreich waren 2003 in Unternehmen
titig, die interne Weiterbildungseinrichtungen aufweisen. Regionale Akzentsetzungen
und Aktivititen im Hinblick auf Weiterbildungsbedarfsermittlung, Erwachsenenbil-
dungsinformation und 6ffentlicher Subjektférderung sind unverzichtbar, um den KMUs
und den Erwerbspersonen Information, Beratung und — falls notwendig — Ressourcen

dort zur Verfiigung zu stellen, wo sie gebraucht werden.

Die Finanzierung der Weiterbildung in Osterreich hat einen betrieblichen Schwerpunkt
plus flankierende direkte und indirekte Forderungen (Absetzbetrdge fiir Personen und
Freibetrige fir die Unternehmen) durch oOffentliche Hénde wund Kam-
mern/Interessensvertretungen. Grundsétzlich gibt es — abgesehen von Tréger-

forderungen - zwei Ansétze der Weiterbildungsforderungen im Rahmen der osterreichi-
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schen Strategie: a) indirekte Forderungen durch Steuerfreibetrdge, b) direkte Forde-
rungen durch Bildungsgutscheine oder Bildungskonten. Beide Ansétze lassen themen-
und zielgruppenspezifische Schwerpunktsetzungen (auch zeitlich befristet, um die Ef-
fekte zu evaluieren) zu. Ein Beispiel fiir erfolgreiche Subjektforderung ist das oberds-
terreichische Bildungskonto: Offentliche Forderung und Weiterbildungsbeteiligung er-
reichten bei der Erhebung von 2003 die jeweils hochsten Werte im Bundes-

landervergleich.

TABELLE 4:

Lebenslanges Lernen — Strukturindikator bezogen auf 12 Monate vor der Erhebung
nach Bundeslindern und Erwerbsstatus, Juni 2003, in %

Basis: 25- bis 64-jdhrige Wohnbevélkerung

Aus- und Weiterbil- Wohnbevoélkerung
Bundesland dungsbeteiligung 25 bis 64 Jahre
(formal + non-formal)

Oberosterreich 32,5 740.300
Vorarlberg 29,2 190.900
Salzburg 28,4 287.100
Tirol 28,0 374.000
Niederosterreich 27,6 850.600
Kérnten 25,4 303.400
Steiermark 25,1 647.300
Wien 24,6 909.200
Burgenland 19,2 151.400
Wohnbevoélkerung 27,2 4.454.200
darunter

Erwerbstitige 31,8 3,066.900
Arbeitslose 24,8 161.000

Quelle: Statistik Austria , MZ Juni 2003

Das oberdsterreichische Bildungskonto und vor allem auch die Erfahrungen mit Model-
len der Subjektforderung in europdischen Léndern sind fiir die Entwicklung einer dster-
reichischen Strategie und Politik des Lebenslangen Lernens wegweisend. Auch wenn es
in Osterreich aktuell — mit Ausnahme weniger Branchen — keine groberen Fachkrifte-
méngel gibt und das Volumen an beruflicher Weiterbildung als ausreichend gilt, so ste-

hen wir dennoch vor der Situation, dass sich die Notwendigkeit einer kontinuierlichen
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Weiterbildung einer maximalen Zahl an Erwerbstitigen bereits in naher Zukunft stark
erhdhen wird. Die Kombination aus demographischem Wandel und sich wandelnden
Qualifikationsanforderungen (Stichwort technologischer Fortschritt und Wissensoko-
nomie) stellt Osterreich vor die Herausforderung, die berufliche und vor allem auch die
betriebliche Weiterbildung zu stirken. Nationale und internationale Erfahrungen mit

unterschiedlichen Forderinstrumenten und Regulierungen sind daher sehr wichtig.

In zahlreichen europdischen Landern gibt es teilweise seit vielen Jahren konkrete Stra-
tegien und Instrumente, mit denen die betriebliche Weiterbildung gefordert und deren
Finanzierung geregelt wird. Obwohl nicht alle diese Beispiele ,,examples of good prac-
tice* sind, die fiir Osterreich interessant sind, so sind sie jedenfalls ,,good examples of
practice®, die auf jeden Fall Beachtung finden sollten, sei es als echte Anregung oder
auch als Warnung, in welche Richtung die Osterreichische Politik des Lebenslangen

Lernens nicht gehen sollte.

Insgesamt ldsst sich feststellen, dass die internationale Diskussion und Praxis sich im-
mer stirker auf Modelle der Subjektforderung bezieht. Die Politik in vielen Staaten geht
weg von der direkten Regulierung und Forderung von Bildungsanbietern via Subventi-
onen (Triagerfinanzierung und Objektférderung) hin zu Modellen, die sich auf die Nach-
frageseite — also auf Unternehmen und Individuen - konzentrieren. Innovative Beispiele
dafiir finden sich insbesondere in Grof3britannien, den Niederlanden und Schweden, wo
individuelle Bildungskonten entwickelt und erprobt wurden.

Eine wichtige Funktion bei der Stirkung der Nachfrage kann auch dem Steuersystem
zukommen. Hier gilt der Osterreichische Bildungsfreibetrag fiir Unternehmen interna-

tional als ,,best-practice-Beispiel" (vgl. OECD Employment Outlook 2003).
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I. EUROPAWEITE ERHEBUNGEN ZUR WEITERBIL-
DUNG (CVTS-2 ETC.): AUSBILDUNGSSYSTEMBE-
ZOGENE KONTEXTANALYSE

Einleitung und Information zu den Erhebungen

Im Zuge der europdischen Integration ist es nach und nach Brauch geworden, verglei-
chende Erhebungen und Statistiken tliber verschiedene Aspekte des Bildungswesens der
Mitglieder zu publizieren. In Anbetracht der grundlegenden Ziele eines gemeinsamen
Marktes und der Mobilitdt der Erwerbspersonen ist diese Praxis nicht nur nicht iiberra-
schend, sondern auch wichtig, um die Transparenz der Bildungssysteme zu erh6hen und
damit ein positives Verstdndnis der Diversitét der nationalstaatlichen Systeme der Aus-

und Weiterbildung zu fordern.

2003 und 2004 wurden Ergebnisse des CVTS-2 (= Continuing vocational training sur-
vey 2) verdffentlicht. Diese Erhebung zeigt weitreichende Diversitdt der betrieblichen
Weiterbildungsstrukturen in Europa. Es wiire aber eine wirklichkeitsferne Ubung, be-
triebliche Beteiligungsquoten ohne tiefgehende Analyse der Erhebungsvoraussetzungen
und des Kontexts der Weiterbildungssysteme im Sinne eines blof3 linearen Rankings zu
publizieren und vor allem mit weitreichenden Schlussfolgerungen iiber die Leistungsfa-
higkeit der Systeme zu versehen. In vorliegender Untersuchung werden daher sowohl
der methodologische Kontext der Erhebung als auch die bildungssystemspezifischen
Hintergriinde reflektiert. Aulerdem werden die Bildungsdaten in den Zusammenhang
von volkswirtschaftlich zentralen Variablen gestellt und diskutiert. Dariiber hinaus sol-
len die Ergebnisse der Betriebsbefragung CVTS-2 mit Befragungen der Wohn- und
Erwerbsbevolkerung im Landervergleich analysiert werden. Hinzu kommen Strukturda-
ten aus der Mikrozensus-Erhebung zum Lebenslangen Lernen in Osterreich vom Juni

2003.
Abschliefend werden die empirischen Analysen der aufgenommenen européischen und

osterreichischen Erhebung zur Weiterbildung mit den Hauptergebnissen der OECD-
Landerpriifung verbunden. Der OECD-Landerpriifbericht ist eine hervorragende Ergéin-
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zung der komparativen Analyse, da er sich intensiv mit der aktuellen Problemsituation
im Lande — auf Basis von Gespriachen mit Entscheidungstriagern und Experten sowie
von Datenanalysen — befasst. Durch die Zusammenfiihrung der Quellen und Perspekti-
ven vermeidet vorliegender Bericht ,.kurzschliissige® Ableitungen aus rein komparati-

ven Daten.

Der CVTS-2 (= Continuing vocational training survey 2), der im Jahr 2000/2001 durch-
geflihrt wurde, untersucht die betriebliche Weiterbildung in europédischen Léndern im
Jahr 1999. Empirische Grundlage des CVTS-2 sind schriftliche Befragungen von Un-
ternehmen mit 10 und mehr Beschéiftigten. Die gesamteuropéische Erhebung hat die
damaligen 15 Mitgliedsstaaten der EU, Norwegen und 9 Beitrittsldnder erfasst. Insge-
samt nahmen rund 76.000 Unternehmen an der Erhebung teil.' In Osterreich wurden
exakt 2.612 Unternehmen (Vor- und Haupterhebung) einbezogen, davon haben 1.667
den Hauptfragebogen, der an die weiterbildungsaktiven Unternehmen gerichtet war,
beantwortet. Die publizierten Ergebnisse der Studie sind Resultat der Hochrechnung der
rund 2.600 Unternehmen auf die Grundgesamtheit von knapp 30.800 Unternehmen aus

dem Produktions- und Dienstleistungssektor.”

Bis Mitte 2003 hatten Eurostat und Statistik Austria umfangreiche Publikationen bzw.
Datendokumentationen vorgelegt. Erkldrungsversuche und Argumente fiir die Gsterrei-
chischen Ergebnisse aus dem Kontext der Unterschiedlichkeit der Bildungs- und Be-
schiftigungssysteme lagen bislang nicht vor. Einen Beitrag hierzu sollen nachfolgende

Ausfiihrungen leisten.

Nachfolgend werden zuniichst einige wesentliche Ergebnisse der Erhebung fiir Oster-

reich im Vergleich zum EU-Léndermittel beschrieben. Hieran schlieBen sich tentative

' Eurostat: Europiische Sozialstatistik — Erhebung iiber die betriebliche Weiterbildung
(CVTS-2), Detaillierte Tabellen, Amt fiir amtliche Veroffentlichungen der Européischen Ge-
meinschaften, Luxemburg, Dezember 2002.

* Siehe dazu: Wolfgang Pauli, Peter Zuser: Erhebung iiber berufliche Weiterbildung in Unter-
nehmen (CVTS-2), in: Statistische Nachrichten 1/2003, hrsg. von Statistik Austria, Wien, S.
20.
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Erkldrungen und Argumente zum Verstindnis der Ergebnisse fiir Osterreich, die zum
Teil signifikante Abweichungen vom EU-Léndermittel enthalten.

Statistik Austria hatte 1990 auf Basis einer Auswertung des Mikrozensus von 1989 ei-
nen Anteil von rund 12 Prozent an den Berufstitigen ermittelt, die im Jahr 1989 an ei-
nem Fortbildungskurs teilgenommen haben.” Demgegeniiber impliziert die betrieblich
finanzierte Kursteilnahmequote von 31,5 Prozent im Jahr 1999 — unabhéngig von Prob-
lemen der Vergleichbarkeit — auf jeden Fall hohen Zuwachs. Trotzdem stellt uns dieser
iiberraschende Befund nicht zufrieden, da der Lindervergleich einen Riickstand fiir Os-

terreich aufzeigt.

Hier liegt die zentrale Fragestellung der vorliegenden Ausarbeitung. Als Grundthese der
Arbeit soll gelten: Daten zur betrieblichen Weiterbildung im Landervergleich sollte man

nicht isoliert interpretieren. Erst im Kontext

+ mit volkswirtschaftlichen Indikatoren (Arbeitsmarktlage, BIP pro Kopf),
¢ den unterschiedlichen nationalen Ausbildungssystemen und Bildungstraditionen

+ sowie der Haufigkeit der PC-Nutzung im Beruf (als approximativem Hinweis fiir
die Durchdringung von Arbeit und Wirtschaft durch die Informationstechnologie)

¢ und der Sektorstruktur der Erwerbstétigkeit (Anteil Dienstleistungen bzw. wissens-
intensiver Dienstleistungen an den Beschéftigten)

wird ein addquater Verstdndnishorizont erreicht.

Um die Ergebnisse der Befragung zur betrieblichen Weiterbildung in einem umfassen-
den Kontext der Bildungs- und Beschiftigungssysteme thematisieren zu konnen, wer-
den in den Abschnitten, welche Erkldrungsversuche und Argumente formulieren sollen,
Daten aus anderen Erhebungen herangezogen. Es sind dies vor allem Daten der Arbeits-
krifteerhebungen und des Eurobarometer von Eurostat. AusschlieBlich fiir Osterreich

werden Daten des Mikrozensus 2001 von Statistik Austria verwendet.

3 Sylvia Zeidler: Teilnahme an beruflicher Fortbildung. Ergebnisse des Mikrozensus vom De-
zember 1989, in: Statistische Nachrichten, 45. Jg. 1990, Heft 11, hrsg. von Statistik Austria, S.
790f.
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In dieser Expertise soll keine Bewertung der unterschiedlichen nationalen Bildungstra-
ditionen vorgenommen werden, es geht vielmehr um das Aufzeigen von Systemunter-
schieden, um Argumente zu finden, warum es moglich ist, mit einer fast nur halb so
hohen betrieblichen Weiterbildungsquote (Vergleich: Schweden — Osterreich) relativ
gute Ergebnisse am Arbeitsmarkt und in der Wirtschaftsleistung pro Kopf zu erreichen.

Der kausale Hintergrund nationaler Qualifikationsstrategien, als deren Teilsystem die
betriebliche Weiterbildung fungiert, ist zweifellos vielfdltig. In vorliegender Ausarbei-
tung wird versucht, empirische Evidenz fiir Erkldrungen mit Bezug auf zwei Ursachen-
komplexe aufzuzeigen. Im Wesentlichen werden hierbei zwei einander nicht ausschlie-

ende Hypothesen verfolgt:

¢ Lénder ohne den Osterreichspezifischen Schwerpunkt in der beruflichen Erstaus-
bildung (Lehrlingsausbildung, Fachschulen, BHS) substituieren diese Strategie
durch vermehrte betriebliche Weiterbildung und Erwachsenenbildung.

¢ Der betriebliche Weiterbildungsbedarf wird wesentlich durch die Struktur der Er-
werbstdtigkeit und den Informatisierungsgrad beruflicher Tétigkeiten (Computer-
nutzung in Produktions- oder Dienstleistungsberufen) bestimmt.

Damit soll die Relevanz institutioneller Regelungen der betrieblichen Weiterbildung im
Steuerrecht und in Form von kollektivvertraglichen Vereinbarungen keineswegs tiber-
sehen werden. Sie stehen aber nicht im Horizont dieser Ausarbeitung, die primér als
Sekundiranalyse internationaler Daten der Aus- und Weiterbildungssysteme sowie der

Resultate am Arbeitsmarkt und in der Wirtschaftsentwicklung angelegt ist.
Eine Analyse der rechtlichen Rahmenbedingungen der Weiterbildung in den skandina-

vischen Léndern und in den Niederlanden, die als Benchmarks von Interesse wéren,

wiirde eine eigene Untersuchung erfordern.
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DESKRIPTIVE HAUPTERGEBNISSE

Kursteilnahmequote

71 Prozent der Osterreichischen Unternehmen gaben an, im Jahr 1999 kursartige Wei-
terbildung fiir ihre Mitarbeiter angeboten oder durchgefiihrt zu haben. Die Aktivitits-

quote liegt dabei deutlich iiber dem Landermittel der Européischen Union (54 Prozent).

Die Erfassung der nicht-kursmiBigen Weiterbildungsformen im Rahmen des CVTS-2
zeigt fiir Osterreich nicht jene Plausibilitit wie die Erhebung iiber die kursmiBige Wei-
terbildung. Statistik Austria deutet einen Effekt des Erhebungsdesigns’ an. Es ist daher
begriindet, sich bei der Nutzung der internationalen Vergleichsdaten zur betrieblichen
Weiterbildung primér an den Erhebungsergebnissen der kursartigen Weiterbildung zu

orientieren.

TABELLE 1:

KursmiaBige Weiterbildung in Unternehmen mit zehn oder mehr Beschiftigten, 1999

Betriebliche Weiterbildung in Unter- ) _ _
nehmen mit zehn oder mehr Beschiftig- Osterreich EU-15 Differenz
ten im Jahr 1999

kursméBig weiterbildungsaktive Betriebe 71 % 54 % 17

Anteil der Kursteilnehmer an den Be-

o 0 _
schiftigten aller Unternehmen 31 % 40 % 9

Quelle: Eurostat, CVTS-2; Statistik Austria; eigene Berechnungen

* Ein Beispiel hierfiir: Kursartige Weiterbildung wird in Osterreich von 71 Prozent der Unter-
nehmen angeboten, in Deutschland von 67 Prozent. Wihrend Osterreich und Deutschland in
wesentlichen Aspekten zur kursartigen Weiterbildung dhnliche Ergebnisse aufweisen, ,,stiirzt™
der Osterreichische Wert bei den anderen Formen im Lindervergleich am stirksten ab (-44
Prozent), wobei sich fiir Deutschland ein Wert von 72 Prozent ergibt, fiir Osterreich von 27
Prozent (EU-Mittel: 53 Prozent; siche Tabelle A-1a).

> Unternehmen, die in der Vorerhebung summarisch keine anderen Formen der Weiterbildung
deklariert hatten, wurden im maBgeschneiderten Fragebogen der Haupterhebung nicht mehr
mit den Detailfragen zu den einzelnen Mallnahmen konfrontiert.” Statistik Austria: Betriebli-
che Weiterbildung, Wien, 2003, S. 23.
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Fragt man nach den Griinden dafiir, warum keine Weiterbildungsaktivititen durchge-
fiihrt wurden, so geben etwa 2/3 der Osterreichischen Unternehmen an, dass die vorhan-
denen Féhigkeiten ausreichen. Von dieser allgemeinen Feststellung abgesehen, die in
allen Lindern am hiufigsten geduBert wurde, ist in Osterreich Zeitmangel das hiufigste
Argument: 28 Prozent sagen, dass ,,die Auslastung der Beschiftigten keine Weiter-
bildung zuldsst“, gleichzeitig nannten nur 12 Prozent der nichtweiterbildungsaktiven

antwortenden Unternehmen im Jahr 1999 die Kurskosten als Weiterbildungsbarriere.

TABELLE 2:

Anteil der nicht weiterbildungsaktiven Unternehmen im Jahr 1999, nach Griinden fiir
ihre Entscheidung, keine Weiterbildung durchzufiihren
(Unternehmensbefragung, 2000/2001)

Betriebliche Mitarbeiter Benotigte Die vorhande- Erstausbildung
Weiterbildung waren zu sehr  Qualifikatio- nen Fihigkei-  ausreichend

Land kommt zu ausgelastet nen durch ten der Be-

teuer Neueinstel- schéftigten

lung gewon-  waren ausrei-
nen chend

Osterreich 12 28 9 64 8
EU-15 15 23 27 72 21
Differenz -3 5 -18 -8 -13

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen

Kursbesuchsquote, Arbeitsmarkt und Wirtschaftsleistung

31,5 Prozent der Beschiftigten haben — laut CVTS-2-Erhebung — 1999 an einer kursarti-
gen Weiterbildung teilgenommen. Im Vergleich zum Durchschnitt der EU-15 liegt die
Quote aktiver Unternehmen in Osterreich iiber dem Durchschnitt, die Kursteilnahme-

quote aller Beschéftigten aber 8,5 Prozentpunkte unter dem EU-15-Landermittel.

Der Riickstand Osterreichs in der Weiterbildungsquote zum EU-Mittel und insbeson-
dere zu den Léndern mit den hochsten Kursteilnehmerquoten ist angesichts der wirt-
schaftlichen Leistungsfahigkeit des Landes erkldrungsbediirftig. Vergleicht man zent-
rale volkswirtschaftliche Indikatoren (BIP pro Kopf, Arbeitslosenquote oder Export-
quote) mit der Kursteilnehmerquote, so stellt sich die Vermutung ein, dass man die

Weiterbildungsteilnehmerquoten in einem umfassenden Zusammenhang beruflicher
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Qualifizierungsstrategien vergleichen sollte, der den Strukturwandel der Wirtschaft, den
Dienstleistungsanteil an der Wirtschaftsstruktur und die Informatisierung der berufli-
chen Arbeit ebenso wie die Berufsbildungstradition des Landes umfasst. Osterreich
weist zwar eine deutlich unterdurchschnittliche betriebliche Weiterbildungsquote der
Beschiftigten auf, zugleich aber in zentralen volkswirtschaftlichen Indikatoren® iiber-
durchschnittliche Werte. Dies gilt es verstdndlich zu machen, um eine solide Grundlage

fiir Schlussfolgerungen zu erarbeiten.

TABELLE 3:

Betriebliche Weiterbildung und volkswirtschaftliche Kontextindikatoren

Vergleichsmerkmale Osterreich  EU-15 Differenz
Anteil der Kursteilnehmer in bezahlter Arbeitszeit

an den Beschéftigten aller Unternehmen mit 10 31 40 -9
und mehr Mitarbeitern, 1999

Arbeitslosenquote Durchschnitt 1995-2000 4,1 9,9 -5,8
Arbeitslosenquote 2001 3,6 7,3 -3,7
Arbeitslosenquote 2002 4,3 7,6 -3,3
Arbeitslosenquote 2003 4.4 8,0 -3,6
BIP pro Kopf zu Kaufkraftstandards (KKS) 2000 25.900 22.600 3.100
BIP pro Kopf zu Kaufkraftstandards (KKS) 2002 26.600 24.000 2.600
ix&o(rjtgsu](;tfpfhzro\(?)\;aren und Dienstleistungen 51.8 342 17.6
Wirtschaftswachstum* Durchschnitt 1991 — 1995 2,0 1,5 0,5
Wirtschaftswachstum* Durchschnitt 1996 — 2000 2.8 2.6 0,2
Wirtschaftswachstum™ 2001 0,8 1,6 -0,8
Wirtschaftswachstum* Durchschnitt 2002 1,4 0,9 0,5
Wirtschaftswachstum* Durchschnitt 2003 0,7 04 0,3

*Verdnderungen des realen BIP zum Vorjahr in %

Quelle: Eurostat; OECD; zitiert nach: WKO 2003; eigene Berechnungen

Allerdings hat sich der Vorsprung der Wirtschaftsdynamik Osterreichs in den 90er Jah-

ren reduziert und ist um die Jahrtausendwende iiberhaupt verloren gegangen. Gerade die

% Daten zitiert nach: Wirtschaftskammer Osterreich: Statistisches Jahrbuch 2003, Wien, Mai
2003, S. 10ff.
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weiterbildungsintensiven Lander Schweden, Dianemark und Finnland haben den Struk-
turwandel besser als andere Volkswirtschaften bewéltigt und zeigen 2002 héhere Dy-
namik.” Hinzu kommt eine wesentlich hohere Erwerbsbeteiligung der iiber 55-Jahrigen®
und relativ giinstigere Werte in Vergleichen zentraler Innovationsindikatoren. Die Spit-
zeninnovatoren in der EU sind die nordischen Linder Finnland, Schweden, Didnemark

und auch die Niederlande.’

Der umfassende Kontext, in den die Weiterbildung in den europdischen Lidndern zu
stellen ist, resultiert aus der Dynamik der sich formierenden wissensbasierten Wirtschaft
und Gesellschaft. Zunéchst soll aber der Blick auf die Unterschiede in den Bildungssys-
temen verstandlich gemacht werden, erst hieran anschliefend soll die Perspektive auf
den Strukturwandel der Wirtschaft und der Erwerbstétigkeit als Grundlage langfristiger

zukunftsbezogener Konklusionen gerichtet werden.

Kursbesuchsquote nach Branchen

Die Aufgliederung nach Branchen zeigt zunéchst, dass die Weiterbildungsteilnahme in
Kursform sowohl innerhalb des produzierenden Sektors als auch innerhalb des Dienst-
leistungssektors stark differiert. Die Unternehmen des Finanz- und Versicherungssek-
tors gaben an, dass mehr als jeder zweite Erwerbstdtige im Jahr 1999 kursmiBig in der
Arbeitszeit geschult wurde. Uber 40 Prozent liegt die kursmiBige Weiterbildungsquote
auch im Energieversorgungssektor, im Kfz-Handel und in Verkehr/Nachrichtentechnik.
Innerhalb der produzierenden Wirtschaft erreicht der Fahrzeugbau die hochste Weiter-

bildungsquote (siche Tabelle 4).

Zwar sind die Qualifikationsstrukturen und Weiterbildungsanforderungen innerhalb des

sekunddren Wirtschaftssektors sehr unterschiedlich, in Summe steigt mit dem Dienst-

7 7Zu den Linderwerten siehe http://wko.at/statistik

¥ Laut Eurostat-Pressemitteilung vom 14. Juli 2003 belief sich im Frithjahr 2002 die Erwerbs-
quote der 55- bis 64-Jihrigen im Mittel der EU-15 auf 39,8 Prozent, in Osterreich auf 28,1
Prozent; Spitzenreiter waren Schweden mit 68,3 Prozent und Danemark mit 67,3 Prozent.

? Europiische Kommission: Cordis focus: Europdischer Innovationsanzeiger 2002, S. 3 und
passim; www.cordis.lu/trendchart
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leistungswachstum aber der Weiterbildungsbedarf. Die jéhrlichen betrieblichen Weiter-
bildungsquoten beliefen sich 1999 im Produktionssektor auf rund 26 Prozent, in den

Dienstleistungen auf 36 Prozent.

Im Vergleich zum EU-Mittel ist nur in einigen wenigen Branchen eine hohere Kursbe-
suchsquote festzustellen: in Banken und Versicherungen und in Kfz-Handel und Repa-
ratur. Der Einzelhandel liegt im EU-Mittel, ebenso die Branchen Holz, Metall und Tex-
til/Bekleidung/Leder. Die hochste negative Differenz ergibt sich fiir Bergbau und das

Gastgewerbe.

Nachfolgend werden die branchenspezifischen Weiterbildungskursteilnahmequoten in
Osterreich und im EU-Léndermittel dargestellt und dabei jeweils pro Sektor die hochs-
ten Werte (durch graue Schattierung und Fettdruck) sichtbar gemacht. Das Ergebnis ist
zum Teil plausibel, da sich wissensintensive Branchen in der Regel unter den 10 hiu-
figsten befinden. Bei einigen Branchen diirfte aber die innere Heterogenitét der Katego-
rien den Vergleich verzerren. Moglicherweise resultiert auch aus der Zahl der retour-
nierten Fragebdgen bei kleinen Branchen auf Landerebene eine relativ gro3e statistische

Schwankungsbreite der Werte.

Der Branchenvergleich zeigt einerseits, dass die Weiterbildungsquote mit der Wissens-
intensitit der Branchen korreliert, andererseits spiegelt er wiederum die landesspezifi-
schen Qualifizierungsstrategien und Branchenstrukturen respektive Probleme des statis-

tischen Vergleichs wider.

Dies lésst sich anhand des Gastgewerbes beispielhaft belegen. Der Vergleich der Wei-
terbildungsinvestitionen im Gastgewerbe zeigt, dass Lander mit Lehrlingsausbildung in
diesem Sektor, wie Deutschland und Osterreich, am Ende der Skala rangieren, an der
Spitze befinden sich Danemark (70 Prozent Weiterbildungsquote im Gastgewerbe), das
Vereinigte Konigreich und Finnland (beide iiber 60 Prozent). Siideuropdische Lénder

liegen weit unter dem Landermittel der EU (siehe Tabelle A-6b).
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TABELLE 4:

Anteil der Kursteilnehmer/innen an allen Beschiftigten, 1999, in %

Wirtschaftsabschnitt (Unternehmen mit

10 u. mehr Beschiftigten) Osterreich EU-15

Verarbeitendes Gewerbe und Industrie; Energie- und Was-

serversorgung; Bauwesen; Bergbau etc. 26 )

Energieversorgung 45 52
Fahrzeugbau 39 48
Maschinenbau, Elektrotechnik, Optik 33 42
Nichtmetallische Produkte, Chemische Industrie 28 38
Papier, Verlags- und Druckgewerbe 28 31
Ermndhrungsgewerbe, Tabakverarbeitung 25 33
Metallerzeugung und -bearbeitung 25 25
Holzgewerbe, andere Fertigungsindustrien 24 23
Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 22 44
Bauwesen 18 28
Textil-, Bekleidungs- und Ledergewerbe 15 15
Dienstleistungen 36 -

Kreditwesen, Versicherungen 54 45
Nachrichteniibermittlung 43 62
Verkauf und Reparatur von Kraftfahrzeugen 43 38
Transport, Hilfs- und Nebentitigkeiten 41 49
GroBhandel (auBer Kraftfahrzeuge) 34 53
Einzelhandel, Reparatur von Gebrauchsgiitern 34 34
Mit Kredit-/Vers.gew. verbundene Tétigk. 29 51
Grundstiicks- und Wohnungswesen, unternehmensbezogene

Dienstleistungen, sonst. 6ff. und personliche Dienstleistun- 26 40
gen

Gastgewerbe 16 43
gesamt 31 40

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen
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Dies verweist auf unterschiedliche Qualifizierungsstrategien. Eine positive Korrelation
zur Tourismusintensitdt oder zu den volkswirtschaftlichen Nettoeinnahmen des Touris-
mussektors ist nicht zu eruieren.'® In den einschligigen Berufsklassen haben in Oster-
reich schitzungsweise 60 bis 75 Prozent der Erwerbspersonen berufliche Bildungsginge
abgeschlossen (siehe Tabelle 16), viele davon mit langjdhriger Berufserfahrung. Ohne
die hochwertige Ausbildung im Tourismus — ob in der Lehrlingsausbildung oder in den
BMHS und den neuen Fachhochschulen — wire die Performance der Branche nicht zu

erklaren.

Kursbesuchsquote nach Betriebsgrifie

Fiir das europdische Landermittel 1dsst sich feststellen, dass mit der Betriebsgrof3e die
Weiterbildungsteilnahme durchgingig ansteigt. In Osterreich fillt der BetriebsgroBen-
effekt aber schwicher als im Landermittel aus: der relative Riickstand der Weiter-
bildungsquote der kleinen Betriebe ist deutlich geringer als im europédischen Mittel.

Nur bei den Betrieben mit weniger als 20 Mitarbeitern fillt die Schulungsquote Oster-
reichs hoher als im EU-Mittel aus (25 zu 19 Prozent der Beschiftigten). Auch der Anteil
weiterbildungsaktiver Unternehmen hebt sich in dieser Betriebsgroenklasse am starks-
ten positiv ab. Die BetriebsgroBenstruktur Osterreichs unterscheidet sich vom EU-

Landermittel nicht in einem Ausmal, das die Ergebnisse erklaren konnte.

Der Anteil der Kleinbetriebe (Unternehmen unter 50 Beschiftigten) lag 2002 in Oster-
reich mit 45 Prozent unter dem EU-Lindermittel vom 53 Prozent; bei den mittleren Be-
trieben (50 bis 249) lag Osterreich mit einem Anteil von 20 Prozent deutlich iiber dem
Landermittel von 13; bei den GroB3betrieben (250 und mehr) ist der Anteil der Beschéf-
tigten in Osterreich (35 Prozent) etwa gleich hoch wie im Lindermittel (34 Prozent).
Der KMU-Anteil belduft sich damit auf rund 2/3 der Beschiftigten sowohl in Osterreich
als auch im EU-Landermittel, wobei in Osterreich der Anteil der mittleren Betriebe im

Hinblick auf die Beschiftigung innerhalb der KMUs héher ist.'!

10 Vgl. dazu: Statistik Austria: Statistisches Jahrbuch Osterreichs 2003, Wien, 2002, S. 576.

" http://www.kmuforschung.ac.at/de/tabelle_kmu.htm
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TABELLE 5a:
Betriebsgrolenspezifische Weiterbildungsmerkmale, 1999, in %

Anteile der Unternehmen, Anteil der Kursteilneh-
Zah..l d.er Be- die Kurse anbieten, ] mer an allen Beschiftig-
schéftigten an allen Unternehmen  Dilferenz ten Differenz
im Betrieb . .

Osterreich EU-15 Osterreich EU-15
10-19 62 41 21 25 19 6
20-49 73 58 15 24 25 -1
50 - 249 90 75 15 29 33 -4
250 - 499 95 91 4 31 39 -8
500 — 999 97 91 6 29 44 -15
1.000und 98 2 43 50 -7
mehr
gesamt 71 54 17 31 40 -9

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen

Betriebsgrofie und Sektor

Die Betriebsgrofe als Erkldrungsvariable fiir das Weiterbildungsverhalten ist aufgrund
der Uberschneidung mit Brancheneffekten mit Vorsicht zu interpretieren. Fasst man
Branchen zu Sektoren zusammen, so zeigt sich aber doch insgesamt im Dienstleistungs-
und im Produktionssektor ein struktureller Effekt der BetriebsgrofSe im Hinblick auf die

Teilnahmequoten der kursméfBigen betrieblichen Weiterbildung.

Im CVTS-2 wird fir 1999 in der produzierenden Wirtschaft wird im CVTS-2 fiir 1999
eine Kursbesuchsquote von 18 Prozent fiir die Betriebe mit unter 50 Mitarbeitern (bei
26 Prozent im Durchschnitt) und im Handels- und Dienstleistungssektor von 29 Prozent
bei den Betrieben mit unter 50 Mitarbeitern (bei 36 Prozent im Mittel) ausgewiesen.

Die groflen Betriebe, die in der Regel interne Schulungsprogramme und andere vorteil-
hafte Instrumente der Personalentwicklung aufweisen, konnen strukturell bedingt haufi-

ger weiterbilden.

26



TABELLE 5b:

BetriebsgroBBenspezifischer Anteil der Beschiftigten, die im Jahr 1999 an einem Weiter-
bildungskurs teilgenommen haben, nach Wirtschaftssektoren, in %

(Unternehmen mit 10 oder mehr Beschéftigten, 2001)

GESAMT Beschiftigte %
10-19 211.700 25
20-49 280.500 24
50 —499 738.900 29
500 und mehr 664.100 39
gesamt 1,894.300 31
PRODUZIERENDER BEREICH

10 —49 205.700 18
50 -499 374.100 24
500 — mehr 267.100 35
gesamt 848.300 26
HANDEL, DIENSTLEISTUNGEN

10 -49 286.500 29
50 —499 363.500 35
500 — mehr 397.600 42
gesamt 1,047.600 36

Quelle: Statistik Austria, CVTS-2

Weiterbildung bei externen Bildungsanbietern

Die strukturell unterschiedliche Situation der Weiterbildung nach BetriebsgroBBe wird
am besten iiber die Analyse der Lernorte sichtbar. Uberall in Europa ist der Anteil ex-
terner Weiterbildung mit der Betriebsgréfe (= Beschiftigtenzahl) abnehmend. Der Zu-
sammenhang ist weitgehend evident: mangelnde infrastrukturelle und personelle Mog-
lichkeiten interner Bildungsarbeit erhohen den Bedarf an externer Beratung und exter-
nen Bildungsangeboten. In Osterreich ist der Anteil — vermutlich aufgrund entsprechen-
der Moglichkeiten — noch signifikant hoher: 72 Prozent der von Mitarbeitern in Betrie-
ben mit 10 bis 19 Beschéftigten im Jahr 1999 absolvierten Kursstunden fanden in exter-

nen Bildungseinrichtungen statt, im EU-Mittel waren es 62 Prozent.
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TABELLE 6:

Anteil der Stunden in externen Weiterbildungskursen an den
Gesamtstunden in Weiterbildungskursen, 1999, in %

Zahl der Beschiftigten

- Betrich Osterreich EU-15 Differenz
10-19 72 62 10
20-49 67 56 11
50 -249 57 54 3
250 —499 44 48 -4
500 — 999 43 43 0
1.000 und mehr 26 31 -5
gesamt 44 42 2

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen

56 Prozent der Kursstunden betrieblicher Weiterbildung in Osterreich entfielen 1999 auf
betriebsinterne Veranstaltungen, im Durchschnitt der EU-Lénder waren es 58 Prozent.
Zu beachten ist hierbei, dass zusétzlich zur Schulung im eigenen Unternehmen noch ein
erheblicher Anteil der Kursstunden in Muttergesellschaften/Beteiligungsgesellschaften

oder bei Herstellern bzw. Lieferanten stattgefunden hat.

Von den rund 7,7 Millionen Kursstunden externer Weiterbildung, die von den Betrieben
fiir 1999 berichtet wurden, entfielen in Osterreich 37 Prozent auf private Anbieter, 25
Prozent auf Hersteller/Lieferanten und Muttergesellschaften/Beteiligungsgesellschaften
und 19 Prozent auf das WIFI. Bei den ,,privaten Anbietern* handelt es sich um ein sta-
tistisches Aggregat, das im Hinblick auf Grofle und Schwerpunkte sehr unterschiedliche

Bildungsanbieter umfasst.

Nur in Deutschland (21 Prozent an den gesamten externen Kursstunden) und in Oster-
reich (19 Prozent) kommt den Bildungseinrichtungen der Wirtschaftsorganisationen ein
Spitzenanteil in der externen betrieblichen Weiterbildung zu, an dritter Stelle rangiert —
bereits mit deutlichem Abstand — Luxemburg mit etwas iiber 10 Prozent der Stunden-

anteile. Die meisten EU-Mitgliedsldnder weisen deutlich geringere Werte auf. Ein Zu-
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sammenhang mit dem starken Anteil der beruflichen Bildungsroute ,,Lehrlingsaus-

bildung und Meisterpriifung® ist kaum zu tibersehen.

TABELLE 7:

Verteilung der externen Weiterbildungskursstunden, die in der Arbeitszeit absolviert
wurden, nach Anbieterkategorien, 1999, in %

(Unternehmen mit zehn oder mehr Beschéftigten)

Abweichung

Bildungsanbieterkategorien Osterreich EU-15 vom
EU-Mittel

Organisationen der Wirtschaft inklusive der be-
rufsstdndischen Kammern und ihre Bildungsein- 19 7 12
richtungen
Muttergesellschaften/Beteiligungsgesellschaften 11 6 5
Hersteller/Lieferanten 14 10 4
sonstige Anbieter 8 6 2
Gewerkschaften und ihre Bildungseinrichtungen 2 1 1
Universitdten und Fachhochschulen 3 4 -1
Offentliche oder gemeinniitzige Bildungsanbieter 4 1 7
(z.B. Volkshochschulen)
Schulen mit Offentlichkeitsrecht, Fachschulen 1 8 -7
Private Anbieter 37 48 -11
Gesamt 100 100 0

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen

Bei den Kleinbetrieben in Osterreich weisen die Herstellerschulungen mit 26 Prozent
der Kursstunden im Jahr 1999 den hochsten Anteil im Anbietervergleich auf (siche Ta-
belle A-8). Bei den Betrieben mit mehr als 20 Mitarbeitern entfillt jeweils auf die Kate-
gorie ,,private Anbieter” der hochste Anteil. Bei den Betrieben mit mehr als 1.000 Mit-

arbeitern entfallen {iber 60 Prozent der Kursstunden auf diese Anbieterkategorie.

Nach Wirtschaftsbereichen stellen sich die Verteilungen der externen Kursstunden we-
nig liberraschend sehr unterschiedlich dar. Der Banken- und Versicherungssektor z.B.
vermag auf konzerneigene Bildungsstitten zuriickzugreifen, der Kfz-Handel bildet bei

Herstellerfirmen/Lieferanten weiter (siche Tabelle A-9).
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Private Anbieter konnten 1999 auf Grundlage der Unternehmensbefragung fast in allen
Landern den hochsten Kursstundenanteil verbuchen. Dieser erreicht in einigen Lédndern
einen Anteil von tliber 50 Prozent der Kursstunden des Jahres 1999. Obgleich auch in
Osterreich ein Anteil von 37 Prozent zu verzeichnen ist, bedeutet dies im internationa-
len Vergleich nur einen mittleren Wert. Der Anteil der Universitdten an den jahrlichen
Kursstunden 1999 erreichte im internationalen Vergleich einen Anteil zwischen 1 und
10 Prozent. Mit 3 Prozent liegt Osterreich eher im unteren Bereich. Uberdurchschnittli-
che Werte wurden dabei laut CVTS-2 im Bauwesen und allgemein bei Betrieben zwi-

schen 10 und 19 Beschiftigten erreicht (siche Tabelle A-8, A-9).

Informatik/Computernutzung an der Spitze der Kursthemen

Die thematische Struktur der absolvierten Weiterbildung im Jahr 1999 zeigt das Aus-
maf} der Computerdurchdringung der Arbeitswelt in Europa auf. Die Verteilung der 17
Millionen Kursstunden, die in Osterreich 1999 in bezahlter Arbeitszeit von den Mitar-
beitern der Unternechmen absolviert wurden, zeigt ebenfalls die Spitzenstellung von In-
formatik/EDV und technischen Kursen und als fast ebenso hiufig die Wahl kauf-

ménnisch-wirtschaftlicher Inhalte.

Differenziert man nach Branchen, so zeigen sich einerseits branchenspezifische Inhalte,
andererseits der Querschnittscharakter der EDV-Anforderungen, der jenen der Fremd-
sprachenweiterbildung deutlich tibertrifft (siche Tabelle A-10).

Der Anteil des Weiterbildungsbereiches ,,Informatik/Computernutzung® ist im EU-
Mittel noch geringfligig hoher. Den Spitzenwert weist Schweden mit 23 Prozent der
Kursstunden aus, das nicht nur die hochste Kursteilnahmequote (61 Prozent) 12 aufweist,
sondern auch das Land mit der hochsten beruflichen Computernutzung ist (74 zu 42
Prozent in Osterreich). Auch der KMU-Zugang zum Internet liegt in Schweden an der
Spitze des Lindervergleichs. Nach Betriebsgrofe des Unternehmens zeigt sich fiir Os-

terreich, dass in kleinen Betrieben 1999 vergleichsweise geringe Anteile der Kurs-

"2 Eurostat: Europiische Sozialstatistik — Erhebung iiber die betriebliche Weiterbildung
(CVTS-2), Detaillierte Tabellen, Amt fiir amtliche Veroffentlichungen der Europdischen Ge-
meinschaften, Dezember 2002, S. 90f.
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stunden fiir EDV, aber hohe fiir den Technikbereich aufgewendet wurden. Der Druck zu
weitergehender Informatisierung wird aber weitergehenden Bildungsbedarf schaffen

und damit die Weiterbildungsteilnahmequote und -ausgaben erhdhen.

TABELLE 8:

Verteilung der Kursstunden in bezahlter Arbeitszeit im Jahr 1999 nach Kursinhalten

Themenbereiche Osterreich EU-15 Differenz
andere Themenbereiche 16 10 6
Handel; Marketing und Werbung 14 9 5
Management und Verwaltung 14 11 3
Fremdsprachenkurse; Muttersprachen 5 4 1

Kredit- und Versicherungswesen; Steuer-

und Rechnungswesen > > 0
Sekretariats- und Biiroarbeit 2 2 0
Informatik; Computer-Bedienung 16 17 -1
Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe 15 16 1

und Baugewerbe

Personliche Dienstleistungen (einschl.
Tourismus, Hotel und Gaststétten); Ver- 2 5 -3
kehrs- und Sicherheitsdienstleistungen

Personlichkeitsentwicklung; Arbeitswelt 7 12 -5
Umweltschutz, Gesundheit und Sicherheit

: 3 9 -6
am Arbeitsplatz
gesamt 99 100 -

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen

Weiterbildungsausgaben

Die Gesamtkosten fiir Weiterbildungskurse der Beschiftigten als Anteil an den Arbeits-
kosten der Unternehmen insgesamt beliefen sich 1999 auf 1,3 Prozent. Dieser Wert
stimmt mit ilteren Schitzungen fiir Osterreich iiberein: so wurden vom ibw fiir 1998
rund 1,2 Prozent Bildungsaufwendungen an den Personalkosten errechnet’. Fiir die
kursméBig weiterbildungsaktiven Unternehmen ergab sich im CVTS-2 ein Anteil von

1,5 Prozent an den Arbeitskosten (produzierender Bereich 1,2 Prozent, Dienstleistungen

13 Schneeberger: Lebenslanges Lernen, a.a.O., S. 84.
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1,8 Prozent)."* Eine Erhebung im Auftrag der Industriellenvereinigung (IV) von Ende
1996 kam auf einen Medianwert von 1,65 Prozent an Bildungskosten, allerdings wurden

dabei Aus- und Weiterbildungskosten in Prozent der gesamten Personalkosten erfragt."”

TABELLE 9a:
Ausgaben fiir Weiterbildungskurse der Unternehmen, 1999

Betriebliche Weiterbildung in Unternehmen mit zehn Osterreich EU-15 Dﬁffereriz:

oder mehr Beschiftigten im Jahr 1999 sterrete i rozent=
punkte

Ausgaben fiir Weiterbildungskurse in Prozent der 1.3 % 23 % 1

Arbeitskosten aller Unternehmen

Ausgaben fiir Weiterbildungskurse in Prozent der

0 - -
Arbeitskosten der kursméBig aktiven Unternechmen 15%

Quelle: Eurostat, CVTS-2; Statistik Austria; eigene Berechnungen

Branchenspezifische Weiterbildungsausgaben

Die Weiterbildungsausgaben osterreichischer Unternehmen iiberschreiten jene im EU-
Landermittel nur in der Branchenkategorie , Kreditwesen, Versicherungen®, und zwar
um einen Prozentpunkt (3,7 zu 2,7 Prozent). In der ,,Nachrichteniibermittlung* ist die
Weiterbildungsquote gleich hoch (3,0 Prozent); ansonsten sind die relativen Ausgaben

niedriger als im Landermittel.

In Tabelle 9b werden die branchenspezifischen Weiterbildungsausgaben in Osterreich
und im EU-Léndermittel dargestellt und dabei die jeweils 10 hochsten Werte durch
graue Schattierung und Fettdruck sichtbar gemacht. Das Ergebnis ist zum Teil plausibel,
da sich wissensintensive Branchen in der Regel unter den 10 hiufigsten befinden. Bei
einigen Branchen diirfte aber die innere Heterogenitét der Kategorien die Entsprechung
verzerren; auch sind statistische Unsicherheiten auf Lianderebene nicht auszuschlieB3en.

So héngen die geringen Ausgaben bei den ,,unternehmensbezogenen Dienstleistungen®

14 Statistik Austria: Betriebliche Weiterbildung, Wien, 2003, S. 69.

'S Arthur Schneeberger, Bernd Kastenhuber: Bildungsarbeit und Qualifikationsbedarf in In-
dustrieunternehmen, ibw-Schriftenreihe Nr. 106, Wien, 1997, S. 8.
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und im ,,Fahrzeugbau® fiir Osterreich vermutlich mit der Subsumtion unterschiedlicher

Bereiche zusammen.

TABELLE 9b:

Branchenspezifischer Anteil der Weiterbildungskurskosten als Anteil
an den gesamten Arbeitskosten, 1999, in %

Abweichung
Iyttt (Ui iy s OSTs
Mittel
Kreditwesen, Versicherungen 3,7 2,7 1,0
Nachrichteniibermittlung 3,0 3,0 0,0
Verkauf und Reparatur von Kraftfahrzeugen 1,7 2,0 -0,3
Einzelhandel, Reparatur von Gebrauchsgiitern 1,1 1,5 -0,4
Holzgewerbe, andere Fertigungsindustrien 0,9 1,3 -0,4
Metallerzeugung und -bearbeitung 0,9 1,4 -0,5
Nichtmetallische Produkte, Chemische Industrie 1,3 1,9 -0,6
Textil-, Bekleidungs- und Ledergewerbe 0,4 1,0 -0,6
Energieversorgung 1,7 2,4 -0,7
Maschinenbau, Elektrotechnik, Optik 1,5 23 -0,8
Papier, Verlags- und Druckgewerbe 1,2 2,1 -0,9
GroBhandel (auBBer Kraftfahrzeuge) 1,3 2,3 -1,0
Erndhrungsgewerbe, Tabakverarbeitung 0,8 1,8 -1,0
Bauwesen 0,7 1,8 -1,1
Transport, Hilfs- und Nebentitigkeiten 1,3 2,5 -1,2
Gastgewerbe 0,3 1,5 -1,2
Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 1,2 2,5 -1,3
Fahrzeugbau 0,9 2,6 -1,7

Grundstiicks- und Wohnungswesen, unterneh-
mensbezogene Dienstleistungen, sonstige 6ff. u. 1,1 2.9 -1,8
personliche Dienstleistungen

Mit Kredit-/Versicherungsgewerbe verbundene

Tétigkeiten 1,3 6,2 -4,9

gesamt 1,3 23 -1,0

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen
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Weiterbildungsausgaben nach Betriebsgrofie

Die betriebsgroflenspezifischen Weiterbildungsausgaben in Relation zu den Arbeits-
kosten ergeben fiir Osterreich und im Vergleich zum européischen Mittel kein vollig
konsistentes Bild. Im EU-Mittel geben die Unternehmen mit 50 oder mehr Mitarbeitern
zwischen 2,3 und 2,7 Prozent der gesamten Arbeitskosten fiir Weiterbildungskurse aus.
Die Betriebe zwischen 10 und 49 Mitarbeitern geben 1,4 bis 1,5 Prozent aus. Diese
Werte umfassen direkte und indirekte Bildungskosten (Kurskosten und Personalaus-
fallskosten). In Osterreich liegen die Bildungsausgaben der kleinen Betriebe laut CVTS-
2-Berechnungen unter dem Landermittel, fiir die mittleren Betriebe mit 500 bis unter

1.000 Beschiftigten ergibt sich ein nur geringfiigig hoherer Anteil.

TABELLE 9c:

Betriebsgroflenspezifischer Anteil der Weiterbildungskosten
als Anteil an den gesamten Arbeitskosten, 1999, in %

Zahl der Beschiftigten im Betrieb ~ Osterreich ~ EU-15 Differenz

10-19 1,0 1,5 -0,5
20 —-49 1,0 1,4 -0,4
50 —249 1,2 2,4 -1,2
250 — 499 1,5 2,3 -0,8
500 —-999 1,1 2,7 -1,6
1.000 und mehr 1,8 2,5 -0,7
gesamt 1,3 2,3 -1,0

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen

Hochrechnung der Weiterbildungsausgaben

Statistik Austria kommt in der Hochrechnung der Weiterbildungsausgaben fiir das Jahr
1999 auf insgesamt 723 Millionen €, die direkten Kosten belaufen sich dabei auf 437
Millionen € oder 60 Prozent der Gesamtkosten.'® Bei der Hochrechnung der Weiter-
bildungsausgaben fiir Osterreich auf der Basis des Anteils an den Arbeitskosten wird zu

beachten sein, dass der CVTS-2 die Kleinstbetriebe sowie die Arbeitnehmer im 6ffentli-

'S Statistik Austria: Betriebliche Weiterbildung, Wien, 2003, S. 68f.
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chen Sektor, den gesamten landwirtschaftlichen Sektor und einen Teil der Freien Berufe

nicht erfasst.

Will man die Weiterbildungsausgaben der Arbeitgeber umfassend ausweisen, wird man
tiber den im CVTS-2 abgedeckten Beschéftigungssektor (knapp 1,9 Millionen Beschif-
tigte) hinausgehen miissen. Mochte man die Beschéftigten im privaten Sektor inklusive
der Unternehmen mit unter 10 Beschéftigten (rund 535.000 oder 21 Prozent der Arbeit-
nehmer/innen der 2,6 Millionen Beschiftigten in Arbeitgeberbetrieben im privaten Sek-
tor entfielen im Januar 2000 auf Betriebe mit 1 bis 9 Beschiftigten'’) in etwa erfassen
und eine signifikante Unterschitzung vermeiden, so wére ein Zuschlag von etwa 20
Prozent zu machen, wodurch sich Gesamtausgaben von schiatzungsweise 860 Millionen

€ (dabei 520 Millionen € an direkten Kurskosten) ergeben wiirden.

Mochte man die Ausgaben der Arbeitgeber insgesamt einschitzen, nicht zuletzt um den
Anteil der 6ffentlichen Arbeitgeber zumindest grob sichtbar zu machen, und dabei den
gleichen Anteil der Weiterbildungsausgaben im Verhéltnis zu den Arbeitskosten (1,3
Prozent) fiir 1999 anwenden, so wére von etwa 1,3 Milliarden € an direkten und indi-
rekten Aufwendungen privater und offentlicher Arbeitgeber auszugehen. Laut Statistik
Austria" beliefen sich die Arbeitsnehmerentgelte 1999 insgesamt auf 103,69 Mrd. €.
Die 1,3 Mrd. € diirften also keineswegs iiberschitzt sein. Die Beschiftigten im 6ffentli-
chen Sektor weisen bedingt durch ihre spezifische Berufs- und Bildungsstruktur (Lehr-
und Kulturberufe, Verwaltungsberufe, Gesundheits- und Sozialberufe etc.) nach allen
verfiigbaren Erhebungen hohere Beteiligungsquoten in der Weiterbildung als die Be-

schiftigten im Durchschnitt der Branchen des privaten Sektors auf.'’

7 Wirtschaftskammer Osterreich: Statistisches Jahrbuch 2000, S. 30.

'® Statistik Austria: Volkswirtschaftliche Gesamtrechnung 1977 bis 2001, Hauptergebnisse,
Wien, 2002, S. 39.

' dazu: Arthur Schneeberger: Lebenslanges Lernen als Schliissel zur Informationsgesellschaft,
ibw-Schriftenreihe Nr. 120, Wien, 2001, S. 65ff.
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Kurskosten je Teilnehmer: niedrigster Wert fiir Osterreich

Die europaweite Erhebung hat versucht, iiber die Verwendung von Kaufkraftstandards
(KKS) die Kurskosten in Relation zu den Lebenserhaltungskosten zu erfassen. Das Er-
gebnis diirfte fiir Osterreich durchaus iiberraschend sein. Sowohl bei den Gesamtkosten
als auch den direkten Kosten liegt Osterreich weit unter dem EU-Durchschnitt. Im Ver-
gleich der Gesamtkosten weist Osterreich laut CVTS-2 iiberhaupt die giinstigsten Werte
in Europa auf (fast /4 geringere Kosten pro Kursteilnehmer als im Léndermittel; auch

die direkten Kosten liegen Y4 unter dem Léandermittel).

Mit den giinstigen Kurskosten héngt das vergleichsweise gute Ergebnis zur Effizienz
des finanziellen Mitteleinsatzes zusammen. In Osterreich kénnen — so kann man die
CVTS-2-Ergebnisse interpretieren — flir 1 Prozent Weiterbildungsausgaben an den ge-
samten Arbeitskosten 24 Prozent der Beschiftigten in den Unternehmen mit 10 oder
mehr Beschiftigten weitergebildet werden, im EU-Mittel sind dies nur 17 Prozent. Nur

Belgien weist einen giinstigeren Wert auf.

TABELLE 10:

Gesamtkosten und direkte Kosten von Weiterbildungskursen je Teilnehmer im Jahr 1999,
Angaben in Kaufkraftstandards (KKS)

(Unternehmensbefragung 2000/2001)

Land Gesamt- direkte indirekte Kosten:
kosten Kurskosten Personalausfallskosten
absolut in %
EU-15 1.524 935 566 37
Osterreich 1.160 701 474 41

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen

Dieses giinstige Ergebnis beziiglich der Kurskosten fiir die Teilnahmequote fiir 1 Pro-
zent Bildungsausgaben an den Arbeitskosten ist nur in relativ geringem Ausmal} durch
die Zahl der Kursstunden je Kursteilnehmer bedingt. Osterreich liegt in der Kursstun-
denzahl mit 29 Stunden je Teilnehmer nur um 2 Stunden unter dem EU-15-Durchschnitt
von 31 Stunden. Die negative Korrelation zwischen der Teilnahmequote bei 1 Prozent
Weiterbildungsausgaben und der Kursstundenanzahl lduft sich auf -.34 (siche Tabelle

11).
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Die unterschiedliche Kursstundenanzahl je Teilnehmer verweist auf den Druck, in mog-
lichst kurzer Zeit Weiterbildung zu vermitteln. Zeitknappheit hat sich bei der Befragung
der nicht weiterbildungsaktiven Unternehmen im Jahr 1999 in Osterreich als iiberdurch-
schnittlich hdufiger Hinderungsgrund erwiesen (siche Tabelle 2, A-1b und A-7); dies
trifft besonders flir die Betriebe mit unter 50 Mitarbeitern zu, deren personelle Substitu-

tionsmoglichkeiten geringer sind.

TABELLE 11:

Kursteilnahmequote der Beschiiftigten aller Unternehmen je 1% Weiterbildungsausgaben
an den gesamten Arbeitskosten und Dauer der Kurse, 1999

(Unternehmensbefragung, 2000/2001)

Teilnahmequote je 1 Prozent Wei- Stunden in Weiterbildungs-

Land terbildungsagsgaben an den Ar- kursen je Teilnehmer
beitskosten

Belgien 26 31
Osterreich 24 29
Schweden 22 31
Finnland 21 36
Norwegen 21 33
Deutschland 21 27
Luxemburg 19 39
Frankreich 19 36
Danemark 18 41
Spanien 17 42
Irland 17 40
Griechenland 17 39
EU-15 17 31
Niederlande 15 37
Italien 15 32
Portugal 14 38
X:ie;cllm gtes Konig- 14 2%
Korrelation -.34

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen
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ERKLARUNGEN UND ARGUMENTE

Um die Abweichung der Osterreichischen Ergebnissen zu erkléren, wird zunéchst auf
Besonderheiten des Bildungswesens und sodann auf Unterschiede in der Sektorstruktur
und im Informatisierungsgrad (Computerdurchdringung der Erwerbstitigkeit) einge-
gangen; abschlieBend werden technische Aspekte der Erhebung sowie eine Bevdl-

kerungsumfrage aus 2003 thematisiert.

Betriebliche Ausbildung wird aus dem CVTS-2 ausgeschlossen, stellt
aber eine Saule der osterreichischen Qualifizierungsstrategie dar

Der CVTS-2 erfasst mit der betrieblich finanzierten beruflichen Weiterbildung (die in
der Arbeitszeit erfolgt) ein sehr wichtiges Segment nationaler Qualifizierungsstrategien,
aber eben nur ein Segment. Wichtig sind zudem Ausbildungssysteme und berufliche
Weiterbildung, die von Erwerbspersonen und der 6ffentlichen Hand finanziert werden,
sowie berufliche Weiterbildung in der Freizeit (bei unterschiedlichen Finanzierungs-
quellen). Ein wesentlicher Grund des Vorsprungs in der Kursteilnahme in den nordeuro-
pdischen Lindern liegt vermutlich in einer Tradition der beruflichen Bildung, die sich
von jener in Osterreich weitreichend unterscheidet, da sie altersmiBig spiter ansetzt und

dem postsekundiren Bildungsbereich einen gréferen Stellenwert einrdumt.

Friihe Berufsqualifizierung in Osterreich als Spezifikum

In den Erldauterungen zum Konzept der Erhebung wird von Eurostat klargestellt, dass
Lehrlingsausbildung ausgeschlossen wird. Insgesamt wird ,,Berufliche Bildung, die be-
ginnt, bevor der Beschéftigte 20 Jahre alt ist, und der Erstausbildung fiir einen be-
stimmten Beruf dient, ... von der Erhebung ausgeschlossen.’ Gerade in dieser Alters-
gruppe liegt aber in Osterreich der Schwerpunkt der institutionalisierten beruflichen

Qualifizierung fiir den Grofteil der Erwerbsbevolkerung. 88 Prozent der Personen, die

* Eurostat: Europiische Sozialstatistik — Erhebung iiber die betriebliche Weiterbildung
(CVTS-2), Detaillierte Tabellen, Luxemburg: Amt fiir amtliche Veroffentlichungen der Euro-
pdischen Gemeinschaften, Dezember 2002, S.10f.
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eine etwa drei- bis fiinfjihrige berufliche Erstqualifizierung in Osterreich durchlaufen,
sind unter 20 Jahren. In den nordeuropdischen Landern stromen einerseits kleinere An-
teile an Altersjahrgidngen in berufliche Bildung, andererseits ist ,,Berufliche Bildung* in
der Regel viel stirker schulisch und weniger fachspezifisch angelegt und findet zudem
auch biografisch spiter statt. Damit kommt der betrieblichen und schulischen Berufsbil-
dung der Jugendlichen unter 20 Jahren ein anderer Stellenwert in der nationalen Quali-

fizierungsstrategie Osterreichs zu.

TABELLE 12:

Weiterbildungsquote und andere Indikatoren zum Ubergang
von der Pflichtschule ins Erwerbsleben im EU-Vergleich, in %

Betriebliche Wei-  Teilnehmer in Schiiler und Stu-  Tertidrquote: 25-
terbildungsteil-  beruflicher Aus- dierende unter den bis 34;j. Bev., 1999
Land nahme, 1999 bildung, die 20 20- bis 29- (OECD)
Jahre oder élter Jahrigen, 1999
sind, 1997/98

Schweden 61 38 34 32
Dénemark 53 64 29 29
Finnland 50 57 36 38
Vereinigtes

Kénigrfich 49 ) 24 27
Norwegen 48 20 28 33
Frankreich 46 26 19 31
Belgien 41 42 25 34
Irland 41 43 15 29
Niederlande 41 22 22 25
Deutschland 32 36 23 22
Osterreich 31 12 18 13
Italien 26 9 17 10
Spanien 25 48 24 33
Portugal 17 40 19 12
Griechenland 15 9 16 26
Korrelationen 1.0 43 .70 .61

Quelle: Eurostat; Cedefop; OECD

Die osterreichische Berufsbildung beruhte bislang in hohem Maf3e auf breiter und inten-
siver Qualifizierung vor dem 20. Lebensjahr. Dies trifft auf die Lehrlingsausbildung,

Fachschulen und die BHS zu. Es ist moglich, dass sich dieser Ansatz mit dem 1994 ein-
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gerichteten Fachhochschulsektor etwas verschiebt, fiir den Zeitpunkt der CVTS-2-Erhe-
bung war dies aber noch nicht quantitativ relevant. Nordeuropdische und angelséchsi-
sche Linder haben hingegen die Berufsaus- und -vorbildung schon ldnger deutlich stér-
ker auf die postsekunddre Bildungsstufe gehoben. Wihrend in Déanemark 1997/98 etwa
64 Prozent der Personen in Berufsausbildung (zumeist Lehrlinge) tiber 20 Jahre alt wa-

ren, waren es in Osterreich nur 12 Prozent.”!

DARSTELLUNG 1:

Betriebliche Weiterbildung im Kontext nationaler beruflicher
und fach-/hochschulischer Qualifizierungsstrategien

tabellierter Wert: ausgewéhlte Korrelationskoeffizienten der Landerwerte

der EU und Norwegens
Betrl.ebhche Weiter- 61 Tertidrquote: 25- bis 34-j.
bildungsquote Bev.. 1999
(CVTS-2) ’
.62
.70
Schiiler und Studierende
unter den 20- bis 29-Jahrigen | | 5o
.58
43
Teilnehmer in beruflicher | |

Ausbildung, die 20 Jahre
oder ilter sind

Quelle: Eurostat, OECD; eigene Berechnungen

Dieser Unterschied in der Berufsbildungsstrategie schldgt sich auch deutlich im Schii-
leranteil an den 20- bis 29-Jahrigen sowie in den Abschlussquoten bezogen auf Hoch-

schulen und Fachhochschulen nieder.?? Die OECD weist fiir Finnland eine tertiire Ab-

! Daten aus: CEDEFOP: Key figures on vocational education and training, Luxembourg, Of-
fice for Official Publications of the European Communities, 2003, S. 13.

22 Daten aus: OECD: Bildung auf einen Blick 2001, Paris, 2001, S. 143.
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schlussquote (Hochschulen und nicht-akademische Abschliisse) von fast 40 Prozent fiir
das Jahr 1999 bezogen auf die 25- bis 34-Jihrigen aus, in Osterreich betrug die Quote

weniger als die Hilfte.”

In Liindern mit klassischer Lehrlingsausbildung hat die Erstausbildung mehr Ge-

wicht

Faktum ist, dass in Osterreich trotz erheblicher betrieblicher Mobilitit nach der Ausbil-
dung im marktorientierten Sektor fast die Halfte der Erwerbspersonen eine Lehrlings-
ausbildung aufweist und von diesem Segment 40 bis 60 Prozent langjéhrige Erfahrung
im Berufsfeld kumulieren konnten. Naheliegend ist die Hypothese, dass hiermit ein sig-
nifikanter Unterschied im Aufbau von Humankapital im Vergleich zu Liandern ohne
Lehrlingsausbildung bei den Jugendlichen angelegt ist. Nicht zufillig ist, dass Deutsch-
land (32 Prozent) und Osterreich (31,5 Prozent) in der Kursteilnahmequote die nahezu
gleichen Ergebnisse aufweisen. Diese beiden Lander haben als einzige in der CVTS-2-
Erhebung klassische Systeme der Lehrlingsausbildung (mit Lehrvertrag als zwingende

Basis) aufrechterhalten®’.

Linder mit keiner mit Osterreich vergleichbaren starken Ausrichtung auf berufliche
Erstausbildung diirften vor der Notwendigkeit stehen, durch eine héhere Gewichtung
der beruflichen Erwachsenenbildung einen Ausgleich herzustellen. Angesichts von im
Landervergleich durchaus positiven Indikatoren (geringe Arbeitslosenquoten, iiber-
durchschnittliche Exportquoten, relativ hohes BIP pro Kopf) und einer unterdurch-
schnittlichen Weiterbildungsquote (laut CVTS-2) erwies sich damit die Tradition eines
Schwerpunkts in der beruflichen Ausbildung (betrieblich und schulischer Art) als
Grundlage relativ erfolgreicher Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik.

» Daten aus: OECD: Bildung auf einen Blick 2001, Paris, 2001, S. 48ff.

* Die Schweiz hat am CVTS-2 nicht teilgenommen.
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Diversifikation der Berufsbildung verstiirkt den Schwerpunkt auf der Erstausbildung

In den letzten Jahrzehnten hat in Osterreich die vollzeitschulische® Berufsbildung ne-
ben der Lehrlingsausbildung an Bedeutung gewonnen. Die Berufsbildung wurde insti-
tutionell diversifiziert. Als Folge davon weist Osterreich im Lindervergleich nach wie
vor einen Spitzenanteil an Jugendlichen auf, die auf der oberen Sekundarstufe berufli-
che Bildungsginge besuchen. Wéhrend andere Lénder vergleichbare Ausbildungen auf
der Tertidrstufe angesiedelt haben, sind diese in Osterreich vor allem als Langformen
auf der oberen Sekundarstufe angesiedelt; die Sonderformen zéhlen zum ,,postsekunda-
ren nicht-tertidiren Sektor”. Folge dieser systembestimmenden Weichenstellung ist, dass
wir nach wie vor den Schwerpunkt der beruflichen Qualifizierung bei den unter 20-
Jahrigen angelegt haben, wobei die berufsbegleitenden Sonderformen als wichtige au-

Berbetriebliche Sektoren der Qualifizierung fungieren.

TABELLE 13:

Verteilung der beschulten Jugendlichen nach Ziel und Art des Bildungsganges
(iiber alle Schulstufen) auf der oberen Sekundarstufe, 2000,

in %
Bezug Allgemein-  Berufsvorberei- Vollzeitschulische Duale Berufs-
bildung tende Bildung Berufsbildung bildung*
Osterreich 21,7 7,2 34,7 36,4
OECD-Lénder- 48,3 5.1 29,8 17,1
mittel
Differenz -26,6 +2,1 +4,9 +19,3

* unterschiedliche Formen der beruflichen Bildung an zwei Lernorten

Quelle: OECD, 2002; eigene Berechnungen

Die OECD-Vergleichsstatistik rechnete fiir das Jahr 2000 von allen beschulten Jugend-
lichen der oberen Sekundarstufe in Osterreich 21,7 Prozent allgemeinbildenden Bil-
dungsgéngen zu und damit 78,3 Prozent auf berufliche Bildung oder auf diese vorbe-
reitende Bildungsgidnge. Hierbei entfielen 36,4 Prozent auf duale Bildung (= Lehr-

lingsausbildung), 7,2 Prozent auf berufsbildungsvorbereitende Schulen (= Polytechni-

 Allerdings haben viele der mittleren und hoheren “vollzeitschulischen” Bildungsginge auch
Praxisphasen vorgesehen und verfligen grofitenteils iiber beste Kontakte zu Unternehmen der
Region.
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sche Schule) und 34,7 Prozent auf vollzeitschulische Berufsbildung.”® Im OECD-Mittel
entfielen 48,3 Prozent der beschulten Jugendlichen in der oberen Sekundarstufe auf all-
gemeinbildende und 52 Prozent auf berufliche Bildung oder berufsvorbereitende Bil-
dungsginge; innerhalb der beruflich orientierten Bildung entfielen 5,1 Prozent auf vor-

bildende, 29,8 Prozent auf vollzeitschulische und 17,1 Prozent auf duale Berufsbildung.

TABELLE 14:
Wandel der Qualifikationsstruktur der Erwerbsbevilkerung
1971 - 2001, in %
Hochste abgeschlossene 1971 1981 1991 2001 2001:
Ausbildung 30- bis 34;j.
Universititen,
Hochschulen (seit 2001: 3,1 3,9 5,4 7,8 9,8
auch Fachhochschulen)
Akademien (0,05) 0,8 1,8 2,5 2,3
Allgemeinbildende
Hohere Schule 3,2 3,4 4.3 4.8 33
Berufsbildung
Berufsbildende Hohere 3.2 4,0 5.6 8.2 10,4
Schule
Berufsbildende Mittlere 8.0 11.8 13,0 13.1 13.8
Schule
Lehrlingsausbildung 31,2 35,5 40,5 40,5 40,6
usammen 42,4 51,3 59,1 61,8 64,8
Pflichtschule 51,2 40,6 29.4 23,1 17,5
gesamt (gerundet) 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

in Absolutzahlen ~ 3,097.987  3,411.521  3,684.282  3,986.761 603.900

Quelle: Statistik Austria, Volkszéhlungen

Insgesamt kann festgehalten werden, dass — trotz oder gerade aufgrund der institutionel-
len Diversifikation des Berufsbildungsangebotes — liber 60 Prozent der jungen Erwach-
senen in Osterreich den Abschluss einer mehrjihrigen beruflichen Bildung, die im Falle
der BHS sogar mindestens fiinf Jahre dauert, aufweisen. Die Diversifikation der berufli-

chen Bildung hatte im Hinblick auf den Humankapitalstock der Volkswirtschaft den

2 OECD: Education at a Glance 2002, Paris 2002, S. 235.
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Effekt, dass heute 63 Prozent der Erwerbspersonen iiber berufliche Erstausbildungen
verfiigen, die in der Regel drei bis fiinf Jahre gedauert haben.

Lehrlingsausbildung und wirtschaftsnahe Weiterbildungstradition

Mit der Lehrlingsausbildung ist traditionell die Schiene der Meisterbildung und der be-
rufsbegleitenden Weiterbildung durch die Kammern und ihre Erwachsenenbildungs-
einrichtungen verbunden. Wohl nicht zufillig zeigt der CVTS-2 fiir jene Liander, die
Lehrlingsausbildung klassischer Ausrichtung aufweisen (Osterreich, Deutschland und
mit Abstand auch Luxemburg), einen relativ starken Anteil der Wirtschaftsverbénde an

der betrieblichen Weiterbildung.

Die WIFI-Kursteilnehmerbefragung des Jahrgangs 1999/2000 zeigt, dass 23 Prozent der
unter 25-Jahrigen als Teilnahmemotiv ,,Auf Priifung vorbereiten® angeben. Einerseits
handelt es sich dabei um genuine Berechtigungen und Qualifikationen der beruflichen
Karriere (Meisterpriifung, Werkmeisterschulen, umfassende IT-Lehrgdnge mit Zertifi-
katen), andererseits auch um das Nachholen von Abschliissen der oberen Sekundarstufe
(z.B. Berufsreifepriifung, Fachakademien). In diesem als Aufstiegsfortbildung zu kenn-
zeichnenden Zusammenhang in Osterreich ist eine starke Tradition der beruflichen Wei-
terbildung auBerhalb der Arbeitszeit zu verzeichnen, wobei allerdings auch die Unter-

. . . . 27
nehmen als Financiers oder Mitfinanciers auftreten.

Es gibt in den meisten beruflichen und allgemeinbildenden Bildungsgingen der oberen
Sekundarstufe und der Lehrlingsausbildung Sonderformen des Zeugniserwerbs, so z.B.
in Form der Schulen fiir Berufstétige. Letztere bestehen sowohl fiir allgemein bildende
hohere als auch fiir berufsbildende mittlere und hohere Schulformen. Die ausnahms-
weise Regelung des Antretens zur Lehrabschlusspriifung ohne Absolvierung einer Leh-
re gewinnt zahlenmifBig zunehmenden Stellenwert. Rund 13 Prozent der Lehrabschliisse

entfielen im Jahr 2000 auf Sonderformen der Zulassung zur Priifung.*® Diese Zahl ent-

*7 Siehe dazu auch: Arthur Schneeberger: Lebenslanges Lernen als Schliissel zur Informations-
gesellschaft, ibw-Schriftenreihe Nr. 120, Wien, 2001, S. 78, 119ff.

*¥ Berechnungen nach der Lehrlingsstatistik der Wirtschaftskammer Osterreich.
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hilt erstmalige Berufsabschliisse ebenso wie Zusatzpriifungen fiir Absolventen anderer
Lehrberufe. Alle Bildungsabschliisse der oberen Sekundarstufe und der Lehr-
lingsausbildung konnen auch im Rahmen der Erwachsenenbildung erworben werden. In

der Regel sind diese Bildungsangebote fiir Berufstitige konzipiert.

TABELLE 15:
Qualifikationsstruktur nach Sektoren, 2001, in %
Wirtschafts- Pflicht- Lehre @ BMS BHS AHS Hoch- Gesamt
sektor schule schule,
Akademie
Land- und
Forstwirt- 433 37,2 13,5 3,2 1,9 0,8 100 219,5
schaft’
Vorwiegend
marktorien- 21,1 47,3 9,9 9,2 6,3 6,1 100 2.911,1
tierter Sektor™
Vorwiegend
Offentlicher 11,4 22,0 17,5 15,2 9,1 24,7 100 811,7
Sektor
gesamt 20,3 41,5 11,7 10,1 6,7 9,6 100  3.942,3

" Land- und Forstwirtschaft; Fischerei- und Fischzucht

™ Bergbau u. Gewinn. v. Steinen u. Erden; Sachgiitererzeugung; Energie- und Wasserver-
sorgung; Bauwesen; Handel; Instandhaltung u. Reparatur v. Kfz u.a.; Beherbergungs- und
Gaststittenwesen; Verkehr und Nachrichteniibermittlung; Kredit- und Versicherungswesen;
Realitdtenwesen; Vermietung von beweglichen Sachen; Erbringung von sonstigen 6ffentli-
chen u. personlichen Dienstleistungen; private Haushalte

" Offentliche Verwaltung, Landesverteidigung, SV; Unterrichtswesen; Gesundheits-, Veteri-
nér- u. Sozialwesen; Exterritoriale Organisationen u. Korperschaften

Quelle: Statistik Austria; Mikrozensus 2001

In Osterreich ist eine Tradition in der Weiterbildung am Abend oder in Blockform an
Wochenenden zu beobachten. Ein Aussteigen aus der Berufstatigkeit, um einen Kurs zu
besuchen, ist sehr selten, sofern keine Betroffenheit von Arbeitslosigkeit vorliegt. Hier
stellt sich — trotz des Wandels in den letzten Jahrzehnten — ein Spezifikum der Osterrei-

chischen Bildungskultur dar.
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TABELLE 16:
Berufsgruppenspezifische Qualifikationsstruktur, 2001, in %

Berufsgruppen Pflicht- Lehre BMS AHS BHS Uniua % in
schule 1.000
Land- u. forstw. Berufe 43 38 13 2 4 1 100 2256
Metallberufe 20 71 6 1 2 1 100 322,5
Elektriker 20 68 1 2 0 100 121,7
lezverarb.; Holzstoff—, Pa- 25 65 6 2 3 0 100 975
pierhersteller/-verarbeiter ’
andere Produktionsberufe 32 58 6 2 3 1 100 161,1
Maschinisten, Heizer; Hilfs- 51 41 3 3 2 1 100 129.2
berufe allgemeiner Art ’
Bauberufe 32 61 3 1 2 0 100 197,3
Produktionsberufe 28 62 5 1 2 1 100 10293
Tourismusberufe, Korper- 36 46 8 5 4 1 100
pflege und verwandte Berufe 2220
Hindler, Ein- und Verkiufer 19 62 10 4 5 1 100 327.9
Leitende oder hoher quali-
fizierte Berufe in Handel und 11 50 16 10 10 4 100 102,1
Tourismus
Reinigungsberufe u. verwand- 60 33 4 P 1 1100 1478
te Berufe ’
Haushaltsbezogene Dienst-
leistungsberufe; iibrige 38 43 7 6 4 3 100 75,4
Dienstleistungsberufe
Sicherheitsberufe 11 43 18 13 13 3 100 73,9
Verkehrs-, Nachrichtenver- 21 57 7 7 5 2 100 2271
kehrs- und Transportberufe ’
Dienstleistungsberufe 1 28 51 9 6 5 2 100 |1176,2
Ubrige' Biiroberufe, Verwal- 9 35 26 13 15 3100 459 |
tungshilfsberufe ’
Buchhalter, Kassiere und ver- 11 34 26 10 16 3100 90.0
wandte Berufe ’
Dienstleistungsberufe I1 9 35 26 12 15 3 100 549,1
Technische Berufe 2 16 9 12 39 23 100 216,8
Verwaltungsfachbedienstete 2 12 22 21 22 21 100 88,7
?esundheits— und Sozialberu- 8 18 26 g 15 25 100 240.6
e
Lehr- u. Kulturberufe; Unter- 3 6 7 9 19 55100 260.7
haltungsberufe etc. ’
Fihrungskrifte (6ffentlicher
u. privater Org.), Rechts- 1 11 8 12 24 45 100 147,5
berufe, Wirtschaftsberater
Dienstleistungsberufe I11 4 13 14 11 24 35 100 954,3
on.A. 51 5 12 17 9 6 100 7,8
Gesamt 20 42 12 7 10 10 100 |39423

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus, eigene Berechnungen
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Informatisierung und Tertifrisierung des Beschiftigungssystems be-
stimmen die betrieblichen Weiterbildungserfordernisse — Aufhol-
prozess in Osterreich

Die betrieblichen Weiterbildungsquoten sind in Osterreich laut CVTS-2 insbesondere
im Vergleich zu nordeuropdischen Lindern niedrig: Auch die Kurskosten als Anteil an
den gesamten Arbeitskosten der Unternehmen lagen in den nordeuropidischen Lindern
mit 2,8 Prozent (Schweden) bis 3 Prozent (Dénemark) weit iiber dem Wert fiir Oster-
reich (1,3 Prozent). Geht man davon aus, dass wesentliche externe Ziele der Weiterbil-
dung durch Arbeitsmarkt- und Wirtschaftindikatoren abgebildet werden, so ergeben sich
fiir Osterreich im Hinblick auf das BIP pro Kopf und die allgemeinen Arbeitslosenquote
relativ gute Werte.

Im weiteren ist aber zundchst festzuhalten, dass Lander mit hoheren Kursteilnehmer-
quoten signifikant hohere Erwerbsquoten bei den iiber 50-Jéhrigen im Friithjahr 2002
aufwiesen.” Diese Lander haben bereits signifikant hohere Informatisierungsquoten der
Erwerbsarbeit und der KMUs zu verzeichnen. Zudem weisen diese Linder im neuen
Jahrtausend eine stirkere Wirtschaftsdynamik und giinstigere Werte in Vergleichen
zentraler Innovationsindikatoren als Osterreich auf. Die Spitzeninnovatoren in der EU

sind die nordischen Linder Finnland, Schweden, Dinemark und auch die Niederlande.*°

Hohe betriebliche, berufliche und allgemeine Erwachsenenbildungsbeteiligung korre-
liert mit einer relativ langen Ubergangsphase von der Pflichtschule in die volle Er-
werbstitigkeit. Bildungsstatistisch schlédgt sich dies in einem hohen Anteil an iiber 20-
Jahrigen in der Berufsbildung und hohen Studierquoten an Fachhochschulen und Uni-
versititen nieder, aber auch in einem formal vergleichsweise hohen Bildungsstand der

Bevolkerung im Haupterwerbsalter.

** Laut Eurostat-Pressemitteilung vom 14. Juli 2003 belief sich die Erwerbsquote der 55- bis
64-Jihrigen im Mittel der EU-15 auf 39,8 Prozent, in Osterreich 28,1 Prozent; Spitzenreiter
waren Schweden mit 68,3 Prozent, Ddnemark mit 67,3 Prozent.

3% Europaische Kommission: Cordis focus: Européischer Innovationsanzeiger 2002, S. 3 und
passim; www.cordis.lu/trendchart
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In Tabelle 18 werden die Ergebnisse des CVTS-2 zur betrieblichen Weiterbildung mit

Daten aus anderen Quellen verglichen. Dies betrifft

¢ cinerseits die Teilnahme bzw. das Interesse an Erwachsenenbildung insgesamt, von
der die betriebliche Weiterbildung zwar ein sehr wichtiges, aber doch nur ein Teil-
segment ist;

¢ andererseits Indikatoren zur Beschiftigung (Anteil Hochstqualifizierter, Tertidrisie-
rungs- und Informatisierungsgrad der Beschiftigung).

Die Fach- und Hochschulabsolventenquoten sowie der Dienstleistungsanteil an den Er-
werbstitigen stammen aus der Arbeitskrifteerhebung 2002 von Eurostat.>' Aus der zu-
vor genannten gemeinschaftlichen Erhebung stammen auch die Anteile der Beschif-
tigung in wissensintensiven Dienstleistungssektoren, welche die NACE-Abschnitte 61
bis 92 umfassen.’” Die Zahl der Computernutzer fiir berufliche Zwecke entstammt einer

Eurobarometer-Erhebung vom Ende 2000.%

Erhebung von 2003 deutet auf Aufholprozess hin

Eurostat hat im Rahmen des Eurobarometers 2003 die Teilnahme am lebenslangen
Lernen und das Interesse an Bildung in der Bevolkerung im Alter nach der Pflichtschule
erhoben.>® Insgesamt wurden rund 16.300 Interviews durchgefiihrt, davon iiber 1.000 in
Osterreich. Die Feldzeit betraf die Monate Mirz und April 2003.% Fiir Osterreich zeigt

sich in dieser Bevolkerungsumfrage ein Prozentsatz beziiglich der Beteiligung an all-

3! Ana Franco, Sylvain Jouhette: Arbeitskréfteerhebung — Wichtige Ergebnisse 2002 EU und
EFTA, in: Statistik kurz gefasst, Thema 2 — 15/2003, hrsg. von Eurostat, Luxemburg, S. 4f.

32 Siehe: Ibrahim Laafia: Weiterer Anstieg der Beschiftigung in Hightech- und wissensintensi-
ven Sektoren in der EU im Jahr 2001, in: Statistik kurz gefasst, Thema 9 — 4/2002, hrsg. von
Eurostat, Luxemburg, S. 2.

33 Burobarometer, November 2000; zitiert nach Kommission der Europdischen Ge-

meinschaften: Benchmarking-Bericht — Follow-up zur Mitteilung ,Strategien fiir Be-
schéftigung in der Informationsgesellschaft, Briissel, 7. 2. 2001, SEK (2001) 222, S. 7.

* CEDEFOP: Lebenslanges Lernen: die Einstellungen der Biirger. Amt fiir amtliche Verof-
fentlichungen der Europdischen Gemeinschaften, Luxemburg, 2003, S. 20.

3> The European Opinion Research Group EEIG: Eurobarometer 59, Juni 2003, Stichproben-
spezifikation, S. C.5.
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gemeiner oder beruflicher Bildung in den vergangenen 12 Monaten, der iiber dem Lén-

dermittel von 31 Prozent liegt, nimlich bei rund 36 Prozent (siche Tabelle 17a).

DARSTELLUNG 2:

Betriebliche Weiterbildung in der Dynamik der Wissensgesellschaft
tabellierter Wert: ausgewdhlte Korrelationskoeffizienten der Linderwerte der EU und Norwe-
gens; hochste Werte ,, fett + unterstrichen

Fach-/Hochschulabsol-

78 ventenanteil in der Bevol-

kerung im Haupterwerbs-
alter

77

.68

Betriebliche

Weiterbildungs- 84 allgemeine oder be- 76

quote = rufliche Bildungsbe-
(CVTS-2) teiligung

.88 87

Erwerbstitige mit be- .64
96 ruflicher Computer-
nutzung

.79 71

-84 Dienstleistungsanteil unter
den Erwerbstétigen

93

Beschiiftigung in wissensintensi-
ven Dienstleistungen

Quelle: Eurostat u.a.; eigene Berechnungen

Die ,,Teilnahme an irgendeiner Form allgemeiner oder beruflicher Erwachsenenbil-
dung® im Jahr 2003 korreliert sehr stark positiv mit der betrieblichen Weiterbildungs-
quote im Jahr 1999 (.84). Dies verweist nicht nur auf Validitit der empirischen Erhe-
bungen, sondern auch auf die Relevanz der die betrieblichen Aktivitdten tragenden um-

fassenden Bildungskulturen. Fiir Osterreich kann fiir 2003 der groBte Zuwachs gegen-
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iiber 1999 festgehalten werden. Dies ldsst unterschiedliche Deutungen zu — unter ande-

rem das Greifen von zwischenzeitlich gesetzten Fordermalnahmen.

TABELLE 17a:

Vergleich der CVTS-2-Kursteilnahme mit Teilnahme bzw. Interesse an Erwachsenenbil-
dung laut Eurobarometer 2003, in %

Betriebliche 2003: habe an 2003: habe 2003: habe nicht
Weiterbil- allgemeinen nicht teilge- teilgenommen,
dungskursteil- oder berufli- nommen, habe auch kein

Land nahme, 1999, chen Bildungs- wiirde dies Interesse daran
CVTS-2 malnahmen jedoch ger-
teilgenommen  ne tun
Schweden 61 52 19 17
Déanemark 53 56 16 15
Finnland 50 53 11 22
Vereinigtes Konigreich 49 40 14 33
Norwegen 48 42 16 18
Frankreich 46 24 18 44
Belgien 41 29 12 41
Irland 41 35 14 39
Niederlande 41 42 18 25
Deutschland 32 32 31 27
Osterreich 31 36 14 32
Italien 26 27 20 36
Spanien 25 28 17 47
Portugal 17 12 18 50
Griechenland 15 18 26 43
EU-Mittel 40 31 20 35

Quelle: Eurostat, Eurobarometer 2003

Die Korrelation zwischen betrieblicher Weiterbildungsquote und Erwachsenenbildungs-
aktivititen 2003 ist noch hoher als diejenige, die sich mit dem Anteil an formal Hochst-
qualifizierten®® ergibt. Dies kann als Hinweis auf den Stellenwert der Unternechmen als

Bildungsanbieter interpretiert werden.

3% abgebildet als Postsekundarquote: Abschliisse an Hochschulen und nicht-akademischen

Bildungseinrichtungen des postsekundéren Sektors
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Langfristig richtige Weichenstellungen der Bildungspolitik

Rund 14 Prozent der Befragungsteilnehmer in Osterreich haben zwar nicht an Erwach-
senenbildungsmaBBnahmen teilgenommen, wiirden dies aber gerne tun. Als erwachse-
nenbildungsaversiv haben sich 32 Prozent der Befragungsteilnehmer im Lande zu er-
kennen gegeben, im EU-Mittel waren es ein wenig mehr. Relevant als zukunftsbezoge-
ne VergleichsmalBstibe sind aber vor allem die Lander mit dem hdéchsten Erwachsenen-
bildungsbewusstsein: in den skandinavischen Léndern lag der Anteil der Bildungsfernen
bei etwa 20 Prozent oder darunter. Hohe Beteiligung am lebenslangen Lernen hdngt mit
einem mdglichst hohen Anteil an Personen in der Bevolkerung zusammen, die weiter-

fiihrende Bildungsabschliisse erreichen.

Die Erwachsenenbildungsbeteiligung — im Betrieb oder allgemein — korreliert noch sig-
nifikant stirker als mit der Fach-/Hochschulabsolventenquote mit dem Strukturwandel
in Richtung wissensintensiver Dienstleistungen und Informatisierung der Arbeit. Dies
bedeutet, dass die Weichen im Bildungswesen in Osterreich in den letzten Jahren (FH-
Griindungen, Bakkalaureatsstudien, universitdre Lehrginge etc.) richtig gestellt wurden
und in den nichsten Jahren nicht nur mit einem Zuwachs des Weiterbildungsbedarfs zu
rechnen ist, sondern auch mit einem wachsenden Anteil an Personen mit tertidren Ab-

schliissen als hervorragende Basis fiir das lebenslange Lernen.

Die Entsprechung ,,Je hoher der formale Bildungsstand der Erwerbspersonen, desto
hoher die Beteiligung am lebenslangen Lernen* gilt nicht nur fiir den Einzelnen und im
Lande, sondern auch im Léndervergleich, wie die Eurobarometer-Erhebung von 2003
belegt. Langfristig ist daher die kontinuierliche Anhebung des formalen Bildungsstan-
des — neben der Bildungsarbeit der Wirtschaft — der vermutlich wichtigste Hebel der
Forderung von Interesse und Teilnahme an Erwachsenenbildung. Erwachsenenbildung
— ob im Betrieb, fiir den Beruf oder allgemein (Sprachen, EDV, Personlichkeitsthemen
u.a.) — wird beim Einzelnen, in der Region oder im Land durch das biografisch in der
ersten Bildungsphase erreichte Bildungsniveau begriindet — sowohl im Hinblick auf
kognitive Fahigkeiten (z.B. Lesefdhigkeit) als auch auf Interesse an und Zugang zu Bil-

dung, Bildungseinrichtungen und lebenslangem Lernen.

51



Ein deutlich tiberdurchschnittliches Ergebnis hat auch die empirisch gut fundierte Erhe-
bung von Statistik Austria vom aus dem Juni 2003 (,,ad hoc Modul Lebenslanges Ler-
nen) ergeben. Im Unterschied zu fritheren Landervergleichen des ,,Strukturindikators*
zum Lebenslangen Lernen zeigt der Vergleich fiir 2003 keinen Riickstand fiir Oster-
reich. Mit 12,5 Prozent Personen mit Weiterbildungsaktivititen in den letzten 4 Wochen
vor der Erhebung liegt Osterreich iiber dem Durchschnitt der EU-15.>” Im GroBen und
Ganzen bestidtigt der Liandervergleich aber auch die zuvor thematisierten Erhebungen

(CVTS-2 und Eurobarometer 2003).

TABELLE 17b:
Strukturindikator zum lebenslangen Lernen der Européischen Union, 2003, in %

Teilnahme an formaler und non-formaler Aus- und Weiterbildung 4 Wochen vor der Erhebung
(Basis: Wohnbevilkerung 25 bis 64 Jahre)

Land %

Schweden 34,2
Vereinigtes Konigreich 21,3
Dénemark 18,9
Finnland 17,6
Niederlande 16,5
Osterreich 12,5
Irland 9,7
EU-15-Mittel** 9,7
Belgien 8,5
Frankreich 7,4
Deutschland* 5,8
Spanien 5,8
Italien* 4,7
Griechenland 3,7
Portugal 3,6

*vorlaufige Werte )
**Berechnung ohne aktuellen Wert fiir Osterreich

Quelle: Statistik Austria

37 Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004,
S. 64 und S. 326.
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Informatisierung erhoht iiberall Qualifikations- und Weiterbedarf

Die berufliche Computernutzung und der Anteil der Beschéftigten in wissensintensiven
Dienstleistungen weisen iiberhaupt die hochsten Korrelationen zur betrieblichen Wei-
terbildungsquote auf, aber auch die Tertidrquote an den Erwerbstétigen findet sich im
Spitzenfeld (siehe Darstellung 2). Hinter der betrieblichen und auBlerbetrieblichen Bil-
dung der Erwachsenen und dem formalen Bildungsniveau ist als komplexe Kausalitit

die Formierung der wissensbasierten Okonomie und Gesellschaft wirksam.

Computer durchdringen die Arbeitswelt und bewirken erhohten Weiterbildungsbedarf.
Die PC-Nutzung am Arbeitsplatz hat sich — laut Erhebungen von Statistik Austria — von
21 Prozent im Jahr 1994 auf 41 Prozent im Jahr 2000 erhoht — in der Kategorie ,,Ange-
stellte, Beamte* von 38 auf 61 Prozent.*® Dieser Anteil belief sich in nordeuropdischen
Landern Ende 2000 bereits auf 55 bis iiber 70 Prozent der Erwerbstitigen. Damit ver-
bunden war auch der Internet-Zugang der Biirger und der KMUs in den skandinavi-

schen Liandern mit Abstand breiter.

Dieser Informatisierungsprozess und generell die Wissensbasierung beruflicher Arbeit
und der Wirtschaft wirken als Hebel bei der Erh6hung der beruflichen Weiterbildungs-
beteiligung. Die Computernutzung im Beruf korreliert hoch positiv mit dem Beschifti-
gungsanteil in wissensintensiven Dienstleistungssektoren sowie der Beteiligung der
Beschiftigten insgesamt an der betrieblichen Weiterbildung und den Ausgaben der Wei-
terbildung relativ zu den Arbeitskosten. Die Computerdurchdringung der beruflichen
Arbeit ist mit einer rascheren Veralterung des fachlichen Wissens verbunden. Nicht nur
die hier préasentierten Landervergleiche tiber Weiterbildung, Informatisierung und Terti-
arisierung der Beschiftigung belegen deren engen Bedingungszusammenhang, sondern

auch eine rezente Bevolkerungsumfrage, die einen Konnex zwischen Weiter-

3 Statistik Austria: PC-Nutzung, Internet, Telearbeit. Ergebnisse des Mikrozensus September
2000, Wien 2001, S. 132.

53



bildungshiufigkeit und Computernutzung am Arbeitsplatz aufzeigt®, sowie Firmenfall-

studien.

Der PC (als Synonym fiir die Informationstechnologie) kann als ein komplementdrer
Faktor hoher qualifizierter Arbeitskraft angesehen werden, der Produktivitéts-
steigerungen bewirkt bzw. bewirken soll*'. Zunehmend wird auch die betriebliche Ein-
bettung des technologischen Wandels, d.h. Verdnderungen der Arbeitsorganisation, ver-
starkt thematisiert. Mittlerweile werden diese ebenfalls als Komplement des technologi-
schen Wandels angesehen, damit die Potenziale der neuen Technologien iiberhaupt ihre
produktivititssteigernde Wirkung entfalten konnen. Wie Hwang zeigt, ist der Informati-
sierungsprozess dabei auch durchgéngig von einer Abnahme handwerklicher Kenntnisse
und einer Zunahme kognitiver Anforderungen gekennzeichnet.** All dies bedeutet be-
trieblichen und beruflichen Weiterbildungsbedarf im Ausmal} des Informatisierungsgra-

des der Arbeitsplétze, der Firmen und der Volkswirtschaften.

%% Siehe dazu: Arthur Schneeberger: Sich der Zukunft stellen — Wissensgesellschaft als Heraus-
forderung der Bildungspolitik, in: ibw-Mitteilungen, Juli/August 2003.

0 Siche dazu: Thomas Hempell: Do Computers Call for Training? Firm-level Evidence on
Complementarities Between ICT and Human Capital Investments, in: ZEW-Zentrum fiir Eu-
ropdische Wirtschaftsforschung GmbH, Discussion Paper No. 03-20, S. 25ff.

1 Sieche dazu Lawrence Katz/Alan Krueger: ,,Computing Inequality: Have Computers
Changed the Labour Market?*, in: Quarterly Journal of Economics 113 (November), 1998;
sowie Lawrence Katz: ,,Technological Change, Computerization and the Wage Structure®,
Paper prepared for the Conference on ,,Understanding the Digital Economy: Data, Tools and
Research, Washington, DC, may 25-26,1999.

42 Gyu-heui Hwang: ,,Diffusion of Information and Communication Technologies and Changes
in Skills“, SPRU Working Paper No. 48, September 2000.
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TABELLE 18:

Betriebliche Weiterbildung, Fach-/Hochschulabsolventenanteil und Indikatoren
zum Strukturwandel der Beschéftigung, in %

Betriebliche ~Computer- Dienstleis- Besch. in wis- Fach- u. Hoch-
Weiterbil-  nutzung fiir tungsanteil, sensintensiven schulabsolven-

Land dungskursteil-  berufliche 2002 Dienstleis- tenquote 25-
nahme, 1999,  Zwecke tungssektoren, bis 64-j. Bev.
(CVTS-2) 11/2000 2001 2002

Schweden 61 74,3 74,5 45,7 26
Déanemark 53 67,3 73,3 42,7 27
Finnland 50 56,9 67,3 39,1 32
Ziﬁ;ﬁ?}f 49 51,4 74,5 40,3 29
Norwegen 48 67,5 74,4 - 34
Frankreich 46 40,8 70,5 35,0 24
Belgien 41 49,5 72,4 38,1 28
Irland 41 38,7 65,2 31,9 25
Niederlande 41 53,4 76,1 40,0 25
Deutschland 32 46,0 65,1 31,0 22
Osterreich 31 42,5 65,4 29,3 17
Italien 26 41,9 63,5 26,9 10
Spanien 25 32,9 62,7 249 24
Portugal 17 30,7 53,9 19,1 9
Griechenland 15 25,3 61,7 22,8 18
EU-Mittel 40 45,0 67,8 32,9 22
Korrelationen 1.0 .88 .84 .96 77

Quelle: Eurostat, CVTS-2, Arbeitskrifteerhebung
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Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Der Continuing vocational training survey 2 (CVTS-2), der 2000/2001 durchgefiihrt
wurde, untersucht die betriebliche Weiterbildung in europdischen Lidndern im Jahr
1999. Im Mittelpunkt der vorliegenden Ausarbeitung steht die kursmiBige Weiter-
bildung der Beschéftigten aller Unternehmen der gewerblichen Wirtschaft (Betriebe mit

10 oder mehr Beschiftigten). Die Kurse umfassen interne und externe Kursteilnahmen.

Kursbesuchsquote der Beschiiftigten im Liindervergleich

Der Anteil weiterbildungsaktiver Unternehmen lag in Osterreich iiber dem Durchschnitt
der EU (71 zu 54 Prozent), der Anteil der Beschiftigten, die kursméBige betriebliche
Weiterbildung 1999 absolvierten, lag aber mit 31,5 Prozent trotzdem deutlich unter dem
Landermittel von 40 Prozent. Fiir Deutschland wird ein nur sehr geringfiigig hoherer
Wert ausgewiesen (32 Prozent), an der Spitze der Weiterbildungskursteilnehmerquote
rangieren skandinavische Lander (Schweden mit 61 Prozent jdhrlicher betrieblich finan-

zierter Weiterbildung stellt den hochsten Anteil dar).

Die Kursteilnahmequoten liegen im Kredit- und Versicherungswesen sowie in ,,Verkauf
und Reparatur von Kraftfahrzeugen* deutlich {iber dem EU-Mittel. Der Einzelhandel
liegt im EU-Mittel, ebenso die Branchen Holz, Metall und Textil/Bekleidung/Leder, die
anderen Branchen liegen unter dem Léndermittel — die hochste negative Differenz er-

gibt sich fiir den Bergbau und das Gastgewerbe.

Fiir das europdische Léndermittel ldsst sich feststellen, dass mit der Betriebsgrofie die
Weiterbildungsteilnahme durchgiingig ansteigt. In Osterreich fillt der Betriebs-
groBeneffekt aber schwécher aus als im Landermittel: der relative Riickstand der Wei-

terbildungsquote der kleinen Betriebe ist deutlich geringer als im europdischen Mittel.

Auftillig bei diesem Befund ist, dass die Kursbesuchsquote der Beschiftigten der Be-
triecbe mit 10 bis 19 Beschiftigten in Osterreich {iber dem EU-Léndermittel liegt: von
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den Beschiiftigten in den Kleinstbetrieben haben 1999 in Osterreich 25 Prozent an einer
kursméBigen betrieblich finanzierten Weiterbildung teilgenommen, im EU-Landermittel
waren es 19 Prozent. Dies bedeutet, dass sich die niedrigeren Durchschnittswerte fiir

Osterreich durch die mittleren und groBeren Betriebe ergeben.

Erklirung des Riickstands der Kursbesuchsquote

Der Riickstand Osterreichs in der Weiterbildungsquote zum EU-Mittel ist angesichts
der im europdischen Vergleich relativ giinstigen Arbeitsmarktlage und wirtschaftlichen
Leistungsfahigkeit erklarungsbediirftig. Vor allem fiir zwei Faktoren lassen sich empiri-

sche Belege aufzeigen:

1. Osterreichs Schwerpunkt in der beruflichen Erstausbildung (Lehrlingsausbildung)
wird im CVTS-2 zur Génze ausgeschlossen

Berufliche Bildung, die beginnt, bevor der Beschiftigte 20 Jahre alt ist und der Erst-
ausbildung fiir einen bestimmten Beruf dient, ist aus der Erhebung ausgeschlossen. In
dieser Altersgruppe liegt aber in Osterreich ein Schwerpunkt der beruflichen Qualifizie-
rungsstrategie. Wéhrend in Danemark 1997/98 etwa 64 Prozent der Personen in Be-
rufsausbildung (zumeist Lehrlinge) iiber 20 Jahre alt waren, waren es in Osterreich nur

12 Prozent.

2. Die Beschdftigung in wissensintensiven Dienstleistungen und die Computerdurch-
dringung der Berufstdtigkeit — bestimmende Faktoren des Weiterbildungsbedarfs — la-
gen in Osterreich deutlich unter denjenigen, die fiir Linder mit hoher betrieblicher Wei-
terbildungsbeteiligung ermitteln wurden

Der Anteil der Beschéftigten in wissensintensiven Dienstleistungsbranchen und der An-
teil der Erwerbstdtigen mit beruflicher Computernutzung ist in nordeuropdischen Lan-
dern und in den Niederlanden deutlich hoher als in Osterreich. Den Anteil der PC-
Nutzer im Beruf kann man als approximativen Hinweis auf die Durchdringung des Be-
schiftigungssystems durch Informations- und Kommunikationstechnologie inter-
pretieren. Beide Merkmale der Erwerbstitigkeit — Computernutzung und wissensinten-
siver Dienstleistungsanteil — korrelieren stark positiv mit der Weiterbildungskurs-

besuchsquote. Ldnder mit den hdchsten betrieblichen Weiterbildungsquoten weisen
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auch die hochsten Computernutzungshédufigkeiten im Beruf auf. Dies trifft insbesondere
auf Schweden, Danemark und Finnland zu.

So wies Schweden — das Land mit der hochsten beruflichen Computernutzung in Eu-
ropa (74 zu 42 Prozent in Osterreich) — im CVTS-2 die hdchste Kursteilnahmequote (61
Prozent) auf und zugleich mit 23 Prozent den hdchsten Kursstundenanteil im Bereich

,Informatik/Computernutzung.

Weiterbildungsausgaben

Ebenso wie die Kursteilnahmequote bleiben in Osterreich die jéhrlichen Weiterbil-
dungsausgaben in Relation zu den Arbeitskosten insgesamt unter dem EU-Mittel: 1,3 zu
2,3 Prozent. Der Banken- und Versicherungssektor gibt mit 3,7 Prozent um einen Pro-
zentpunkt mehr als im EU-Mittel fiir Weiterbildungskurse aus; die Nachrichten-
tibermittlung liegt im Landermittel (3,0).

Der Einsatz der Bildungsausgaben zeigt hohe Effizienz im Hinblick auf den erreichten
Anteil an Kursteilnehmern: die Kosten pro Kursteilnehmer sind in Osterreich um etwa
Y4 niedriger als im Lindermittel. In Osterreich konnten fiir 1 Prozent Weiterbildungs-
ausgaben an den gesamten Arbeitskosten 24 Prozent der Beschiftigten weitergebildet
werden, im EU-Mittel waren dies nur 17 Prozent. Dies ist nur zu einem geringen Anteil
Effekt der Kursdauer (29 Stunden je Teilnehmer in Osterreich zu 31 Stunden im EU-

Landermittel).

Je grofer die Unternehmen, desto hoher der Anteil interner Weiterbildung : je kleiner
die Betriebe, desto wichtiger sind externe Bildungs- und Beratungsangebote
Europaweit ist der Anteil externer Weiterbildung mit der Betriebsgro3e abnehmend.
Der Zusammenhang ist weitgehend evident: mangelnde infrastrukturelle und personelle
Moglichkeiten interner Bildungsarbeit erhohen den Bedarf an externer Beratung und
externen Bildungsangeboten. In Osterreich ist der Anteil externer Kursstunden unter
allen Kursstunden des Jahres im kleinsten Betriebssegment (10 bis 19 Beschiftigte)
signifikant hoher: 72 Prozent zu 62 Prozent im EU-Mittel.

56 Prozent der Kursstunden betrieblicher Weiterbildung in Osterreich entfielen 1999 auf

betriebsinterne Veranstaltungen, im Durchschnitt der EU-Lénder waren dies 58 Prozent.
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Zu beachten ist hierbei, dass zusitzlich zur Schulung im eigenen Unternehmen noch ein
erheblicher Anteil der Kursstunden in Muttergesellschaften/Beteiligungsgesellschaften

oder bei Herstellern bzw. Lieferanten stattgefunden hat.

Starke Rolle der Wirtschaft als Bildungsanbieter in Deutschland und Osterreich

Von den Kursstunden externer Weiterbildung, die von den Betrieben fiir 1999 berichtet
wurden, entfielen in Osterreich 37 Prozent auf private Anbieter, 25 Prozent auf Her-
steller/Lieferanten und Muttergesellschaften/Beteiligungsgesellschaften und 19 Prozent
auf das WIFI. Nur in Deutschland (21 Prozent) kommt den Bildungseinrichtungen der
Wirtschaftsorganisationen ein noch héherer Anteil zu (EU-Léndermittel: 7 Prozent). Ein
Zusammenhang mit dem starken Anteil der beruflichen Bildungsroute ,,Lehrlingsaus-

bildung und Meisterpriifung* ist kaum zu {ibersehen.

Weitergehende Informatisierung der Produktion und Wachstum der wissensintensiven
Dienstleistungen werden den Weiterbildungsbedarf in den ndchsten Jahren erhéhen —

Erhebung von 2003 deutet auf Aufholprozess in Osterreich hin

Die betrieblichen Weiterbildungsteilnahmequoten und -ausgaben sind in Osterreich ins-
besondere im Vergleich zu nordeuropéischen Léndern niedrig: Geht man davon aus,
dass wesentliche externe Ziele der Weiterbildung durch Arbeitsmarkt- und Wirtschafts-
indikatoren abgebildet werden, so ergeben sich fiir Osterreich im Hinblick auf das BIP
pro Kopf und die allgemeine Arbeitslosenquote nach wie vor relativ gute Werte. Aller-
dings weisen die weiterbildungsintensiveren Linder seit ldngerem deutlich hohere Er-
werbsquoten der Alteren sowie in den letzten Jahren eine stirkere Wirtschaftsdynamik
und giinstigere Werte in Vergleichen zentraler Innovationsindikatoren als Osterreich

auf.
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Reaktionen, Mafinahmen, langfristige Weichenstellungen

Lange Zeit ist man in Osterreich mangels neuerer gut fundierter Daten von einer ,,be-
ruflichen Fortbildungsquote* von 12 Prozent fiir das Jahr 1989 auf Basis einer Mikro-
zensuserhebung ausgegangen, fiir 1996 gab es im Rahmen einer OECD-Studie eine
Schiatzung von 26 Prozent im Sinne einer jédhrlichen Weiterbildungsbeteiligung der Er-
werbsbevolkerung ohne nihere Spezifikation der Lernorte und Lernzeiten.” Die 31,5
Prozent, welche der CVTS-2 ausschlieSlich fir die betrieblich finanzierte berufliche
Weiterbildung im Jahr 1999 ermittelte, hétte daher bei rein binnenstaatlicher Betrach-
tung als signifikanter Zuwachs gewertet werden konnen. Diese Wertung blieb aber in
der Rezeption aus, da das EU-Landermittel bei 40 Prozent lag; bei Spitzenwerten zwi-

schen 45 und etwa 60 Prozent.

Eine tibertriebene Reaktion auf die CVTS-2-Ergebnisse schliefft sich aufgrund der im
europdischen Vergleich bislang relativ gilinstigen Arbeitsmarktentwicklung aus. Als
Zukunftsstrategie wird diese Haltung aber nicht ausreichen. Nicht nur die fortschrei-
tende Durchdringung der Arbeitswelt durch den Computer und die damit verbundenen
vielfdltig erhohten Qualifikationsbedarfe quer iiber die Berufe, sondern auch die relativ
giinstigen Werte der Spitzenldnder in der betrieblichen, beruflichen und allgemeinen
Weiterbildung im Hinblick auf Innovationsindikatoren und jiingste Wachstumsraten

begriinden dies.

Fiir die Zukunft wird aber aufgrund des Strukturwandels zur informatisierten und wis-
sensbasierten Wirtschaft und Gesellschaft eine Erhdhung der Erwachsenenbil-
dungsbeteiligung und vor allem die Verbreitung der Einsicht ihrer Notwendigkeit fiir
die berufliche und auBlerberufliche Lebensbewiltigung unverzichtbar sein, um hohe
Qualitdt der Humanressourcen am Wirtschaftsstandort zu erhalten. Die Wissensgesell-
schaft des 21. Jahrhunderts erfordert andere Strategien als das alte Jahrhundert. Die
Verstirkung der Einsicht in den vielfaltigen Nutzen vermehrter allgemeiner und berufli-

cher Erwachsenenbildung, der auf Ebene der Einzelpersonen, der Unternehmen und des

# Siche dazu: Arthur Schneeberger: Lebenslanges Lernen als Schliissel zur Informations-
gesellschaft, ibw-Schriftenreihe Nr. 120, Wien, 2001, S. 41ff.
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Staates anfillt, ist die Grundlage einer Bildungsbewegung, die von zeitlicher und finan-

zieller Ko-Investition aller zukiinftigen NutznieBer getragen sein sollte.

Die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung ist in Osterreich im letzten Jahrzehnt dras-
tisch gestiegen. Aufgrund des Strukturwandels und eingefiihrter Fordermalnahmen
(Bildungsschecks, Freibetrige) sollte sie mittelfristig noch weiter steigen. Die Euroba-
rometerumfrage zum Lebenslangen Lernen vom Frithjahr 2003 zeigt fiir Osterreich be-
reits eine liberdurchschnittliche Erwachsenenbildungsbeteiligung (36 Prozent zu 31
Prozent im EU-Léndermittel). Die CVTS-2-Ergebnisse und thematisch einschliagige
Bevolkerungsumfragen bestirken die Meinung, dass branchen- und zielgruppenorien-
tierte sowie regionale Ansitze der Verbesserung von Information und Beratung und der
Mobilisierung von Ressourcen im Mittelpunkt einer Weiterbildungsoffensive stehen
sollten. Die Forderung der Weiterbildungsteilnahme hat daher zumindest drei wesentli-
che Aspekte:

¢ Intensivierung der Bildungsarbeit fiir diejenigen, die bereits aktiv waren, um konti-

nuierliche Weiterbildung zu fordern und zu sichern.

¢ Erleichterungen fiir diejenigen, die Interesse haben, aber aus verschiedenen Griinden
letztlich keine Aktivititen gesetzt haben oder setzen konnten durch verbesserte In-
formation und Beratung, flexible Bildungszeiten und finanzielle Anreize (Bildungs-
schecks, Freibetrdge der Unternehmen fiir spezielle Zielgruppen, gering Qualifizier-
te u.a., von 40 anstatt 20 Prozent).

¢ Uberwindung von mentalen Zugangsbarrieren bei bildungsfernen Personen durch
gezielte Information und Beratung respektive Ankniipfen an latente Interessen.

Der Strukturwandel und die weitergehende Formierung der Informationsgesellschaft
werden erhohte Weiterbildung im Betrieb und in externen Erwachsenenbildungsein-
richtungen bewirken (miissen). Die Erhohung des formalen Bildungsstandes, die durch
ReformmaBnahmen in Osterreich seit Jahrzehnten betrieben und in den 90er Jahren
massiv vorangetrieben wurde, wird diesen Sprung in der Weiterbildungsbeteiligung
erleichtern. Der Léndervergleich weist in diese Richtung, wenn man sich die Korrelati-

onen relevanter Indikatoren ansieht.
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Anhang: Weiterbildung in der Freizeit — Probleme der Erfassung

In Osterreich findet auch betrieblich finanzierte berufliche Weiterbildung — soweit sie
bei externen Erwachsenenbildungseinrichtungen durchgefiihrt wird — vermutlich mehr-
heitlich in der Freizeit statt.** Dies stellt moglicherweise — zumindest im AusmaB seiner
Verbreitung — ein Spezifikum dar (siche Tabellen 5 und 6). Diesem Umstand wird im

Erhebungskonzept vermutlich nicht ausreichend Rechnung getragen:

Einerseits wird festgestellt: ,,Samtliche Zahlungen des Arbeitgebers fiir Kurse, an denen
die Beschiftigten in ihrer Freizeit teilgenommen haben®, werden vom Erhebungskon-
zept erfasst.”

Andererseits wird an anderen Stellen durch die Fragestellung bezahlte Arbeitszeit in den
Mittelpunkt der Aufmerksamkeit gestellt: Die Fragen C1 bis C5 des Hauptfragebogens
beziehen sich auf ,,interne und externe Weiterbildungskurse®: in drei der fiinf dabei ge-
stellten Fragen kommt im Zusammenhang mit Kursteilnahme oder Teilnahmestunden
die Einschrinkung ,,bezahlte Arbeitsstunden“ (sogar im Fettdruck in C3) oder ,,be-
zahlte Arbeitszeit (C4 und C5) vor.* Ein Befragungsteilnehmer, der den Fragenbogen
zunichst im Uberblick aufnimmt, kdnnte jenen Anteil der betrieblich finanzierten Wei-
terbildung, der zur Ginze oder teilweise in der Freizeit der Mitarbeiter stattfindet, aus-

blenden.

* Der ,,Mikrozensus Lebenslanges Lernen von Juni 2003 bietet Informationen iiber den zeit-
lichen Aspekt der Teilnahme Erwerbstatiger an beruflichen Kursen insgesamt (das heif3t: inter-
ne und externe Veranstaltungen), wobei sich ein vielfdltiges Bild zeigt: bezogen auf den letz-
ten besuchten Kurs z.B. geben 49 Prozent an ,,Nur in bezahlter Arbeitszeit®, 14 tiberwiegend in
bezahlter Arbeitszeit, 13 Prozent ,,Uberwiegend in Freizeit und 23 Prozent , Nur in der Frei-
zeit”. Wahrend das Alter der Teilnehmer kaum differenziert, zeigt die Variable ,,Normalar-
beitszeit* einen deutlichen Unterschied: wihrend 38 Prozent der Teilzeitbeschéftigten ,,Nur in
bezahlter Arbeitszeit™ angaben, waren es unter den Vollzeitbeschéftigten 51 Prozent. Statistik
Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004, S. 188f.

* Eurostat: Europiische Sozialstatistik — Erhebung iiber die betriebliche Weiterbildung
(CVTS-2), Detaillierte Tabellen, Amt fiir amtliche Veroffentlichungen der Européischen Ge-
meinschaften, Luxemburg, Dezember 2002, S.14.

% Siche dazu: Statistik Austria: Betriebliche Weiterbildung, Wien, 2003, S. 80f.
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Der Befund des CVTS-2 soll hier nicht in Frage gestellt werden, denn die angespro-
chene Unschérfe konnte auch fiir andere Linder gelten. Die Kursteilnahmequote kénnte
allerdings aufgrund von Schwierigkeiten der Abgrenzung von Kursteilnahmen in der
Freizeit innerhalb der betrieblich finanzierten Weiterbildung um 3 bis 4 Prozentpunkte
unterschdtzt sein. Hierfiir sprechen Befragungen, ohne allerdings einen empirisch ein-

deutigen Befund darzustellen:

Im Dezember 1999 hat das IFES-Institut fiir empirische Sozialforschung im Auftrag der
Arbeiterkammer Wien die Weiterbildung von Beschéftigten mit dem Ergebnis erhoben,
dass 35 Prozent der Arbeitnehmer vom Arbeitgeber unterstiitzte Weiterbildung in den
letzten 12 Monaten absolviert haben.’

Im Dezember 2000 hat das Fessel+GfK-Institut die Haufigkeit verschiedener Weiterbil-
dungsformen in der iiber 15-jdhrigen Wohnbevdlkerung innerhalb der letzten drei Jahre
erhoben.*® Fiir die Berufstitigen innerhalb der Stichprobe lésst sich hieraus ein Anteil
von 34 Prozent errechnen, der im eigenen Betrieb innerhalb der letzten drei Jahre sehr

hdufig oder hdufig geschult wurde.

Im Jahr 1999 absolvierten — laut Unternehmensbefragung des IVM — im Durchschnitt
36 Prozent der Mitarbeiter der befragten Organisationen, die durchgéngig mehr als 200
Mitarbeiter als Auswahlkriterium hatten, interne oder externe Weiterbildungsveranstal-
tungen (der Median lag bei 30 Prozent).* Dieser Betriebsbefragung liegt damit ein an-

deres Unternehmenssegment zugrunde.

Ko-Investition von Bildungszeiten ist jedenfalls ein Faktum in Osterreich und — neben
dem Schwerpunkt auf der Erstausbildung — ein mdglicher Erklarungsfaktor fiir die im

europdischen Vergleich relativ giinstigen Werte am Arbeitsmarkt und in der Wirt-

7 Siehe dazu: AK Wien, Abteilung Weiterbildungspolitik: Betriebliche Weiterbildung bei
unselbstindig Erwerbstétigen, IFES, Dezember 1999, im Auftrag der AK Wien, S. 4.

* Fessel-GFK, Institut fiir Marktforschung Ges.m.b.H.: Wirtschaftsfragen II, Wirtschaftspoliti-
sche Sonderthemen, Wien, Dezember 2000, S. 691f.

¥ IVM-Abteilung fiir Verhaltenswissenschaftlich Orientiertes Management (Wirtschafts-
universitit Wien) / The Cranfield Project on European Human Resource Management,
CHRANET - E: Ergebnisbericht 1999, Wien, o0.J., S. 46.
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schaftsleistung angesichts unterdurchschnittlicher Weiterbildungsbeteiligung in der Ar-
beitszeit. So gaben von den tiber 13.000 befragten erwerbstdtigen WIFI-Kursteilneh-
mern des Jahrgangs 1999/2000, deren Kurskosten die Firma zur Gédnze bezahlt hatte,
knapp 47 Prozent an, den Kurs in der Freizeit besucht zu haben, weitere 19 Prozent ga-

ben ,.teilweise in der Freizeit an (siche nachfolgende Tabelle).

TABELLE E-1:
Berufliche Weiterbildungszeiten nach Kurskosteniibernahme in Osterreich
Beispiel: berufstitige Kursbesucher am WIFI, 1999/2000

Veranstaltungsbesuch gesamt
tragt Teilneh- . .
X:rrberiirga (Len etine wihrend der  teilweise in der k.A.
8! Arbeitszeit wihrend der  Freizeit .
Arbeitszeit relativ absolut
% % % %

ich allein 11 9 79 1 100 10.664
die Firma allein 33 19 47 1 100 13.420
zum Teil ich —zum Teil 12 18 68 1 100  2.104
die Firma
das Arbeitsmarktservice 24 18 56 3 100 666
teilweise Landesforde- 12 9 73 1 100 1103
rung
andere 20 14 65 1 100 337
keine Angabe 14 16 38 32 100 439
gesamt 22 15 62 2 100  28.732

Quelle: WIFI-Teilnehmerbefragung; eigene Berechnungen

Einen weiteren Beleg bietet die Untersuchung ,Higher Education and Graduate
Employment in Europe®, deren Osterreichteil vom Institut fiir Soziologie der Universi-
tat Klagenfurt’® durchgefiihrt wurde. Auf die Frage, ob die Weiterbildung .,in bezahlter

Arbeitszeit* absolviert wurde, antworteten Hochschulabsolventen aus Osterreich zu 28

%0 Siehe dazu: Helmut Guggenberger, Paul Kellermann, Gunhild Sagmeister: Wissenschaftli-
ches Studium und akademische Beschiftigung. Vier Jahre nach Studienabschluss — Ein Uber-
blick, Institut fiir Soziologie, Universitéit Klagenfurt, Klagenfurt, August 2001.
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Prozent mit ,,ja, zur Ginze“. Demgegeniiber beliefen sich diese Anteile auf 44 Prozent
in den Niederlanden, auf 45 Prozent in Deutschland und auf 59 Prozent im Vereinigten
Konigreich. Bei der Antwortvorgabe ,,ja, teilweise in bezahlter Arbeitszeit* erreichten
aber die Osterreichischen Hochschulabsolventen den hochsten Anteil (A: 44 Prozent,

NL: 32 Prozent, D: 30 Prozent, UK: 17 Prozent).'

TABELLE E-2:

Berufliche Weiterbildungszeiten von Hochschulabsolventen in der Berufseinstiegsphase
im internationalen Vergleich, in %

Befragung von Absolventen 4 Jahre nach Studienabschluss
(Graduierte 1994/95)

Weiterbildungskursbesuch

wihrend bezahlter Osterreich Vc‘e‘re.lmg.tes Niederlande  Deutschland
o Konigreich

Arbeitszeit

Ja, zur Génze wihrend der

Arbeitszeit 28 59 44 45

Ja, teilweise 44 17 32 30

Nein, zur Ginze aullerhalb

der Arbeitszeit 23 18 22 17

Nicht zutreffend, da nicht

beschéftigt 6 6 2 8

Gesamt 100 100 100 100

(n=1.574) (n=2.167) (n=1.514) (n=2.182)

Quelle: Institut fiir Soziologie, Universitdt Klagenfurt, 2001

Die prisentierten Hinweise sprechen zum einen fiir einen friihen Schwerpunkt der be-
ruflichen Bildung in Osterreich, zum anderen fiir eine ausgeprigte Tradition zeitlicher
Ko-Investition unter weiterbildungsaktiven Erwerbstitigen in Osterreich. Diese grund-
satzliche Klirung ist notwendig, um die Ergebnisse des CVTS-2 in den richtigen Zu-

sammenhang zu stellen.

°! Siehe dazu: Arthur Schneeberger: Lebenslanges Lernen als Schliissel zur Informations-
gesellschaft, ibw-Schriftenreihe Nr. 120, Wien, 2001, S. 122,
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II. GRUNDLAGEN EINER STRATEGIE LEBENSLAN-
GEN LERNENS

Nachfolgend werden empirische Grundlagen beziiglich der Beteiligung an allgemeiner
und beruflicher Weiterbildung zusammengestellt. Den Schwerpunkt haben dabei die
Aufgliederung nach Lebensalter und Bildung. AbschlieBend werden Aspekte der Res-
sourcen fiir das lebenslange Lernen beleuchtet. Hiermit soll ein erster Beitrag zur Dis-
kussion einer Strategie zur Forderung des Lebenslangen Lernens in Osterreich durch

empirische Information geleistet werden.

Determinanten der Weiterbildungsbeteiligung

Die Beteiligung an Aus- und Weiterbildung wird sozialstrukturell vor allem vom Le-
bensalter, dem Erwerbsstatus, dem formalen Bildungsstand und der beruflichen Position
bestimmt. Der Strukturwandel in Richtung Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft
erfordert — wie der internationale Vergleich zeigt — erhdhte Weiterbildungsbeteiligung
respektive eine Strategie des Lebenslangen Lernens, um beschéftigungstihig zu bleiben

und sozialen Zusammenhalt zu fordern.

Formale Bildung und Erwerbstitigkeit bestimmen die Weiterbildungsbeteiligung tiber
die Lebensphase des Erwerbsalters. Im Generationsvergleich sind deutliche Unterschie-
de der formalen Bildung und der Erwerbsbeteiligung zu konstatieren, die fiir weiterge-
hendes Verstindnis grundlegend sind. Nachfolgend steht zundchst die bildungs- und
altersbezogene Struktur der Beteiligung an Weiterbildung im Zentrum, wobei es um
Herausarbeitung der Ansatzpunkte zur Forderung von Weiterbildungsmotivation und

Weiterbildungsbeteiligung geht.

Allgemeine Weiterbildungsbeteiligung

Laut Mikrozensus vom Juni 2003 ergibt sich dabei eine Beteiligung an Aus- und Wei-
terbildung von rund 27 Prozent fiir die Wohnbevolkerung im Haupterwerbsalter (25 bis

64 Jahre). Die Unterschiede zwischen den Geschlechtern belaufen sich in der Wohnbe-
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volkerung im Alter von 25 bis 64 Jahren auf unter 2 Prozentpunkte (Méanner: 28,1 Pro-
zent, Frauen 26,3 Prozent)’>. Unter den Erwerbstitigen gibt es keinen weiblichen Riick-

stand, sondern einen Vorsprung von 2 Prozentpunkten (sieche Tabelle 1).

Deutlich sind aber die Unterschiede nach formaler Bildung und Lebensalter. Die er-
reichte formale Bildung fungiert als Grundlage des lebenslangen Lernens, wobei kogni-
tive Komponenten (Bildungsvoraussetzungen, Interesse fiir Weiterbildung) und soziale
Komponenten (beruflicher Bedarf und Zugang) von Einfluss sind. Der Strukturindikator
zum Lebenslangen Lernen bezogen auf 12 Monate vor der Erhebung im Juni 2003
schneidet aus der Wohnbevolkerung jene Altersgruppen heraus, die in der Regel die
Phase der ersten Ausbildung abgeschlossen haben sollten. Definitionsgemil sind for-
male Ausbildungen, z.B. Lehrlingsausbildung oder Hochschulstudium ausgeschlossen,
im Kern geht es um kursartige Weiterbildung. Im Unterschied zu den sonst in Oster-
reich iiblichen Daten, welche die Wohnbevolkerung ab dem 15. Lebensjahr erfassen,
bezieht sich die gegenstdndliche Tabellierung auf Erwachsene ab 25 , wodurch die Ka-
tegorie der ,,Pflichtschulabsolventen® Jugendliche, die in Ausbildung sind, nicht subsu-
miert. Durch diesen Ausschluss wird die Kategorie der ,,Pflichtschulabsolventen* erst

eine inhaltlich sinnvolle Vergleichskategorie.

Die Erhebung zeigt eine erste deutliche Differenz zwischen der Bevolkerung, die aus-
schlieBlich tiber eine Pflichtschulbildung verfiigt und denjenigen, die eine erste Be-
rufsausbildung absolviert haben (10 Prozent Erwachsenenbildungsbeteiligung zu 23
Prozent bei den Lehrabsolventen). Ein weitere deutliche Differenz zeigt sich zwischen
der Wohnbevolkerung mit hoherer Bildung und mit berufsbildender mittlerer Schule
(BMS). Im Hinblick auf Forderungen der Beteiligung am Lebenslangen Lernen sind
hier durch diese bildungsspezifischen Differenzen Eckpunkte markiert.

52 Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004,
S. 3251t
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TABELLE 1:

Teilnahme an formaler und non-formaler Aus- und Weiterbildung
in den letzten 12 Monaten nach formaler Bildung, Altersgruppen und Erwerbsstatus,

Juni 2003
Basis: Wohnbevolkerung 25 Aus- und Weiterbildung
Gliederungsmerkmal bis 64 12 Monate vor der Erhebung, in %
Jahre, in 1.000
gesamt ménnlich weiblich gesamt ménnlich  weiblich
Pflichtschule 968,1 336,8 631,4 9,6 10,0 9,4
Lehre 1.839,4 1.117,9 7215 22,7 23,5 21,5
BMS 526,2 176,9 3492 30,9 32,5 30,1
AHS 286,4 137,4 149,0 45,0 47,1 43,1
BHS 412,9 217,6 1953 44,3 42,4 46,5
Hochschulverwandie | 4 4 411 674 594 589 59,6
Lehranstalt
Universitit, Hoch-
schule, FH 312,8 175,8 137,0 51,0 47,4 55,6
25 —29 Jahre 4949 2443 250,6 41,7 42,5 41,0
30-34 623,7 308,9 314,8 33,8 36,1 31,6
35-39 695,9 349,3 346,6 31,1 32,5 29,7
40 — 44 649,5 327,0 3225 30,9 31,0 30,7
45 -49 549,0 2722 276,8 27,7 28,4 27,0
50-54 498,2 2458 2524 21,3 21,9 20,7
55-59 450,6 2190 2316 16,2 16,7 15,8
60 — 64 4922 236,9 2553 9,0 8,7 9,2
Insgesamt 4.454,1 2203,4  2250,6 27,2 28,1 26,3
Erwerbstitige 3.066,9 1.765,0 1.301,9 31,8 30,9 32,9
Arbeitslos 161,0 86,0 75,1 24,8 18,6 31,8

Quelle: Statistik Austria, 2004

Nach Lebensalter zeigt sich die aus allen einschldgigen Erhebungen bekannte Kurve
abnehmender Erwachsenenbildungsbeteiligung, die einen eigenstindigen Effekt zum
Ausdruck bringt. Die erste deutliche Differenz ist nach dem 30. Lebensjahr zu vermer-

ken, die zweite nach dem 50. Lebensjahr. Die beiden Einschnitte sind bei Madnnern und
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Frauen zu beobachten. Der Beteiligungseinbruch im Lebenslangen Lernen mit etwa 50

Jahren wird durch andere Erhebungen bestitigt.>

Berufsbezogene und betriebliche Weiterbildungsbeteiligung

Ein anderer Zugang ist liber die Erwerbstitigenstatistiken anhand des Mikrozensus vom
Juni 2003 méglich. Von allen rund 3,5 Millionen Erwerbstitigen in Osterreich haben 24
Prozent in den letzten 12 Monaten an berufsbezogenen Kursen, Schulungen oder Lehr-
gingen teilgenommen. Die geschlechtsspezifische Differenz ist geringfiigig (Méanner 24
Prozent, Frauen 25,2 Prozent).54 Betriebliche oder betriebsnahe Schulungen (wie z.B. in
der Muttergesellschaft, der Konzernzentrale bzw. bei Liefer- und Herstellerfirmen) sind
die mit Abstand haufigste Weiterbildungsform: iiber 40 Prozent aller berufsbezogenen

Kursteilnahmen entfallen auf die betriebsnahen Lernorte (siche Tabelle 2).

Die Beteiligung an kursartiger beruflicher Weiterbildung bleibt bei den Erwerbstitigen
bis etwa 55 Jahre relativ hoch. Der Anteil betrieblicher Weiterbildung unter den beruf-
lichen Kursteilnahmen bleibt bis zum 60. Lebensjahr hoch. Bei den 60- bis 64-Jahrigen
sinken die Erwerbsbeteiligung und die berufliche und betriebliche Weiter-
bildungsbeteiligung, obgleich der formale Bildungsstand bei den Erwerbstitigen dieser
Altersgruppen hoher als bei jiingeren Erwerbstdtigen ist. Die Erwerbstétigkeit in diesem
Alter ist bildungs- und berufsspezifisch signifikant von vorhergehenden Altersgruppen

abweichend.

> Siehe z.B.: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF): Berichtsystem Weiter-
bildung 2000, Bonn, Dezember 2001, S. 25ff.; Ute Leber: Betriebliche Weiterbildung dlterer
Arbeitnehmer — Ergebnisse aus dem [AB-Betriebspanel. In: Ernst Kistler / Hans Gerhard
Mendius (Hrsg.): Demographischer Strukturbruch und Arbeitsmarktentwicklung — Probleme,
Fragen, erste Antworten — SAMF-Jahrestagung, Stuttgart, 2002, S. 89ff.

>* Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004,
S. 40f. und S. 169f.

70



TABELLE 2:

Berufliche und betriebliche Weiterbildungsteilnahme Erwerbstéi6iger in den letzten 12
Monaten nach Lebensalter, Juni 2003

Alter in Jahren Erwerbstitige" Teilnahme an berufs- darunter: betriebs-

(Auswahl) ab 15 Jahren,  bezogenen Kursen inden | bezogene Trigerein-
in 1.000 letzten 12 Monaten® in % richtungen® in %

20-24 2824 23 2

25-29 366,4 26 45

30-34 4853 27 44

35-39 572,0 25 43

40-44 5482 25 39

50-54 3684 19 44

55-59 220,3 15 43

60-64 51.400 11 14

Erwerbstitige 3.543.1 ’3 o

gesamt

! Erwerbstitige nach dem Lebensunterhaltskonzept (LUK).; in der Summenzeile wurde keine
Altersbegrenzung vorgenommen, die Summe enthélt daher alle Altersgruppen

? Besuch berufsbezogener Kurse aus hauptséchlich beruflichen Griinden.

3 Aus- und Weiterbildung im eigenen Betrieb, der Muttergesellschaft, der Konzernzentrale
bzw. Liefer- und Herstellerfirmen

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003

Nach formaler Bildung zeigen sich — unter Férderungsgesichtspunkten — wichtige Zu-

sammenhénge zur beruflichen und betrieblichen Weiterbildungsteilnahme:

1. Ahnlich wie die allgemeine Teilnahme an Weiterbildung (Strukturindikator, weiter
oben dargestellt) steigt die berufliche Weiterbildungsbeteiligung mit der formalen
Bildungshohe an. Die Forderungen von individuellen Anstrengungen zur formalen
Hoéherqualifizierung (Nachholen von Lehrabschliissen, Fachschulabschliisse, Fach-
akademien, Berufsreifepriifung etc. in der Erwachsenenbildung) machen als struktu-
relle Verbesserung der Erwerbsfihigkeit und Weiterbildungsbeteiligung Sinn.

2. Der betriebliche Anteil an der beruflichen Weiterbildung ist bei allen Abschliissen
nach der Pflichtschule hoch, am hochsten bei den in der Lehrlingsausbildung ausge-
bildeten.

3. Bei den Erwerbstitigen mit tertidren Bildungsabschliissen, welche die hochsten be-
ruflichen Weiterbildungsquoten aufweisen, sind die betrieblichen Anteile erwar-
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tungsgemal deutlich niedriger, da hier andere Bildungsanbieter stirkere Rollen spie-
len.

TABELLE 3:

Berufliche und betriebliche Weiterbildungsteilnahme Erwerbstitiger in den letzten 12
Monaten nach formaler Bildung, Juni 2003

Erwerbstitige”  Teilnahme an berufsbe-  darunter: betriebs-

Hochster formaler Bil- ab 15 Jahren, in  zogenen Kursen in den bezogene Trigerein-
dungsabschluss 1.000 letzten 12 Monaten richtungen® in %
in %

Pflichtschule 558.,8 12 41

Lehre 1.510,7 18 49

BMS 416,2 28 47

AHS 218,6 29 37

BHS 370,6 34 39
ubennds s 2
Universitit, Hochschule 267,1 41 32
Erwerbstitige gesamt 3.543,1 23 42

! Erwerbstitige nach dem Lebensunterhaltskonzept (LUK).; in der Summenzeile wurde keine
Altersbegrenzung vorgenommen, die Summe enthélt daher alle Altersgruppen

! Erwerbstitige (ohne Lehrlinge) nach dem Lebensunterhaltskonzept (LUK).
? Besuch berufsbezogener Kurse aus hauptsichlich beruflichen Griinden.

3 Aus- und Weiterbildung im eigenen Betrieb, der Muttergesellschaft, der Konzernzentrale
bzw. Liefer- und Herstellerfirmen

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003; eigene Berechnungen

Weiterbildungsmotivation als Schliisselvariable

Die deskriptive Analyse der Beteiligung an beruflicher und betrieblicher Weiterbildung
hat erste Ansatzpunkte fiir eine Strategie des Lebenslangen Lernens aufgezeigt. Weiter-
gehende Informationen miissen Hintergriinde der bildungs- und altersspezifischen Be-
teiligungsquoten beriicksichtigen. Ein relevanter Zugang ist dabei die Motivationslage
oder das Interesse an Weiterbildung, vor allem in Relation zur faktischen Beteiligung.
In der Mikrozensus-Erhebung vom Juni 2003 wurde auch nach dem Interesse an Wei-

terbildung (non-formaler Aus- und Weiterbildung) gefragt. Die Aufgliederung nach
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dem Lebensalter bestétigt einmal mehr die Altersabhéngigkeit des Weiterbildungs-

interesses™. Teilnahme und Interesse an Weiterbildung korrelieren sehr hoch (.95).

Wie bei allen Handlungsbereichen — so auch im Weiterbildungsbereich — differieren
Ziele und Realisierung der Ziele. Wesentlich sind Prioritdtensetzungen der unter-
schiedlichen Ziele handelnder Personen und verfiigbare Ressourcen. Je weiter bekunde-
te Interessen (Ziele) und realisierte Interessen auseinandergehen, desto schwicher sind
die spezifischen Ziele in der Prioritdtenliste verankert oder desto geringer sind die

verfiigbaren Ressourcen.

TABELLE 4:

Beteiligung und Interesse an Aus- und Weiterbildung nach Alter
in der iiber 25-jihrigen Wohnbevolkerung, Juni 2003

Beteiligung Bekundetes Realisierungs-
Altersgruppen 2002/2003*  Interesse 2003 | liicke** in %
25 - 29 Jahre 41,7 52,0 -20
30-34 33,8 54,6 -38
35-39 31,1 52,5 -41
40 — 44 30,9 47,8 -35
45-49 27,7 43,7 =37
50-54 21,3 39,3 -46
55-59 16,2 31,7 -49
60 — 64 9,0 25,7 .65
gesamt 27,2 444 -39
Korrelation 95

* Strukturindikator: Beteiligung an formaler und non-formaler Aus- und Weiterbildung
** 100 — (Teilnahme/Interesse x 100)

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003; eigene Berechungen

Das Interesse an Weiterbildung ist eine Funktion der Nutzenerwartung im Hinblick auf
die Verwertbarkeit zusétzlich erworbener Fahigkeiten und Kenntnisse im weiteren Er-

werbsleben. Sie sinkt naheliegender Weise mit dem Naheriicken des Ruhestandes, aber

> Vergleiche dazu: Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni
2003, Wien, 2004, S. 64.
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auch mit abnehmenden Moglichkeiten der Erwerbstétigkeit dlterer Personen, umgekehrt
sollte sie sich mittelfristig mit abnehmenden Moglichkeiten, vorzeitig in den Ruhestand
iiberzugehen, wieder erhohen. Die faktische Weiterbildungsbeteiligung im Vergleich
zum Weiterbildungsinteresse zeigt bei den {iber 30-Jahrigen durchgéngig eine ,,Realisie-
rungsliicke®. Ressourcenmangel (Zeit, Geld, Information) kann in allen Lebensphasen
relevante Einschrankungen der Weiterbildungsteilnahme bedingen und damit zu solchen
,»Realisierungsliicken von Bildungsinteresse fiihren. Nicht nur deduktive Uberlegungen
(abnehmender Nutzungszeitraum im Erwerbsleben mit dem Alterwerden), sondern auch
andere empirische Befunde unterstreichen, dass bei den Alteren vor allem die Motivati-

onslage ein Ansatzpunkt fiir eine verstarkte Weiterbildungsbeteiligung ist.

Die bei der Umfrage Ende 2000 als nicht weiterbildungsaktiv in den letzten 3 Jahren
erkennbaren Befragungsteilnehmer wurden nach den Griinden fiir dieses Verhalten be-
fragt (siche nachfolgende Tabelle). Bereits bei den 45- bis 59-Jdhrigen gaben 35 Prozent
»Aus Altersgriinden* und 20 Prozent ,,Brauche fiir meine Berufstétigkeit keine Weiter-
bildung, meine Kenntnisse reichen aus* an. Bedenklich an diesem Befund ist vor allem,
dass bereits bei den 30- bis 44-Jdhrigen der Anteil derer, die angaben: ,,Brauche fiir
meine Berufstitigkeit keine Weiterbildung, meine Kenntnisse reichen aus®, nahezu ein
Fiinftel ausmacht. Das heil3t, dass die Forderung verldangerter Erwerbs- und Bildungs-

biografien vor allem bei den mittleren Lebensjahren ansetzen muss.

Dem ,Lebensmanagement um die Lebensmitte* und selbstgesteuerten Lernformen
kommt in nachhaltigen Ansédtzen zum lebenslangen Lernen bedeutender Stellenwert
zu.”® Eine Forderung der Weiterbildungs- und Erwerbsbeteiligung in den Lebensjahren
50+ wird in der Regel dann aussichtsreich sein, wenn kognitive, verhaltensbezogene
und motivationale Grundlagen in den Jahren der mittleren Lebensphase aufgebaut und
gepflegt werden. Nicht der Zeitmangel oder die Kosten der Weiterbildung stehen bei
den Ergebnissen der Umfrage von Ende 2000 an erster Stelle beziiglich der Begriindun-

gen zur Weiterbildungsabstinenz, sondern motivationale Griinde, die bereits bei den 30-

*% Siehe dazu: Detlef Knopf: Menschen im Ubergang von der Erwerbsarbeit in den Ruhestand.
In: Weiterbildung fiir Erwachsene mit geringen Qualifikationen und fiir dltere Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer, Erster Kongress des Forum Bildung am 14. und 15. Juli 2000 in
Berlin, Materialen des Forum Bildung 3, www.forumbildung.de
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bis 34-Jéhrigen ansatzweise, bei den iiber 45-Jéhrigen jedoch deutlich sichtbar wurden.
Auch die Bildungsgrundlagen fiir Weiterbildung im mittleren und héheren Lebensalter

sind ins Auge zu fassen.

TABELLE 5:

Griinde fiir die Weiterbildungsabstinenz in den letzten drei Jahren
nach Altersgruppen, 12/2000,
in Zeilenprozenten

FRAGE: ,,Was waren die Griinde dafiir, dass Sie sich in den letzten 3 Jahren nicht weiterge-
bildet haben?* tabellierter Wert: ,,sehr wichtig® und ,,eher wichtig*

Alters- Aus Kein  Mangel schlechte Zeit- Ungiins- Kosten Noch in
gruppen Alters- Bedarf* anlIn- rdum- mangel tige Zei- der Wei-  Aus-

griinden formati-  liche ten ter-  bildung

onen  Erreich- bildung
barkeit

20-29 0 10 2 2 20 12 14 24
3044 7 18 8 3 36 13 10 -
45-59 35 20 5 7 17 2 10 -
60J 2.1'1’11‘6 69 3 1 ) 8 3 3 -
und élter

*Brauche fiir meine Berufstitigkeit keine Weiterbildung, meine Kenntnisse reichen aus.

Quelle: Fessel-GfK

Die Erwartung, aufgrund von Erstausbildung und Berufserfahrung auf Weiterbildungs-
anstrengungen im mittleren Alter verzichten zu konnen, da z.B. kein Aufstieg mehr an-
gestrebt wird, wirkt sich vermutlich relativ bald negativ auf die Beschiftigungsfahigkeit
aus, da Weiterbildung bei den iiber 35-jdhrigen Weiterbildungsaktiven vor allem An-
passungsqualifizierung ist. So zeigt eine Analyse der Motive beruflicher Weiterbildung
der Mikrozensus-Erhebung vom Juni 2003 bei Erwerbstétigen, dass ab dem 35. Lebens-
jahr Weiterbildung im Sinne der Aktualisierung veralterter Kenntnisse das hdufigste

Motiv der Beteiligung ist (siche nachfolgende Tabelle).

Dartiber hinaus zeigen die Daten, dass das Weiterbildungsmotiv ,,Arbeitsplatz- und Be-
rufswechsel” zwar im Anteil unter den Weiterbildungsaktiven mit etwa 2 Prozent relativ
gering erscheint, beriicksichtigt man aber eine Kumulation {iber einen Zeitraum von

etwa 5 bis 10 Jahren, so wird eine betridchtliche Veranderungsabsicht erkennbar, die
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allerdings angesichts des beruflichen und branchenbezogenen Strukturwandels der Be-
schiftigung nicht iiberrascht. Bereits auf der Ebene einer groben Strukturierung nach
Wirtschaftssektoren verschiebt sich die Struktur der Erwerbstétigkeit innerhalb von 10
Jahren um rund 8 Prozentpunkte zugunsten der Dienstleistungen; damit sind ,,feinere*
Verdnderungen auf der Ebene von Branchen und Berufen noch nicht erfasst (siche Ta-

belle 7a).

TABELLE 6:

Ausgewihlte Motive fiir die Teilnahme an berufsbezogenen Kursen
bei Erwerbstitigen, nach Altersgruppen, in %

Berufsbezogene Motive
) (Auswahl; Mehrfachnennungen)
lter i Anteil Kurs- _
Alter in teilnehmer” | Veraltete — Verbesse-  Arbeitsplatz- Berufs-
Jahren in 1.000 Kennt-  rung Auf- wechsel wechsel
nisse stiegsmog-
lichkeiten
15-19 34,3 5,8 27,3 24 3,4
20-24 69,5 15,1 26,4 3,0 3,6
25-29 102,8 15,8 35,1 1,6 3,0
30-34 136,9 22,4 26,7 2.3 2,8
35-39 153,2 24,0 21,5 1,2 2,5
40-44 147,2 27,8 17,3 1,7 2,3
45-49 105,9 37,0 13,8 1,5 1,2
50-54 75,2 37,8 8,8 0,5 0,6
55-59 34,7 32,9 5,0 0,4 0,5
60-64 5,8 24,6 - - -
65 u.
mehr 2,1 72,5 - - -
gesamt 867,6 25,2 20,9 1,6 2,3

D Erwerbstitige (ohne Lehrlinge) nach dem Lebensunterhaltskonzept (LUK)
? Besuch berufsbezogener Kurse, Mehrfachnennungen.

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003

Die WIFI-Teilnehmerbefragung (1999), deren Basis weiterbildungsaktive Erwerbstétige
und auch ein kleiner Anteil an Nichterwerbstdtigen ist, macht ebenfalls auf die Bedeu-
tung der Anpassungsqualifizierung bei den {liber 35-J4hrigen aufmerksam. Diese Erhe-
bung bei Weiterbildungsaktiven zeigt, dass der Berufswechsel infolge individueller und

struktureller Verdnderungen in der Arbeitswelt bei den iiber 35-jdhrigen Bildungsakti-
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ven nicht zu unterschitzen ist (siche Tabellenanhang Kapitel I1). Das ,,Lebensmanage-
ment in der Lebensmitte* oder selbstgesteuerte Weiterbildungsstrategien sind in einer
Arbeitswelt, die von Mobilitidt und Strukturwandel gekennzeichnet ist, wichtiger ge-
worden. Fraglich ist, ob dies bereits ausreichend auf der Ebene von Angeboten und For-
derungsmaBnahmen beriicksichtigt ist. Fraglich ist aber auch, ob die erforderlichen Ba-

sisqualifikationen vorhanden sind.

TABELLE 7a:

Erwerbstiitige nach Lebensunterhaltskonzept (LUK)” nach Branchen,
VZ 1991 und 2001

Wandel 1991-

Sektor, Branche 1991 2001 2001 in %-
Punkten
Land- und Forstwirtschaft 6,1 4,1 -2,0
Land- und Forstwirtschaft 6,1 4,1 -2,0
Fischerei und Fischzucht 0,0 0,0 0,0
Produktion 33,8 28.1 -5,7
Bergbau u. Gewinnung v. Steinen u. Erden 0,4 0,2 -0,2
Sachgiitererzeugung 243 19,1 -5,2
Energie- und Wasserversorgung 1,1 0,9 -0,2
Bauwesen 8,0 7.9 -0,1
Dienstleistungen 60,1 67,8 7,7
Handel; Reparatur v. Kfz u. Gebrauchsgiitern 15,4 16,6 1,2
Beherbergungs- u. Gaststéttenwesen 5,7 5,9 0,2
Verkehr u. Nachrichteniibermittlung 7,0 6,8 -0,2
Kredit- u. Versicherungswesen 3,5 3,5 0,0
Realititenwesen, Unternechmensdienstleistungen 49 8,7 3,8
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 7,8 6,7 -1,1
Unterrichtswesen 5,3 6,3 1,0
Gesundheits-, Veterinir- u. Sozialwesen 6,2 8,4 2,2
Erbringung v. sonst. 6ffent. u. priv. Dienstleist. 3,9 4,6 0,7
Private Haushalte 0,3 0,1 -0,2
Exterritoriale Organisationen 0,1 0,1 0,0
Erwerbstitige gesamt 100,0 100,0 0,0
in Absolutzahlen 3.468.504 3.599.300 130.796

“) ohne geringfiigig Erwerbstitige
Quelle: Statistik Austria, VZ 1991, 2001
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Aus der kontinuierlichen Reduktion einfacher und repetitiver Tatigkeiten im priméren
und sekunddren Wirtschaftssektor resultieren beruflicher Strukturwandel und neue Ba-
sisqualifikationsanforderungen. Bei einem Wachstum der Erwerbspersonenzahl von 3,4
auf 3,9 Millionen zwischen 1987 und 2001 hat sich der Anteil der Dienstleistungsberufe
von 59 auf 68 Prozent erhdht.”” Dieser Wandel ist nicht nur iiber Erstausbildung zu be-
wiltigen. Bezogen auf Sektoren und Wirtschaftsabschnitte bietet ein Vergleich der letz-
ten beiden Volkszdhlungen empirische Evidenz iiber Richtung und Ausmal} des Struk-
turwandels (siche Tabelle 7a): Der Dienstleistungsanteil hat sich von 60 auf knapp 68
Prozent der Erwerbstitigen erhoht, mit Ausnahme des Abschnitts ,,Offentliche Verwal-
tung/Sozialversicherung® haben alle groeren Wirtschaftsabschnitte zugelegt, am

starksten unternehmensbezogene Dienstleistungen.

Im Zuge wachsender Tertidrisierung der Beschiftigung werden aber nicht nur hochqua-
lifizierte Wissensdienstleistungen nachgefragt, sondern auch einfache Dienstleistungsté-
tigkeiten, die zwar keine tiefgehende berufsspezifische Ausbildung erfordern, wohl aber
relativ breite Grundkenntnisse. Dies reicht von sozial-kommunikativen Kompetenzen
(Kunden- und Serviceorientierung), Lesen und Rechnen bis zu grundlegenden EDV-
Kenntnissen (z.B. Word). Weniger das Veralten von Wissen, sondern die Erhaltung von
sozialer Handlungsféhigkeit und von allgemeinen Basisqualifikationen durch Weiterbil-

dung diirften dabei gefordert sein.

>7 Siehe dazu: Arthur Schneeberger: Bildung fiir die wissensbasierte Berufswelt. In: Anton A.
Bucher / Karin Lauermann / Elisabeth Walcher (Hrsg.): ... wessen der Mensch bedarf — Bil-
dungsideale im Wettstreit, 1. Auflage, Wien, 2003, S. 148.
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TABELLE 7b:

Berufsbezogene Kursbesuchsquoten, Anpassungsqualifizierung als Teilnahmemotivation
und Kursteilnehmer nach Forderungsgebern, 2003, in %
(Basis: Erwerbstitige nach LUK ab 15 Jahren, n = 3,543.100)

Gesamt | Anteil Kurs- | Teilnahme- | Geforderte Kursteilneh-
in 1.000 | teilnehmer | motiv ,,Ver- mer in %
R o
ONACE-ABSCHNITT in % altete 1 Stfentlich”:  Arbeit-
Kenntnisse . .
o direkt u. indi-  geber
in %
rekt
Land- u. Forstwirtschaft 197,2 16 26 43 22
sekundidrer Sektor
Energie- u. Wasserversor- 313 37 32 4 63
gung
Sachgiitererzeugung 710,0 21 19 15 48
Bergbau, Gewinnung Stei- 6.5 18 71 18 54
ne u. Erden
Bauwesen 337,8 16 25 22 43
Vorwiegend private
Dienstleistungen
Kredit- u. Versicherungs- 1174 44 26 ] 54
wesen
Qesundhelts—, Vet.- u. So- 285.0 37 29 27 44
zialwesen
Reahtatenwesen u. Unter- 279.6 2 25 1 41
nehmensdienstleistungen
Yerkehr u. Nachrichten- 2363 25 23 17 47
iibermittlung.
Sonstige off. u. pers.
Dienstleistungen 154.8 24 23 18 47
Handel, Rep. von Kfz 548,0 20 25 19 43
Beherbergungs- u. 196,2 1 17 28 36
Gaststittenwesen
Private Haushalte 10,0 5 - - -
Vorwiegend offentliche
Dienstleistungen
Unterrichtswesen 202,2 48 30 34 35
Offentliche Verwaltung, 2263 29 30 16 49
N
Exterritoriale Organisatio- 47 40 i 31 45
nen
Insgesamt 3.543,3 25 25 21 44

) Hierzu zdhlen direkte Férderungen der Lénder, Gemeinden, Kammern, Interessenvertretungen sowie indirekte
Forderungen durch steuerliche Absetzbarkeiten von Kurs- bzw. Schulungskosten

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003

79



Wihrend schwache Lese- und Rechenfdihigkeit bei Pflichtschulabsolventen — nicht zu-
letzt in Folge der Rezeption und Diskussion der PISA-2000-Ergebnisse — angemessen
besorgte Reaktionen ausgeldst haben, hat die Frage nach den Basisqualifikationen Er-
wachsener immer noch Tabu-Charakter. Wenn von den 15-/16-Jdhrigen etwa 15 Pro-
zent der testméBig erfassten Jugendlichen schwache Lesevoraussetzungen fiir Ausbil-
dung und Erwerbstdtigkeit mitbringen, so werden es bei dlteren Personen keineswegs
weniger sein, zumal — so ein hdufiges Argument in der Forschungsliteratur — haufig
weniger altersbedingte Defizite, sondern unterforderungsbedingte Qualifikationsverin-
derungen (disuse Hypothese)’® cher zu einem deutlich héheren MaB an Erwachsenen

mittleren und hoheren Alters mit schwachen Basisqualifikationen fiihren diirfte.

In Osterreich fehlen entsprechende Daten, da an internationalen Vergleichsstudien die-
ser Thematik nicht teilgenommen wurde. Es mangelt aber nicht nur an Daten, sondern
auch an Problembewusstsein. Im Zentrum der Aufmerksamkeit der Bildungspolitik
standen im letzten Jahrzehnt primér Fragen der Hoherqualifizierung (Fachhochschule,
Berufsreifepriifung, mehr BHS etc.), die Basisqualifikationen waren — sofern {iberhaupt
— nur in Bezug auf Pflichtschulabsolventen diskursfiahig. Vergleicht man die formale
Bildung z.B. der iiber 45-Jahrigen und stellt Kompetenzverluste aufgrund von Nicht-
gebrauch in Rechnung, so wird man nicht von 15 bis 20 Prozent, sondern eher von 30

Prozent Erwachsener mit schwachen Grundqualifikationen ausgehen miissen.

Der Priifbericht der OECD zur Erwachsenenbildung in Osterreich®, der insgesamt zur
beruflichen Weiterbildung durchaus positiv ausgefallen ist, hat den Finger auf diesen
Punkt gelegt: Weiterbildungszugang der bildungsfernen Schichten und allgemeine Ba-
sisqualifikationen Erwachsener als Grundlage fiir berufliche und gesellschaftliche Mog-

lichkeiten. Personen mit geringer formaler Bildung haben ein deutlich hdheres In-

*¥ Eine breit fundierte Diskussion der sogenannten Defizit-Hypothese des Alterns beziiglich
Leistungs- und Lernfahigkeit sowie alternativer Erklarungsansétze (Disuse Effekte) findet sich
in: Barbara Koller / Hans-Eberhard Plath: Qualifikation und Qualifizierung &lterer Arbeitneh-
mer, in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 33. Jg./2000, Heft 1, S.
118ff.

> Der Bericht ist in der Vorversion mittlerweile in Expertenkreisen als bekannt zu bewerten:
OECD, Thematic Review on Adult Learning, Paris 2004.
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formationsproblem beziiglich Weiterbildung. Web-basierte Datenquellen sind zwar
wichtige Voraussetzungen, aber inadidquat fiir jene, die Zugangsschwierigkeiten haben.
Wichtig wiren breite regionale Erstinformations- und Beratungseinrichtungen, z.B. bei

den Gemeinden, um Hemmschwellen zu iiberwinden.

Berufliche Anforderungen und Weiterbildungsbedarf

Die verdnderte Weiterbildungsteilnahme élterer Erwerbspersonen konnte — so eine mog-
liche Hypothese — mit anderen beruflichen Anforderungen zusammenhingen, so etwa
mit geringerer Technologie- und Wissensintensitit oder einem niedrigen Dienstleis-
tungsanteil. Obgleich geringere Qualifikationsanforderungen nichts Positives iiber die
Beschiftigungsaussichten aussagen wiirden, konnte dies der Grund fiir die geringere
Weiterbildungsbeteiligung sein. Moglichkeiten, diese Fragen empirisch zu analysieren,
ergeben sich aus der Life-Style-Studie von 2002. Da tdtigkeitsbezogene Daten und Ana-
lysen duBerste Mangelware in Osterreich sind, sollen Tabellen® hierzu prisentiert wer-

den.

Der in den diesbeziiglichen Tabellen aufgezeigte Vergleich (siehe Tabellenanhang Ka-
pitel IT) ausgewéhlter beruflicher Anforderungen nach Altersgruppen zeigt, dass sich die
beruflichen Anforderungen hier in einigen Aspekten unterscheiden. Gegeniiber den 40-
bis 49-Jahrigen zeigt sich bei den 50- bis 59-Jdhrigen eine geringere Informatisierungs-
und Tertidrisierungsquote. Das heif3t, sie haben Jobs inne, die tendenziell stirker vom

Strukturwandel bedroht sind, oder sind nicht mehr erwerbstatig.

Informatisierungsquote

73 Prozent der 20- bis 29-Jahrigen, immerhin noch 65 Prozent der 40- bis 49-Jdhrigen,
aber nur mehr 55 Prozent unter den 50- bis 59-Jéhrigen in der Wohnbevoélkerung iiben

berufliche Tatigkeiten aus, bei denen der Computer ein wichtiges Arbeitsgerét ist. Der

% Eine umfangreichere und allgemeine Darstellung findet sich in: Arthur Schneeberger: Bil-
dung fiir die wissensbasierte Berufswelt. In: Anton A. Bucher / Karin Lauermann / Elisabeth
Walcher (Hrsg.): ... wessen der Mensch bedarf — Bildungsideale im Wettstreit, 1. Auflage,
Wien, 2003, S. 133ff.
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Informatisierungs- und Weiterbildungsdruck®' schligt sich damit im Altersgruppenver-
gleich beruflicher Anforderungen nieder. Das Besondere an der EDV-Nutzung ist dabei,
dass der Weiterbildungsbedarf nicht nur punktuell bei der Einfiihrung von IKT erhdht

wird, sondern ein kontinuierlicher ist.

Dienstleistungsanteil

Der Behauptung ,,Ich habe mehr mit Menschen (Kunden, Patienten, Kollegen, Schiilern
etc.) als mit Maschinen/Technik zu tun* stimmten 2002 rund 70 Prozent der 20- bis 29-
Jéhrigen zu, aber nur mehr 65 Prozent der 50- bis 59-Jahrigen. Auch in Produktionsbe-
rufen steigt der Dienstleistungsanteil an der gesamten Tétigkeit (so gaben auch 55 Pro-
zent der Facharbeiter in der gegenstdndlichen Befragung eine einschlégige Antwort). In
der produzierenden Wirtschaft sind Tatigkeiten, wie ,,Service, Reparatur, Kunden-
betreuung® unter weiterbildungsaktiven Mitarbeitern etwa gleich hdufig wie Pro-
duktionstétigkeiten. Der steigende Dienstleistungsanteil auf allen Berufslevels erfordert
sozial-kommunikative Basisqualifikationen, deren Existenz und Erhaltung nicht einfach
vorausgesetzt werden kann, und damit besonderen und zum Teil neuartigen Weiterbil-

dungsbedarf.

Im Hinblick auf die Wissensintensitdt in der beruflichen Arbeit zeigt sich, dass éltere
Erwerbspersonen — sofern sie noch im Berufsleben sind — eher wissensintensivere Ta-
tigkeiten ausiiben. Der Anteil weiterfiihrender schulischer Bildung im Altersgruppen-
vergleich in Osterreich zeigt eine Abnahme von 46 Prozent bei 20- bis 24-Jihrigen auf
22 Prozent bei den 60- bis 64-Jdhrigen, wenn man das Haupterwerbsalter der Wohnbe-
volkerung heranzieht. Die Osterreichische Wohnbevolkerung wird in ihrer Grund- oder
Erstausbildung immer besser qualifiziert respektive die Mdoglichkeiten der formalen

Ausbildung sind heute giinstiger als fiir die dltere Generation.

6! Je hdufiger die Computernutzung, desto hiufiger werden Weiterbildungsaktivititen notwen-
dig oder gesetzt; siche Schneeberger, 2003, a.a.O., S. 137.
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Wissensintensitit und personliche Entfaltungsmaoglichkeiten

Was unter ,,dlteren Arbeitnehmern/innen* zu verstehen ist, ist durchaus weit gespannt
(zwischen 35 bis 65)*, pragmatisch kann man von der Kategorie der ,,ilteren Erwerbs-
personen‘ als den iiber 50-jdhrigen Erwerbspersonen ausgehen. Betrachtet man die Gs-
terreichischen Daten, so ergeben sich fiir die Lebensspanne von 50 bis 65 drei deutlich
unterscheidbare Altersgruppen im Hinblick auf die Erwerbsquote: 79 Prozent (50-54
Jahre) — 45 Prozent (55-59 Jahre) — 10 Prozent (60—64 Jahre). Charakteristisch ist, dass
unter den 60- bis 64-jdhrigen Erwerbspersonen 34 Prozent Matura oder Hochschulab-
schluss haben, unter den 50- bis 54-Jahrigen jedoch nur 18 Prozent. Der Anteil der
Hochschulabsolventen unter den 60- bis 64-Jéhrigen belduft sich auf 22 Prozent (siche
Tabellenanhang II, Tabelle A-2). Hieran diirfte sich die sogenannte ,,cristallised intelli-
gence manifestieren, die im Wesentlichen auf erworbener Information, Wissen und
Vokabular beruht und sich mit dem Alter noch verbessern kann, wéihrend die ,,fluid in-

telligence* oder ,,native mental ability* mit dem Alter an Stirke verliert.”

Ein Bild, das in Richtung Polarisierung zu interpretieren sein diirfte, ergibt sich aus der
Frage nach den personlichen Entfaltungsmoglichkeiten im Beruf (siehe Tab. A-22); am
weitesten reicht die Spannweite der Antworten bei den iiber 60-Jéhrigen in der Erhe-
bung von 2002: wéhrend 32 Prozent die Behauptung ,,Meine berufliche Tatigkeit bietet
gute Moglichkeiten zur Kreativitit und personlichen Entfaltung® fiir sehr zutreffend
hielten (hochster Wert im Altersgruppenvergleich der 20- bis iiber 60-Jdhrigen), antwor-

teten 35 Prozent hierzu mit ,,keine Angabe®.

Internationaler Vergleich altersspezifischer Beteiligungsquoten

Der internationale Vergleich beziiglich Aus- und Weiterbildung sollte nicht zu einem

schlichten Ranking von Prozentwerten geraten, da die Kontexte jeweils gebiihrend zu

52 Wie eine Befragung von Personalverantwortlichen 1997 ergab, siehe: Werner Hiibner / Jiir-
gen Wahse: Altere Arbeitnehmer — ein personalpolitisches Problem? In: Ernst Kistler / Hans
Gerhard Mendius (Hrsg.): Demographischer Strukturbruch und Arbeitsmarktentwicklung —
Probleme, Fragen, erste Antworten — SAMF-Jahrestagung, Stuttgart, 2002, S. 70.

%3 Siehe dazu z.B.: Novartis Foundation for Gerontology:
http://www.healthandage.com/html/min/afar/content/other6-1.htm
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beachten sind. Trotzdem sind Vergleiche wichtig, vor allem um Verdnderbarkeit und

Zusammenhédnge bewusst zu machen.

Dies trifft z.B. fiir die Weiterbildungs- und Erwerbsbeteiligung in Europa zu. Es ist ein
kaum zu tlibersehendes Faktum, dass nordeuropdische Lénder in beiden Aspekten hohe-
re Werte aufweisen (ohne damit andere Nachteile, z.B. hohere Jugendarbeitslosigkeit,
zu iibersehen). Auch wenn wir in Rechnung stellen, dass diese Erhebungen immer Un-
schérfen aufweisen, so ist ein starker Zusammenhang in dem Sinne gegeben, dass Lén-
der mit hohem Umsetzungsgrad des Konzepts des Lebenslangen Lernens hohere Er-
werbsquoten bei den élteren Bevolkerungssegmenten aufweisen. Zudem ist empirisch
zunehmend evident, dass diese Lander in zentralen Innovationsindikatoren Spitzenwerte
sowie hohere Anteile an wissensintensiven Dienstleistungen unter den Erwerbstétigen

aufweisen.

Offensichtlich waren jene Lander, deren Berufsvorbereitung stirker im postsekundiren
Bildungswesen angesiedelt ist, bereits besser auf die Anforderungen einer verldngerten
Erwerbsbeteiligung und hoher Weiterbildungsbeteiligung vorbereitet. Die Probleme am
Arbeitsmarkt sind aber nicht geringer. Osterreich hat in der allgemeinen und beruflichen

Weiterbildung im Jahr 2003 bereits einen {iberdurchschnittlichen Wert erreicht.

Wenn man die Spitzenlédnder beziiglich hoher Erwerbsbeteiligung élterer Personen und
hoher Anteile am lebenslangen Lernen als Benchmark heranzieht, so ist uniibersehbar,
dass sowohl der Ubergang von der Schule ins Erwerbsleben wesentlich linger und
komplexer ausgeprégt ist (vor allem aufgrund eines bereits ldnger diversifizierten tertié-
ren Bildungswesens) und die relativ hohe Weiterbildungsbeteiligung dlterer Alters-
jahrgidnge Funktion eines hoheren bildungsspezifischen Anfangsniveaus ist, das zudem

langer relativ hoch bleibt.

Auch wenn man davon ausgehen kann, dass Erhebungen zum Strukturindikator ,,Le-
benslanges Lernen (Kriterium im Lissabon Prozess) aufgrund des nur vierwochigen
Bezugszeitraums auf empirisch schwachen Beinen steht, so sind die Relationen dennoch

von Interesse. Die Daten zum Strukturindikator Lebenslanges Lernen zeigen die gleiche
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Rangreihe wie andere Weiterbildungserhebungen in Europa (sieche Kapitel 1, Tabelle

17a, 17b, 18).

Wesentlich erscheint nun, dass die Aus- und Weiterbildungsbeteiligung der 55- bis 64-
Jahrigen auch in fast allen Landern etwa 0,3 bis 0,4 des Prozentsatzes der Beteiligung
der 25- bis 34-Jdhrigen ausmacht. Durchgingig gibt es eine alterspezifisch abnehmende
Beteiligung an Aus- und Weiterbildung. In jenen Lindern, die primér auf die Lehrlings-
ausbildung bzw. BMHS (Osterreich) setzten, lag die Beteiligung — nach der Erhebung
von 2002 — bei den 25- bis 34-Jéhrigen mit rund 14 Prozent nur bei der Hilfte der Lan-
der mit den Werten zum LLL-Indikator (vgl. Tabelle 8).

TABELLE 8:
Strukturindikator ,,L.ebenslanges Lernen“: Prozentsatz der
in den letzten vier Wochen an Aus- und Weiterbildungsmafinahmen
Teilnehmenden an der 25- bis 64-jihrigen Bevolkerung 3/2002, in %

25-34  35-44  45-54  55-64  Verhiltnis:

Land (Auswahl) 55-64 /25-34
Jahre

Vereinigtes Konig- 57 5 243 203 11,7 0,4
reich

Finnland 29,8 20,6 16,4 8,5 0,3
Diénemark 29,4 17,7 16,1 9,3 0,3
Schweden 23,8 18,7 14,6 9,2 0,4
Niederlande 24,7 18,0 13,4 6,5 0,3
Osterreich 14,0 7,5 5,0 1,9 0,3
Deutschland 13,7 5,0 32 1,2 0,2

Quelle: Eurostat; eigene Berechungen

Einschiitzungen und Ansatzgpunkte der Unternehmen

Der internationale Vergleich zeigte, dass die nationalen Auspridgungen der Bildungs-
und Erwerbsbeteiligung durchaus erheblich variieren. Reduktionistische Erkldrungen im
Sinne altersbedingt abnehmender Erwerbs- und Bildungsbeteiligung sind bereits durch
komparative Daten in ihrer allgemeinen Plausibilitdt erschiittert. Aufschlussreicher als
Defizit-Hypothesen, die aufgrund der Vielfalt beruflicher Anforderungen mit Vorsicht

zu behandeln sind, sind Einschitzungen von Unternehmen:
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Das Betriebspanel des IAB (Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundes-
anstalt fiir Arbeit), das fur das Jahr 2000 auf fast 14.000 Interviews beruht und eine Ge-
samtheit von 2,15 Millionen Betrieben reprisentiert, hat interessante Fragen zur Alte-
rung aus Sicht der Betriebe gestellt, und zwar zur Einschédtzung der Leistungsfdhigkeit
dlterer Erwerbspersonen und mogliche Personalentwicklungsstrategien. Vorauszu-
schicken ist, dass 57 Prozent der Unternehmen keine Mitarbeiter tiber 50 Jahren be-
schdftigen. Dies geht vor allem auf Kleinstunternehmen in der Stichprobe zuriick. Die
jugendzentrierten Unternehmen finden sich iiberall, besonders aber im Dienstleis-
tungsgewerbe und in Kleinstbetrieben mit weniger als 5 Beschéftigten (75 Prozent ohne
ltere Beschiftigte). Von den Betrieben mit 5 bis 99 Angestellten beschiftigen 53 Pro-
zent iiber 50-Jdhrige, bei Betrieben mit mehr als 100 Beschéftigten trifft dies auf 99

Prozent zu.*

Umgelegt auf Beschiftigte bedeutet dies, dass im Jahr 2000 in Deutschland 18 Prozent
in Betrieben titig waren, in denen niemand ilter als 50 war.”” Der Anteil der élteren
Personen in der Belegschaft hat aber einen iiberraschend geringen Einfluss auf die Ein-
schiatzungen der Unternehmen, sodass man annehmen kann, dass der ,,Jugendzentris-

mus* durch andere Faktoren (z.B. Branchenanforderungen) bedingt ist.

 Werner Hiibner / Jiirgen Wahse: Altere Arbeitnehmer — ein personalpolitisches Problem? In:
Ernst Kistler / Hans Gerhard Mendius (Hrsg.): Demographischer Strukturbruch und Arbeits-
marktentwicklung — Probleme, Fragen, erste Antworten — SAMF-Jahrestagung, Stuttgart,
2002, S. 77ft.

% Weitere 24 Prozent entfielen auf Betriebe mit bis unter 15 Prozent ilteren Kollegen, 51 Pro-
zent auf Betriebe mit 15 bis 25 Prozent dlteren Mitarbeitern, weitere 21 Prozent auf Betriebe
mit 25 bis 40 Prozent und weitere 6 Prozent auf Betriebe mit 40 und mehr Prozentanteil an
Alteren in der Belegschaft. Hiibner / Wahse, a.a.0., S. 79.
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TABELLE 9:
Einschiitzungen der Betriebe iiber iltere Erwerbstitige
nach dem Anteil an ab 51-Jédhrigen in der Belegschaft, Deutschland, 2000,

in %

Anteil der ab 51-Jéhrigen an der Belegschaft
Behauptungen 0 bis15  15bis  25bis  40und

unter 25  unter 40 mehr

Altere §1pd im }.)'IjanIP genauso leis- 33 20 32 34 91
tungsfahig wie jiingere
Altere konnen sich nur schwer auf 28 37 37 3 20
neue Anforderungen einstellen
Altere sollten in Qualifizierungs- 34 85 36 85 89
mafBnahmen einbezogen werden
Altere und jiingere Mitarbeiter soll-
ten in altersgemischten Teams tétig 88 91 91 86 88
sein
Durch altersgerechten Einsatz kann
man die Stirken der Alteren nutzen 64 61 63 39 >3
Altere sollten durch jlingere ersetzt 18 18 20 18 14

werden

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000 (13.900 Interviews: 2,15 Mill. Betriebe)

Dieses Bild zeigt durchaus Wertschédtzung der Betriebe fiir dltere Arbeitnehmer. Wahr-
scheinlich stellt nicht die Leistungsfihigkeit der Alteren ein Problem dar, sondern die
Lohnkosten im Kontext des Senioritétsprinzips. Auf die Frage nach Personalproblemen
aus Sicht der Betriebe ergab sich folgende Rangreihe, die zu denken gibt und andeutet,
dass reine Weiterbildungsstrategien nicht reichen. Kontinuierliche Weiterbildungs-
beteiligung und rechtzeitige UmschulungsmaBnahmen sind eine zweifellos wichtige
Variable im Einsatz zur Erh6hung der Erwerbsquote dlterer Arbeitnehmer neben ande-

ren.
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TABELLE 10:

Einschiitzungen personalpolitischer Probleme aus Sicht der Betriebe,
Westdeutschland, 2000, in %

Personalprobleme %
Hohe Belastung durch Lohnkosten 26
Schwierigkeiten, benotigte Fachkréfte auf 24
dem Arbeitsmarkt zu bekommen

Personalmangel 10
Nachwuchsmangel 10
Mangelnde Arbeitsmotivation 8
Grofler Bedarf an Weiterbildung und Qua- 7
lifizierung

Abwanderung von Fachkréften 6
Organisatorische Probleme durch Mutter- s
schaft und Erziehungsurlaub

Hohe Fehlzeiten / Krankenstand 5
Zu hoher Personalbestand 4
Uberalterung 4
Hohe Personalfluktuation 3
Andere Personalprobleme 3
Keine Personalprobleme 50

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000 (13.900 Interviews: 2,15 Mill. Betriebe)
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Steigende Weiterbildungsquote

Die in zeitlicher Hinsicht langfristig gestiegene Weiterbildungsbeteiligung hingt mit
dem Strukturwandel in Richtung Dienstleistungen und insbesondere in Richtung wis-
sensintensiver Produktion und Dienstleistungen zusammen. Dies ldsst sich im internati-
onalen Vergleich von Weiterbildungs- und Tertidrisierungsquoten, aber auch an der
Aufgliederung der Weiterbildungsbeteiligungsquoten nach Berufen und Branchen auf-

zeigen.

Statistik Austria hat den seitens der EU-Statistik auf die letzten vier Wochen vor der
Erhebung bezogenen Strukturindikator zum Lebenslangen Lernen auch auf den Zeit-
raum der letzten 12 Monate vor der Erhebung bezogen. Der auf die letzten 12 Monate
bezogene Indikator zum lebenslangen Lernen enthélt berufsbezogene, private und in
diesem Sinne gemischte Bildungsaktivitidten formaler und non-formaler Art, also Kurse
der Weiterbildung oder Erwachsenenbildung, die sich auf die iiber 25-Jéhrigen bezie-
hen. Ingesamt ergibt sich dabei eine Beteiligung an Aus- und Weiterbildung von rund
27 Prozent flir die Wohnbevolkerung im Haupterwerbsalter (25 bis 64 Jahre). Die Un-
terschiede zwischen den Geschlechtern belaufen sich in der Wohnbevolkerung im Alter
von 25 bis 64 Jahren auf unter 2 Prozentpunkte (Ménner: 28,1 Prozent, Frauen 26,3

Prozent)®.

Fiir die Erwerbstétigen (25 bis 64 Jahre) wird auf Basis der gleichen Definition beim
Strukturindikator eine Teilnahmequoten an Aus- und Weiterbildung von rund 32 Pro-
zent bezogen auf den Zeitraum von 12 Monaten ermittelt (Juni 2002 bis Juni 2003).
Unter den Erwerbstdtigen gibt es einen Vorsprung von 2 Prozentpunkten fiir die weibli-
chen Erwerbstitigen. Zeitliche Vergleiche der aktuellen Weiterbildungsquote der Er-
werbstétigen von 32 Prozent bezogen auf ein Jahr sind nur sehr grob moglich, da es

keine exakt vergleichbaren Erhebungen in der Vergangenheit gegeben hat.

% Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004,
S. 3251t
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Eine Vergleichsmoglichkeit ist die Betriebsbefragung im Rahmen des CVTS-2: Stellt
man die 32 Prozent von Juni 2002 bis Juni 2003 der Erhebung von 1999 im Rahmen des
CVTS-2 (siehe vorhergehendes Kapitel) gegeniiber, so kann man von nahezu konstan-
ten Anteilen ausgehen (31,5 Prozent der Mitarbeiter in Betrieben mit 10 oder mehr Mit-
arbeitern nahmen 1999 an kursméBiger betrieblicher Weiterbildung teil).

Eine OECD-Studie verwendete eine Schitzung von 26 Prozent jéhrlicher Weiterbil-
dungsbeteiligung der Erwerbsbevélkerung.®” Fiir das Jahr 1989 wurde von Statistik
Austria eine jéhrliche Teilnahmequote an ,,beruflichen Fortbildungskursen* von 12 Pro-
zent ermittelt, bezogen auf 4 Jahre von 24 Prozent. Man wird also — trotz unterschiedli-
cher Erhebungsdesigns - von einem Anstieg der Weiterbildungsbeteiligung seit der Mit-

te der 80er Jahre ausgehen konnen.

Ressourcen fiir die Weiterbildung

Kosteniibernahme

Die Kosten der Weiterbildung der Erwerbstidtigen werden zum grofiten Teil von den
Betrieben getragen, zu kleineren Anteilen durch 6ffentliche Forderungen und Ausgaben
der Erwerbstdtigen. 69 Prozent der Teilnehmer an berufsbezogenen Kursen und Schu-
lungen in den letzten 12 Monaten gaben bei der Befragung im Juni 2003 an, dass Thnen
hieraus keine privaten Kosten erwuchsen, eigene Ausgaben titigten daher rund 31 Pro-
zent.®® Berufsbezogene Weiterbildung wird in Osterreich auf verschiedene Arten gefor-
dert, der grofite Anteil weiterbildungsaktiver Erwerbstétiger wird hierbei von den Un-
ternehmen gefordert: 44 Prozent der erwerbstétigen Kursteilnehmer gaben 2003 an, dass
ihre Weiterbildung vom Arbeitgeber gefordert wurde. An zweiter Stelle direkter For-

derquellen rangieren die Lénder (7 Prozent), die Kammern/Interessensvertretungen (6

%7 Siehe dazu: Arthur Schneeberger: Lebenslanges Lernen als Schliissel zur Informations-
gesellschaft (= ibw-Schriftenreihe Nr. 120), Wien, 2001, S. 41ff.

6% Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004,
S. 190.
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Prozent) und die Gemeinden (1,7 Prozent); als indirekt kann die Férderung durch steu-

erliche Absetzbarkeit bei den Erwerbspersonen eingestuft werden (6,3 Prozent).*’

Bildungszeiten

Internationale wie nationale Befunde zeigen, dass Zeitknappheit die wichtigste Barriere
der Weiterbildungsteilnahme darstellt, insbesondere fiir die kleinen Betriebe, welche
Probleme bei der Substitution weiterbildungsbedingt abwesender Mitarbeiter haben.
Trotzdem findet die berufliche Bildung der Erwachsenen mehrheitlich in der (bezahlten)
Arbeitszeit oder liberwiegend in der Arbeitszeit statt. Bei der Mikrozensuserhebung
vom Juni 2003 gaben 51 Prozent an, dass Kurse und Schulungen ,,nur in bezahlter Ar-
beitszeit™ und knapp 15 Prozent ,,liberwiegend in bezahlter Arbeitszeit* stattfinden. Die
Verwendung von Freizeit als Lernzeit ldsst sich bei 45 Prozent der Teilzeitbeschiftig-
ten, aber auch bei 31 Prozent der vollzeitbeschiftigten Erwerbstitigen in Osterreich
konstatieren.”’ Diese Befunde deuten auf eine hohe Flexibilitit der Ko-Investition von
Arbeits- und Freizeit fiir Bildung der Erwerbspersonen in Osterreich hin. Komplettes
Aussteigen aus Erwerbstitigkeit fiir Bildungszwecke ist in Osterreich (trotz der forma-
len Moglichkeit der Bildungskarenz) nach wie vor eine seltene Ausnahme; (befristet)

reduzierte Arbeitszeit fiir Bildung scheint breitere Resonanz zu finden.

Lernorte und regionales Bildungsangebot

Die Wirtschaft ist der hdufigste Financier der Weiterbildung, auch die Mehrheit der
Kurse finden in der Arbeitszeit statt. Die Unternehmen sind auch der héufigste Veran-
stalter von Weiterbildung. Berufliche und allgemeine Weiterbildung basieren in Oster-
reich aber auf einer Vielzahl von Anbietern und insbesondere auf {iberregionalen Netz-
werken von gemeinniitzigen Erwachsenenbildungseinrichtungen. 55 Prozent der beruf-

lichen Kursbesuche Erwerbstitiger entfielen nach der Befragung vom Juni 2003 auf

% Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004,
S. 199.

0 Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004,
S. 198.
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Schulungen in Unternehmen oder bei wirtschaftsnahen Anbietern; in der iiber 15-
jéhrigen Wohnbevolkerung waren es immerhin noch rund 37 Prozent.
TABELLE 11:
Veranstalter des in den letzten 12 Monaten zuletzt besuchten
Weiterbildungskurses, 2003, in %
Uber 15-jihrige Wohnbe- Erwerbstitige:
Weiterbildungsanbicter Volkemgg: berufliche und berufliche Kurse
private Kurse
% kumuliert % kumuliert

Eigener Betrieb 18,1 29,2
Arbeitgeberverbinde, WIFI etc. 10,3 13,2
Hersteller-/Lieferfirma 5,8 8.9
Mutter/Beteiligungsgesellschaft des 36,6 55,2

. 2,2 3,7
Betriebes
VWG-Volkswirtschaftliche Gesell-

0,2 0,2

schaft
VHS-Volkshochschulen; 6ffentli- 9.0 3.7
che Bildungsanbieter ’ ’
Arbeitnehmerverbinde, BFI etc. 6,9 6,3
Caritas, Rotes Kreuz 4,6 244 2,7 15,2
LFI-Léndliches Fortbildungsinstitut 2,4 1,8
Bildungswerk 1,5 0,7
Andere prlvqte Blldungsanbleter, 15.5 15.5 12,4 12,4
Profit-Organisationen
Schule mit Offentlichkeitsrecht 4,0 3,6
Universitiat, Hochschule 34 8,8 2,6 7,5
Fachhochschule 1,4 1,3
Sonstige Anbieter 14,7 14,7 9,9 9.9
gesamt 100,0 100,0 100,2 100,2
in Absolutzahlen 1.436,5000 810.800

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003; eigene Berechnungen

Die Verteilung der besuchten Kurse nach Anbietern zeigt die gro3e Vielfalt der Lernor-

te und Anbieter sowie die Unterschiede bezogen auf Erwerbstitige und die iiber 15-

jahrige Wohnbevdlkerung insgesamt. Die Angaben beziehen sich bei den Erwerbstiti-

gen auf berufliche Kurse, bei der Wohnbevolkerung auf berufliche und private Kurse.

Der Anteil der Unternehmen als Kurstrager betrigt bei den Erwerbstitigen 29 Prozent
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der zuletzt besuchten Kurse, der Anteil des WIFI 13 Prozent. Beide Anteile sind gerin-
ger als in der CVTS-2-Erhebung, vermutlich deshalb, weil es sich um die Weiterbildung
der Erwerbstitigen insgesamt, nicht nur um die in der Arbeitszeit stattfindende und be-

trieblich finanzierte handelt.

Die Weiterbildungsleistung der Wirtschaft reicht damit weit iiber jenes Unternehmens-
segment hinaus das {iber interne Bildungsabteilungen verfiigt. Rund 24 Prozent der Er-
werbstitigen in Osterreich waren 2003 in Unternehmen titig, die interne Weiter-
bildungseinrichtungen aufweisen, 33 Prozent in Unternehmen, die interne Weiterbil-
dungsprogramme und -forderungen vorsehen.”' Das ist nicht iiberraschend. Laut Ar-
beitsstittenzihlung 2001 waren 68 Prozent der Beschiftigten in Osterreich in Betrieben
mit unter 100 Mitarbeitern titig.”> Aufgrund des hohen KMU-Anteils brauchen die Be-
triecbe Beratung und Unterstiitzung durch Bildungseinrichtungen auf regionaler und
branchenbezogener Ebene. Dies funktioniert durch regionale und tliberregionale Anbie-
ter und deren hohe Kundenorientierung. Ein besonderes Problem sind dabei die eher

schwach besiedelten Regionen (siche Tabelle 12).

Die Aufgliederung der Bildungsanbieter, die je nach regionaler Siedlungsdichte in An-
spruch genommen werden, zeigt, dass vor allem WIFI und das LFI, aber auch die Bil-
dungswerke fiir die Versorgung in den schwach besiedelten Gebieten wichtig sind, wih-
rend Volkshochschulen und Hochschulen, aber auch die privaten Anbieter in den dicht

besiedelten Regionen relativ starke Anteile erreichen.

! Hier handelt es sich um Mehrfachangaben, die also nicht kumuliert werden konnen; Statistik
Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004, S. 53,
246ff.

72 Siehe Presseinformation von Statistik Austria vom 6. Mai 2004: http://www.statistik.at/cgi-
bin/presseprint.pl? INDEX=20004000712
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TABELLE 12:

Veranstalter des in den letzten 12 Monaten zuletzt besuchten
Weiterbildungskurses, 2003, in %

Uber 15-jihrige Wohnbevélkerung

Siedlungsdichte des Gebiets

Differenz: Pro-

Anbieter zentpunkte
Schwach Mittel Dicht| Schwach - Dicht
Arbeitgeberverbiande, WIFI etc. 12,5 11,6 6.9 5,6
LFI-Léndliches Fortbildungsinstitut 43 2,2 0,4 3,9
Hersteller-/Lieferfirma 7,1 6.2 4,2 2,9
Caritas, Rotes Kreuz 5,8 4.4 3,6 2,2
Bildungswerk 2,2 1,3 0,9 1,3
Mutter/Betelhgungsgesellschaft des Be- 2.7 23 1.7 1.0
triebs
Arbeitnehmerverbénde, BFI etc. 7,1 7,1 6.4 0,7
Schule mit Offentlichkeitsrecht 4.2 4,1 3,7 0,5
Fachhochschule 1,8 0,9 1,3 0,5
VWG-Volkswirtschaftliche Gesellschaft 0,2 0,3 0,2 0,0
Sonstige Anbieter 13,6 15,8 14,9 -1,3
Eigener Betrieb 17,1 18,4 19,0 -1,9
Universitit, Hochschule 2,0 2,9 53 -3,3
Ander.e private Bildungsanbieter, Profit- 13.6 15.0 18,0 44
Organisation’
VHS; offentliche Bildungsanbieter 6,0 7,7 13,4 -7,4
gesamt 100,2 100,2 99,9 0,3
in 1.000 548,6 3935 494 4 -

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003; eigene Berechnungen
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Schlussfolgerungen

Beim Strukturindikator ,,Beteiligung am Lebenslangen Lernen® hat Osterreich 2003 mit
12,5 Prozent eine Position liber dem EU-Ladndermittel bzw. die Zielgrofe fiir 2010
(Ratsbeschluss von Juli 2003) bereits erreicht.”” Auch die Arbeitsmarktdaten als ein
wesentlicher Bewéhrungsindikator der Aus- und Weiterbildungspolitik sind im europdi-
schen Vergleich nach wie vor relativ giinstig. Erhohter Weiterbildungsbedart ergibt sich
aber aus dem Strukturwandel in Richtung Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft und
den mit der Internationalisierung der Markte verdnderten Strategien der Unternehmen in

der Rekrutierung und Aus- und Weiterbildung.

Laut OECD-Priifbericht von 2004 — dessen Ergebnisse nachfolgend ausfiihrlich darge-
stellt werden — funktioniert die Abstimmung zwischen Angebot und Bedarf im Hinblick
auf berufliche Weiterbildung in Osterreich weitgehend zufriedenstellend. Beziiglich der
allgemeinen Erwachsenenbildung werden eher Zweifel und Sorge formuliert, insbeson-
dere im Hinblick auf Information, Zugang und Angebot fiir bildungsferne Gruppen und

beziiglich der Basisqualifikationen Erwachsener.

Die Weiterbildungsbeteiligung verdndert sich mit dem Lebensalter. Ab etwa dem 50.
Lebensjahr zeigen alle Befunde abnehmende Beteiligung und auch abnehmendes Inte-
resse vor allem an beruflicher Weiterbildung. Das Interesse an berufsspezifischen The-
men nimmt schneller und stérker ab als allgemeine Bildungsinteressen. Die Weiterbil-
dung ab dem mittleren Lebensalter ist primdr Anpassungsweiterbildung oder zu einem
geringeren Anteil auch Umschulung. Die Motivation der Weiterbildung wird ab etwa
dem 35. Lebensjahr am hiufigsten mit ,,veralteten Kenntnissen® begriindet (wéhrend bei
den jlingeren Aufstiegsmotive dominieren): ein zu frither Ausstieg, weil man ,keine
Aufstiegsfortbildung mehr braucht, kann daher in eine Gefidhrdung der Erwerbsfihig-

keit durch einen veralteten Qualifikationsstand fiihren. Tatigkeitsanalysen nach Alters-

3 Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003, Wien, 2004,
S. 64.
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gruppen zeigen hohe Grade an Informatisierung, Wissensbasierung und Dienstleis-

tungsanteilen auch bei den élteren Erwerbspersonen.

Lang anhaltende Weiterbildungsbeteiligung im Lebenslauf und breiter sozialer Zugang
zur Weiterbildung kann nicht erst bei den 50-Jahrigen ansetzen. Wesentlich sind vor
allem zwei Ansatzpunkte: Einerseits die Hebung der formalen Bildungsstruktur durch
Modularisierung und flexible und berufsbegleitende Verldngerungen der Erstausbil-
dungsphase, andererseits Bewusstseinsbildung und 6ffentliche Anreize im Hinblick auf
eigenverantwortliches Qualifikationsmanagement in den mittleren Lebensjahren: Aktu-
alisierung veralteter Kenntnisse, Starkung der Basisqualifikationen. Es geht um recht-
zeitige Weiterbildung oder Umschulung, man sollte Ende 40 mit einer konkurrenzféhi-
gen Qualifikation ,,ankommen®. Allerdings wurde weiter oben gezeigt, dass aktuelle
Qualifikation zwar notwendige, aber nicht hinreichende Bedingung fiir Beschéfti-
gungsmoglichkeiten der dlteren Erwerbspersonen ist und dass andere Rahmenbedin-

gungen (Abflachung der Lohnanstiegskurve z.B.) nicht minder wichtig sind.

Die Frage der Basisqualifikationen fiir die Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft
wird in Osterreich sehr stark im Hinblick auf Absolventen der Schulpflicht diskutiert,
deren Vorhandensein bei den Erwachsenen ist kein Thema. Dies sollte es aber sein, wie
die OECD-Lénderpriifung zur Erwachsenenbildung monierte. Initiativen zur Stdrkung
der Basisqualifikationen (Lesen, Schreiben, Rechnen, Kommunikation, EDV) bei Ju-
gendlichen und Erwachsenen sind daher die zukiinftige Anforderung. In der erwachse-
nen Bevolkerung kann man von schitzungsweise 30 Prozent oder mehr mit schwachen
Lesekenntnissen ausgehen — und damit schwachen Grundlagen fiir die Teilnahme an
Weiterbildung oder Umschulung. Wahrend berufliche Weiterbildungsinteressen auf
allen formalen Bildungsebenen relativ stark ausgeprigt sind, ist das Interesse an allge-
meinen Themen gerade bei jenen, die iiber weniger Grundlagen verfiigen, geringer als

bei den formal hoher Gebildeten ausgepragt.

Angezeigt sind auch neue Wege der Information und Beratung fiir Personen mit Zu-
gangsschwierigkeiten zu Erwachsenenbildung, z.B. durch Erstinformationsméglich-

keiten in den lindlichen Regionen bei den Gemeindeimtern. Uber 40 Prozent der un-
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und angelernten Arbeitskréfte, {iber 35 Prozent der Facharbeiter fiihlen sich schlecht

iiber Weiterbildung informiert. "

Die Finanzierung der Weiterbildung in Osterreich hat einen betrieblichen Schwerpunkt
plus flankierende direkte und indirekte Forderungen (Absetzbetrdge fiir Personen und
Freibetrage fiir die Unternehmen) durch 6ffentliche Hinde und Kammern/Interessens-
vertretungen. Grundsétzlich gibt es — abgesehen von Trigerforderungen - zwei Ansétze
der Weiterbildungsforderungen im Rahmen der Osterreichischen Strategie: a) indirekte
Forderungen durch Steuerfreibetridge, b) direkte Forderungen durch Bildungsgutscheine
oder Bildungskonten. Beide Ansédtze lassen themen- und zielgruppenspezifische
Schwerpunktsetzungen (auch zeitlich befristet, um die Effekte zu evaluieren) zu. Ein
Beispiel fiir erfolgreiche Subjektforderung ist das oberosterreichische Bildungskonto:
offentliche Forderung und Weiterbildungsbeteiligung erreichten bei der Erhebung von

2003 die jeweils hochsten Werte im Bundeslindervergleich.”

7 Arthur Schneeberger, Peter Schlégl: OECD, Thematic Review on Adult Learning — Austria,
Background Report, February 2003, Paris, S. 106.

7 Siehe dazu: Statistik Austria: Lebenslanges Lernen. Ergebnisse des Mikrozensus Juni 2003,
Wien, 2004, S. 113, 1971t.
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TABELLE 13:

Themenbezogene Interessen an Weiterbildung nach Erwerbsstatus, Juni 2003

Wohn- Er?e.rbs- Differenz:
Themengebiete bev;ll)kf gung tatige Prozent-

Jahren punkie

% %

Berufliches Fachgebiet 19,3 25,2 -5,9
EDV 14,7 15,1 -0,6
Fremdsprachen 15,9 14,0 1,9
Gesundheit, Erndhrung 13,7 11,0 2,7
Personlichkeitsbildung 8,0 8,9 -0,9
Sport 5,0 4,9 0,1
Technik 34 3,9 -0,5
Sonstiges 4.5 3,4 1,1
Kunst, Musik 43 3,3 1,0
Management, Betriebsfiihrung 1,8 2,3 -0,5
Kommunikation, Konfliktbewiltigung 1,9 2,2 -0,3
Okologie, Umweltschutz 1,3 1,1 0,2
Justiz, Recht 0,8 0,9 -0,1
Mathematik, Naturwissenschaften 1,0 0,8 0,2
Erziehung, Familie 1,3 0,8 0,5
Geschichte, Kultur 1,5 0,8 0,7
Internationale Politik, Globalisierung 0,5 0,5 0,0
Religion, Philosophie 0,7 0,5 0,2
Gleichberechtigung, Frauenfragen 0,5 0,4 0,1
gesamt 100,0 100,0 0,0
absolut in 1.000 2,557.400 : 1,720.600 -

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003
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TABELLE 14:

Interesse an Weiterbildung in der Wohnbevdélkerung nach formaler Bildung,

Angaben in Spaltenprozenten

Hervorhebung der beiden héiufigsten Werte je Bildungsebene

Pflicht- Lehre BMS AHS BHS Hoch- Univ.,
Interessengebiet schule schul- Hoch-
(1. Nennung): Aus- Verw. schule
wabhl Lehran-
stalt

Berufliches Fachge- 12 22 21 17 21 17 25
biet
Fremdsprachen 16 13 16 22 17 16 17
EDV 16 18 14 11 12 9 8
Gesundheit, Ernéh- 18 14 17 1 10 13 6
rung
Personlichkeitsbildung 5 7 9 9 11 15 11
Sport 7 6 3 5 4 4 3
Kunst, Musik 4 3 4 6 5 8 7
Technik 4 5 1 3 4 2 2
Kommunikation, Kon-

. w1os i 1 1 2 3 3 3 5
fliktbewéltigung
Management, Be-
triebsfithrung ! ! ! 2 4 ! 4
WB-Interessierte 4688 9176 3373 2321 3222 761 2035

(in 1.000)

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003
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TABELLE 15:

Interesse an Weiterbildung im erwerbsnahen Alter in der Wohnbevdilkerung,
Angaben in Spaltenprozenten

Hervorhebung der beiden hiufigsten Werte je Altersgruppe

?lltifis;ﬁnﬁeg’.‘et 2024 2529 30-34  35-39  40-44 4549 50-54 55-59  60-64
: ung): Jahre  Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre  Jahre
Auswahl
Berufliches Fachge- |, 26 24 21 22 22 18 12 5
biet
Fremdsprachen 18 18 15 15 12 14 15 19 24
EDV 14 14 15 16 15 14 15 13 12
Gesundheit, Emdh- | ¢ o 5 13 4 47 16 20 2
rung
P;rsonllchkelts— - 9 9 1 1 g - 6 3
bildung
Sport 7 5 5 5 4 4 3 4 4
Kunst, Musik 5 3 3 3 3 4 4 7 7
Technik 4 3 4 4 4 3 3 2 2
Kommunikation

. e 2 1 3 3 2 3 2 1 1
Konfliktbewaltigung
Management, Be- 3 2 3 2 | 2 2 1 0
triebsfiihrung
WB-Interessierte | ,330 5577 3408 3652 3102 2401 1958 1427 1267

(in 1.000)

Quelle: Statistik Austria, MZ Juni 2003
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III. ERGEBNISSE DER OECD-LANDERPRUFUNG
ERWACHSENENBILDUNG

Das wesentliche Ziel der OECD-Léanderpriifung zur Erwachsenenbildung ist die Analy-
se des Zugangs und der Teilnahme Erwachsener betreffend Bildung und Weiterbildung,
die Verbesserung der politischen Maflnahmen und Ansédtze, um die Anreize fiir Erwach-
sene zu erhdhen, sich an Bildungsaktivititen zu beteiligen. Insgesamt nehmen 18 Lén-
der an dem Projekt teil: 9 in der ersten Runde (1999 bis 2002) und 9 in der zweiten
Runde (2003 bis 2004). Das Projekt ist eine gemeinsame Aktivitit der beiden OECD
Einrichtungen Education Committee (EDC) und Employment, Labour and Social Af-
fairs Committee (ELSAC) als Reaktion auf die Anforderung, Lebenslangen Lernens fiir
alle Bevilkerungsgruppen zu einer Realitdt werden zu lassen und die Bildungsmoglich-
keiten der gering Qualifizierten und benachteiligten Erwachsenen zu verbessern bzw.

um die Erwerbsfiahigkeit zu erhalten und zu erhdhen (S. 2 des Berichtes)®.

Der Priifbericht basiert auf Analysen der Osterreichischen Situation und internationalem
Vergleich. Der erste Schritt bestand in der Vorbereitung des Landerhintergrundberichts
iiber den aktuellen Zustand der Erwachsenenbildung. Auf dieser Informationsbasis folg-
te der Besuch des OECD-Priiferteams, der auf der Grundlage von Treffen und Diskussi-
onen mit Vertretern der Regierung, der Verwaltung, der Arbeitgeber, der Gewerkschaf-
ten und Fachleuten der Erwachsenenbildung sowie des Besuchs verschiedener relevan-
ter Einrichtungen stattfinden konnte. Auf dieser Basis wurde der Landerbericht erstellt.
Dariiber hinaus gibt es einen komparativen Bericht, der sich den Problemen und politi-
schen Maflnahmen in allen beteiligten Léndern widmet. Das Ergebnis der ersten Runde

des Projektes ist bereits publiziert.”’

® OECD: Thematik Review on Adult Learning — Austria, Country Note, 3rd Version, April
2004, Paris.

77 OECD: Beyond rhetoric: Adult learning policies and practices, Paris, 2003.
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Der Priifbericht zu Osterreich umfasst eine Analyse der Strukturen, der Probleme und
vor allem der Stiarken und einiger Schwachstellen der Erwachsenenbildungslandschaft

in Osterreich. AbschlieBend werden Empfehlungen fiir die Zukunft gegeben.”

Angebotsstruktur und Kontext der Erwachsenenbildung

Der Priifbericht geht von einer komplexen und vielfaltigen Angebotsstruktur in der Os-
terreichischen Erwachsenenbildung aus. Als die wichtigsten 6 Kategorien werden ge-

nannt:

1. Zweiter Bildungsweg fiir die Abschliisse von AHS, BHS und BMS in 6ffentlichen
Abendschulen; Facharbeiterintensivausbildung/Lehrlingsausbildung fiir Erwach-
sene; Volkshochschulprogramme fiir Erwachsene; Berufsreifepriifung etc. (S. 7).

2. Das Angebot fiir die Hoherqualifizierung Erwerbstétiger wird als umfangreich und
vielfiltig wahrgenommen’”: genannt werden insbes. WIFL, BFI und LFI. Die Be-
darfsorientierung des Kursangebots wird aus der Steuerung der Einrichtungen durch
Interessenvertreter einerseits, Teilnehmernachfrage andererseits dargelegt (S. 9). Die
Reaktionsfahigkeit der Anbieter wird fiir das grofe und ausreichende Angebot (IT,
Sprachen, berufsspezifische Kurse) verantwortlich gemacht (S. 9). Die groBen An-
bieter konstituieren funktionierende Markmechanismen und schaffen eine bessere
Abstimmung zwischen Bedarf und Angebot als in Landern ohne funktionierende
Arbeitgeberorganisation (S. 10).

3. Arbeitsmarktprogramme fiir Arbeitslose: der Priifbericht beschreibt die Aufgaben-
verteilung zwischen Bundes- und Landesebene sowie Ziele und Vergabe der Kurse
(10f.). Der Schwerpunkt auf kurzen Kursen und geringe Verbindungen zu Bildungs-
einrichtungen, z.B. Abendschulen fiir Berufstitige oder zu FHS, (S. 11) werden als
Besonderheiten vermerkt. Nach Meinung der Priifer konnte oder sollte es mehr
Briicken zwischen AMS und Bildungsprogrammen geben (S. 11): ,,There are virtu-
ally no bridges from short-term AMS programs into longer educational programs,
even when these might make sense for individuals trying to get access to a Beruf
rather than low-skilled work.” (S. 11)

4. Der Stellenwert der ,,Nicht-beruflichen Erwachsenenbildung® in Osterreich wird an
den Volkshochschulen und den Bildungshdusern und deren unterschiedlichen histo-

78 Die Ausfiihrungen dieses Kapitels sind eine Weiterentwicklung einer Ausarbeitung, die dem
BMBWK zur Verfiigung gestellt wurde.

" Auch im Analyseteil iiber Ziele und Priorititen wird festgestellt: ,,Finally, we note again the
large amounts of upgrade training available through organisations like the WIFI, BFI, and LFI.
There appears to be a sufficient amount of such training, some of which is paid by individuals
and some of which is supported by companies, and sufficient responsiveness to demand. There
is no sign of any shortages of upgrade training, or of individuals who cannot afford such train-
ing.“ (S. 20)
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rischen Wurzeln verdeutlicht. Die KEBO wird als typische dsterreichische Organi-
sation der Informationsweitergabe und der Konsenserhaltung wahrgenommen, die
auch Interessen des gemeinniitzigen Bildungssektors vertritt (S. 13).

5. Fachhochschulen und Universititen: Aufféllig an den Fachhochschulen ist, dass
auch Angebote fiir Teilzeitstudierende vorgesehen sind (S. 13). An den Université-
ten fiel auf, dass diese erst in den letzten 2 bis 3 Jahren das Potenzial der Erwachse-
nenbildung entdeckt haben (S. 14). Als Beispiel wird genannt, dass die Universitét
Wien bei 10.000 Beschiftigten und 60.000 bis 70.000 Studierenden erst im Jahr
2000 ein Biiro fiir Weiterbildung mit nur 2 Beschéftigten errichtete (S. 14). Im Mit-
telpunkt der Uberlegungen der Universititen stehe der Bologna-Prozess. Der Bericht
geht davon aus, dass es eher unwahrscheinlich wire, dass die Universitdten — trotz
verdnderter rechtlicher Moglichkeiten ihre Beteiligung an der Erwachsenenbildung
substanziell erhohen wiirden (S. 14).

6. Betriebliche Weiterbildung wird vor allem als unterschiedlich fiir sehr gro3e Be-
triebe und die KMUs thematisiert. Die groen Betriebe — als Beispiel wird Magna
Steyr, das besucht wurde, ausfiihrlich beschrieben — konnen durch eigene Bildungs-
abteilungen oder durch Kooperationen und offentliche Unterstiitzung auf hochst
wirksame Weise unterschiedliche Formen der Erwachsenenbildung mit ihren be-
triebsspezifischen Bedarfen koordinieren. Fiir diese ist mit Sicherheit kein Mangel
an Erwachsenenbildung festzustellen (S. 14f). Die KMUs wenden sich an das WIFI
oder andere Anbieter im Hinblick auf Angebote fiir die Hoherqualifizierung (S. 14).

Eine im internationalen Vergleich relativ giinstige Beschaftigungssituation, geringe Ar-
beitslosenraten, Mdglichkeiten des zweiten Bildungsweges und relativ niedriges Pensi-
onierungsdurchschnittsalter werden als Hintergrund eines wachsenden Bedarfs fiir Er-
wachsenenbildung und Umschulung gesehen, ebenso die offensichtlich kaum vorhan-
dene Beschiftigung mit den durch die ,.knowledge revolution* bedingten Verdnderun-
gen (S. 3 und S. 19). Die abgeschwichte wirtschaftliche Dynamik seit 2001 diirfte auch
kurzfristig zu einer Verknappung der Mittel fiir Bildung und Erwachsenenbildung ge-
fiihrt haben. Auch die Firmen diirften wahrscheinlich weniger in Ausbildung investieren

(S. 3).

Demografische Bedingungen beeinflussen Bildung und insbesondere die Erwachsenen-
bildung in Osterreich. So hat die wachsende Immigration einen Bedarf an mehr Sprach-
schulung in der Erwachsenenbildung gebracht. Die Alterung der Bevdlkerung fiihrt zu
Befiirchtungen, dass Fachkréiftemangel entsteht, wenn nicht mehr junge Leute gut aus-

bildet werden oder das Pensionsalter erhoht wiirde. Osterreichs Bevolkerung ist zwar in
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Stadten konzentriert, zugleich gibt es aber viele landliche Regionen mit geringeren

Dienstleistungsangeboten (S. 3).

Bereichsstruktur und Koordinierungsprobleme der Erwachsenenbildung

Aufgrund der ausgeprigt foderalen Struktur Osterreichs ergeben sich insbesondere be-
ziglich der Erwachsenenbildung Mischungen der Zustidndigkeiten, aber auch gewisse
Unklarheiten. Dies betrifft die Finanzierung der Bildung der Erwachsenen in den ver-
schiedenen Sektoren, von den Hochschulen bis zu den Arbeitsmarktschulungen, aber
auch die Unméglichkeit, von einem Ansatz der Erwachsenenbildungspolitik in Oster-

reich zu sprechen, da die Bundeslédnder unterschiedliche Ansétze verfolgen (S. 4).

Der Priifbericht identifiziert 4 Bereiche der Erwachsenenbildung in Osterreich mit in
sich kohidrenter Politik, aber nahezu vollig fehlende bereichsiibergreifende Kooperatio-
nen (S. 29). Es werden folgende Bereiche genannt: Neben den 6ffentlichen Schulen der
oberen Sekundarstufe und den Fachhochschulen, die Angebote fiir Berufstitige anbieten
(S. 30), wird die berufliche Weiterbildung der gemeinniitzigen Anbieter, die jeweils ihre
,Markte* haben, wie WIFI, BFI oder LFI (S. 30) genannt. Einen weiteren Bereich stel-
len die Arbeitsmarktschulungen des AMS dar, die zwar mit verschiedenen gemeinniit-
zigen Anbietern kooperieren, aber nicht mit Fachhochschulen oder mit den VHS, die
Erfahrung mit den bildungsfernen Teilnehmern haben (S. 30). SchlieBlich wird als vier-
ter Bereich die Vielzahl von Anbietern nicht-beruflicher Erwachsenenbildung, die unter

anderem in der KEBO repriisentiert sind, abgegrenzt.

Koordinierungseinrichtungen fungieren — so der Bericht — in Osterreich vor allem zum
Zweck der Informationsweitergabe in einem Feld vergleichbarer Bildungsginge und
Teilnehmer. Bereichsiiberschreitende MaBBnahmen als Ergebnis von Koordinierung der
Bereiche — z.B. von der AMS-Schulung in den Zweiten Bildungsweg der Abendschulen
oder vom Zweiten Bildungsweg in die Fachhochschulen — sind weitgehend nicht vor-
handen (S. 31). Als Beispiele effektiver Koordination, die fiir Erwachsenenbildung re-
levant ist, werden die territorialen Beschéftigungspakte mit ihrer Vernetzung in den

Bundesldndern genannt (S. 31).
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Ein Koordinationsproblem wird auch mit Information und Beratung in Zusammenhang
gebracht, da die meisten Informationssysteme partikularistisch nur auf das eigene An-
gebot bezogen sind, so dass der Suchende Schwierigkeiten hat ,,the full range of options
available® zu erfahren (S. 32). Dies trifft besonders auf gering Qualifizierte zu. Als er-
mutigender Ansatz zur Verbesserung der Beratungsleistung wird ein aktuelles Pilot-
Projekt der burgenlédndischen Landesregierung (S. 32) genannt, in dem Interessierte
anbieterilibergreifend informiert und beraten werden, um kritische Bildungskonsumen-

ten und entsprechende bedarfsorientierte regionale Bildungsangebote zu fordern.

Soziokulturelle Rahmenbedingungen der oOsterreichischen Erwachsenenbildung

Berufskonzept: Als der wichtigste soziokulturelle Einfluss der Erwachsenenbildung in
Osterreich wird das Berufskonzept genannt — ein Spezifikum, das keine prizise Uber-
setzung ins Englische zuldsst. Grundlage der Osterreichischen Qualifizierungsstrategie
ist ein Berufsverstdndnis, das Ausbildung, Beschéftigung und personliche Identitit um-
fasst, und sich deutlich vom ,,Jow-skills approach* der USA oder des Vereinigten Ko-
nigreichs unterscheidet. Die Folge davon ist, dass Berufsbildung — auch im zweiten Bil-
dungsweg — ausgesprochen lange und zeitaufwendig ist. Die Priifer haben eine Abend-
HTL besucht und sprechen vom zweiten Bildungsweg als linger und miihevoller™ als
in anderen Landern. Eine Folge davon sei der geringe Stellenwert der Anerkennung von

Erfahrungswissen und informell erworbenen Kenntnissen (S. 4).

Konsenskultur: Die Rolle der Sozialpartner in allen Fragen der Aus- und Weiterbil-
dung auf Bundes- und Linderebene wird als wesentlicher Kontext identifiziert. Oster-
reich ist durch eine ,,culture of consensus‘ gekennzeichnet, in deren Rahmen sich unter-
schiedliche Gruppen so lange treffen und verhandeln, bis sie ein gemeinsames Prob-
lemverstédndnis und einen Losungsansatz erreichen. Die Konsens-Kultur habe auch Fol-
gekosten, wie private Bildungsanbieter beispielhaft in eigener Sache gegeniiber dem

Priiferteam vorbrachten, und kénnen Wandel und Innovation schwierig machen (S. 4).

80 »longer and more arduous
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Geringe Anbieterkonkurrenz: Die Priifer fanden kaum Anreize fiir Anbieter-
konkurrenz im Bildungsbereich zugunsten von Arbeitsteilung je nach Zielgruppe oder

Bildungsbereich oder Region (S. 5).

Hohe Bildungsbeteiligung

Beziiglich des primiren und sekunddren Bildungsbereichs als Grundlage der Erwachse-
nenbildung wird zunichst festgehalten, dass rund 85 Prozent einer Altersgruppe irgend-
einen Abschluss der Sekundarstufe II erreichen. Typisch sei dabei aber Wechsel und
auch ,,Drop-down* in den Bildungsverldufen, sodass viele Personen nicht jene Ab-
schliisse erreichen, die sie eigentlich angestrebt haben. Hieraus resultieren zukiinftige
Teilnehmer am zweiten Bildungsweg (S. 5). Neben den positiven Leistungen im sekun-
déren Bildungsbereich werden fiir die letzten Jahre neue Entwicklungen, wie Haupt-

schulabbrecher und Probleme am Lehrstellenmarkt, vermerkt (S. 5).

Stirken des osterreichischen Erwachsenenbildungssystems

Ausreichendes Angebot an beruflicher Weiterbildung

Die OECD-Priifer schitzen aufgrund eines internationalen Uberblicks zur Situation der
Erwachsenenbildung die Osterreichische Beteiligungsquote der Bevdlkerung an beruf-
lich orientierter Erwachsenenbildung als relativ hoch ein; fir die nicht-beruflichen
Formen der Erwachsenenbildung wird eine eher durchschnittliche Teilnahmequote
vermutet: ,,Compared to other OECD countries, participation in adult learning in
Austria seems to be about average. ... If it were possible to disaggregate the data, ..., we
suspect that Austria has a relatively high level of participation in vocationally-oriented
adult education, and a more average participation rate in non-vocational forms of adult

learning.* (S. 6)

Alle befragten Arbeitgeber stimmten darin iiberein, dass es genug Erwachsenen-
bildungangebot gibt, insbesondere fiir Weiterbildung und Hoherqualifizierung der Er-
werbspersonen (S. 6). Ein Bewerberiiberhang in Relation zum Kursangebot konnte von

den Priifern in keinem Bereich der Erwachsenenbildung in den Gesprachen mit den Bil-
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dungsfachleuten festgestellt werden (S. 6). Die gute Gesamtbeurteilung des OECD-
Priifberichts kulminiert in folgender Feststellung: ,,By and large, then, with just some
exceptions, there do not seem to be serious shortages of opportunities for adult learning

in Austria, and particularly not in the area of upgrade training for the labour force.”

(S.7)

Arbeitskriftemangel wurde im Rahmen des Studienbesuchs seitens der dsterreichischen
Gespriachspartner in 4 Bereichen genannt: Krankenpflege, Tourismus, IT (in den spéten
90er Jahren) und in l&dndlichen Gegenden. Da dieser Mangel in den ersten beiden ge-
nannten Bereichen nicht auf zu geringes Qualifikationsangebot, sondern auf Ar-
beitsbedingungen zuriickzufiihren ist und der Abeitskrdftemangel im IT-Bereich als
iiberholt bzw. geldst zu betrachten ist, verbleiben — mit Ausnahme vielleicht der beson-
deren Lage einiger ldndlicher Regionen — im GroBen und Ganzen keine empirischen
Evidenzen fiir anhaltende Qualifikationsmingel am Osterreichischen Arbeitsmarkt (S.
6). Auch im Kapitel iiber Ziele und Priorititen wird klar festgehalten: ,,While there are
no doubt shortages in specific niches — for example, in rural areas, or in highly special-
ized technical areas — we did not hear about any substantial shortages of skills; what
shortages exist (in nursing and tourism, for example) are demand-side problems rather

than issues of inadequate supply.” (S. 19)

Politische Priorititen im Grofien und Ganzen richtig gesetzt

Die Priorititen der Erwachsenenbildung wurden seitens der Politik im Groflen und Gan-
zen richtig gesetzt. Das Angebot an beruflicher Weiterbildung und deren Erschwing-
lichkeit ist bei weitem gegeben.®' Auch die richtigen Zielgruppen mit Arbeitsmarkt-
integrationsproblemen (Frauen, Jugendliche, Zuwanderer und Arbeitslose) werden ge-
fordert. Es bleibt — aus Sicht der Priifer — einzig die Frage, ob die Erwachsenenbildung
breit genug gefordert wird oder Alphabetisierungsprogrammen und nicht-beruflichen
Formen der Erwachsenenbildung hohere Prioritdt in der Erwachsenenbildungspolitik

gegeben werden sollte (S. 21).

81 There is no sign of any shortages of upgrade training, or of individuals who cannot afford
such training.” (S. 20).
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Probleme, offene Fragen, Empfehlungen

Reichen die Angebote fiir alle benachteiligten Gruppen aus?

Einen ernsthaften Mangel vermutet das Priiferteam im Erwachsenenbildungsangebot
allerdings fiir bildungsferne Schichten der Bevélkerung. Der Umstand, dass in Oster-
reich keine validen Befunde tiber Erwachsene mit schwachen Lesefdhigkeiten vorhan-
den sind, wird nicht als Beleg einer Problemabsenz akzeptiert. Die Autoren schétzen,
dass auch in Landern mit hohem Niveau beziiglich Lesefdhigkeit 30 bis 40 Prozent der
Bevolkerung auf einem schwachen Niveau einzustufen sind. Der OECD-Priifbericht
spricht an verschiedenen Stellen seine Besorgnis aus, dass die so genannten Bildungs-
fernen nicht ausreichend in der Erwachsenenbildungspolitik beriicksichtigt werden (S.
17, 20f., 25). Eine nachhaltige Auseinandersetzung mit dem Problem fehlender Basis-
bildung in der Bevolkerung — Lesen, Schreiben, Rechnen — fehlt bislang in Osterreich
und wurde von den OECD-Experten als ,,Tabu“-Thema erlebt (S. 38). Erwachsene mit
Leseschwiichen werden als internationales Phiinomen angefiihrt, das in Osterreich ver-

driangt wird (Landerpriifbericht, S. 21, 25, S. 38);

Speziell fiir die Bildungsfernen (inklusive der Erwachsenen mit Leseschwéchen) wird
ein Verlassen von schulartigen Ansitzen in Richtung neuer Ansitze gefordert. Vorge-
schlagen wird ein ,,community-based approach®, der iiber die VHS und andere gemein-
niitzige Anbieter in Osterreich gute Voraussetzungen habe (S. 25). Beschiftigte in klei-
nen Firmen oder mit Zeitvertrdgen sollten ebenfalls besondere Zuwendung seitens der
Bildungspolitik erhalten: bessere Information und bessere Finanzierung durch Bil-
dungskonten oder Bildungsschecks. Auch die Forderung nicht-beruflicher Erwachse-
nenbildung wird als Ansatz bewertet, um den ungleichen Zugang zur Erwachsenenbil-
dung, der mit der Berufsstruktur verbunden ist, zugunsten hdherer Beteiligung aller ab-

zubauen (S. 25).

Bildungsfinanzierung

Der Bericht nimmt die groBen Unterschiede zwischen gebiihrenfreien Abendschulen

und dem Umstand war, dass Kurse der beruflichen Weiterbildung zu einem grof3en An-
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teil iiber Teilnehmergebiihren finanziert werden. Bildungsscheckartige Neuerungen
werden positiv bemerkt. Vorsichtig fillt die Einschiatzung der steuerlichen Begiinsti-
gung der Bildungsausgaben der Unternehmen aus: bislang zu wenig bekannt, Mitnah-
meeffekte fiir groe Firmen oder ,limited equity effects” (S. 17): die Auswirkungen
steuerlicher Begiinstigung von betrieblichen Bildungsausgaben auf den Weiterbildungs-
zugang gering Qualifizierter oder von Arbeitnehmern in KMUs werden nur als gering
eingeschatzt (S. 16). Daher wird eine Empfehlung zur genauen Beobachtung der Wir-
kungen der steuerlichen Begiinstigung von Bildungsausgaben der Unternehmen ausge-
sprochen: ,,Austria should closely monitor the effects of this tax credit, to ascertain both
its overall effectiveness in promoting new training and its effects across different types

of workers and different types of firms.” (S. 17).

Insgesamt wird die Einschitzung formuliert, dass Osterreich keine extensive Nutzung
von bildungsscheckartigen oder marktartigen Steuerungsmechanismen inklusive der
Anbieterkonkurrenz aufweist (S. 17). Osterreichs Tradition basiert auf Qualititsver-
besserungen der 6ffentlichen und privaten Bildungseinrichtungen und der Nutzung von
Beratungsprozessen und Konsenssuche anstatt von Wettbewerb als Mittel der Verbesse-
rung. In diesem Gesamtkontext erscheint den Priifern die MaBBnahme, Bildungsschecks,
die eine gewisse Wahlmoglichkeit zwischen verschiedenen Angeboten kurzer Kurse der
Erwachsenenbildung bieten, als Unterstiitzung flir Bildungseinrichtungen einzufiihren,

angemessen (S. 17).

Bildungsinformation und Beratung

Bei der Linderpriifung wird festgestellt, dass in Osterreich zwar eine groBe Menge Bil-
dungsinformation verfiigbar ist, aber zu wenig Bildungsberatung fiir jene Erwachsenen,
die nicht bereits genau wissen, was sie wollen und welche Informationen sie suchen.
Die eigentlichen Zielgruppen der Erwachsenenbildungsforderung brauchen spezifische
Hilfen und Beratung (S. 25). Fiir Personen, die wissen, was sie wollen, und die Zugang
zum Web haben, gibt es ausreichend Information in der Vielzahl von Informationsange-
boten und Websites der Osterreichischen Erwachsenenbildung (S. 17). Fiir diejenigen,
die unsicher sind, gibt es relativ wenig (S. 17). Die ,,Bildungsfernen* haben geringen

Zugang zu Bildungsberatung und diirften daher nicht in der Lage sein, ihren Bedarf zu
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formulieren (S. 18). An anderer Stelle werden die Berufs- und Bildungsinformations-
systeme zwar als vielfaltig, aber partikularistisch (jede Einrichtung informiert {iber sich)
und vor allem ,,not particularly user friendly* und als ,,not at all useful to individuals
who are unsure of what they need* bezeichnet (S. 32). Es fehlt auch an einer professio-

nellen Ausbildung zum Bildungsberater (S. 17).

Schulischer Zweiter Bildungsweg und erwachsenengerechte Pidagogik

Als Problem am Zweiten Bildungsweg in Osterreich wird eine mangelnde Befassung
mit Fragen der hohen Drop-out-Quoten und damit der Evaluation der Programme (S. 8.)
wahrgenommen. An verschiedenen Stellen des Berichts wird von einer hohen Drop-out-
Quote in den Schulen fiir Berufstitige ausgegangen. So wird generell festgestellt, dass
die Ergebnisse der Schulen des Zweiten Bildungsweges mit dem Ziel der Erhdhung
ihrer Effektivitit evaluiert werden sollten (S. 20). Der Bericht behauptet mangelnde
Flexibilitdit aufgrund einer veralteten Lehrplanstruktur ohne Modularisierung (,,little
modularization of courses within the regular education system* (S. 22), mangelnde An-
erkennung von Vorkenntnissen und zu geringe oder nicht vorhandene Nutzung von
Fernlehre und dem Fehlen von piddagogischer Innovation bzw. erwachsenengerechter

Unterrichtsmethoden.

Die Schulen fiir Berufstitige wiirden sich kaum von herkommlichen Schulen fiir Ju-
gendliche unterscheiden (S. 23.) und basieren auf konventioneller ,,lehrerzentrierter*
Schulpddagogik. Hieraus wird Bedarf an erwachsenengerechter Pidagogik abgeleitet.
Moderne ,.teilnehmerzentrierte* Lernformen fiir Erwachsenen wiirden die Attraktivitét
erhohen und die Drop-out-Quoten der Schulen des Zweiten Bildungswegs reduzieren
und zugleich das heute im Beruf geforderte konzeptionelle Denken der Absolventen

starken (S. 38).

Breitere Nutzung von e-Learning

Generell wird die Verbreitung und Nutzung von Fernlehre und e-Learning in Osterreich
als unzureichend wahrgenommen. Eine 16bliche Ausnahme als Beispiel eines verniinfti-

gen Einsatzes von e-learning ist den Priifern aber im Wiener WIFI begegnet (S. 25).
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Trotz Kenntnisnahme einiger anderer Pilot-Projekte in Schulen und VHS lautet die Ge-
samtbewertung auf ,,unzureichende* Nutzung der Moglichkeiten. E-learning und Fern-
lehre sollten in einigen Pilot-Projekten erprobt werden, und zwar vor allem in Kombina-

tion mit Face-to-face Lernformen (S. 39).

Evaluation und Qualitiitssicherung

Als Hauptverfahren der Qualitiitssicherung in der Erwachsenenbildung in Osterreich
werden genannt (S. 26):

a) Konsensus der Sozialpartner iiber Kurse oder ganze Bildungsginge (z.B. die
FHS) und

b) Erwerb von formalen Qualifikationen, Zeugnissen, Diplomen etc. und deren
Bewidhrung am Arbeitsmarkt.

Auch andere qualitidtsbezogene Verfahren und Zertifikate wurden vom Priifteam positiv
zur Kenntnis genommen — dies reicht von der ISO- oder EFQM-Zertifizierung der gro-
Ben Anbieter bis zum OO-Qualititssiegel. Als Besonderheiten oder Defizite jedoch

werden vermerkt:

1. die kaum erkennbare Nutzung von Anbieterkonkurrenz als Mittel der Qualitits-
steigerung™ und

2. die Evaluierung des Outputs von BildungsmaBBnahmen fehlt weitgehend. Eine ge-
wisse Ausnahme wird zwar bei AMS-Evaluierungen konzediert (S. 28), insgesamt
fehlt aber eine ,,culture of evaluation®. Diese sollte routinemifig institutionalisiert
werden und nicht nur kurzfristige Effekte erfassen und die Grundlage einschlagiger
Entscheidungen bilden (28f.) — zumindest langfristig (S. 29).*

An verschiedenen Stellen und abschlieBend wird argumentiert, dass eine kohdrente Er-
wachsenenbildungspolitik fiir Osterreich lingerfristig nur auf der Basis einer Kultur von

mehr Forschung und Evaluation beziiglich Bildungsmafnahmen moéglich sein wird.

82 In general, there has been little use made of competition among providers or other market-
like mechanisms to enhance quality ...“ (S. 27).

% Die Frage der Effektivitit der Arbeitsmarktschulungen héinge mit der Kursdauer zusammen.
Die Durchschnittsdauer der Schulungsmafnahmen von 70 Tagen (2002) wird als zu kurz be-
zeichnet, um die Personen langfristig ausreichend zu qualifizieren (S. 24). Dariiber hinaus wird
das Fehlen langfristiger Kursevaluationsforschung moniert (S. 24).
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Gegenstand der Evaluationsforschung sollte generell die Wirkung der Bildungsmal-
nahmen sein, dabei insbesondere der Zweite Bildungsweg (Drop-outs, beruflicher
Verbleib der Absolventen etc.) oder auch die FHS-Studiengénge. Ziel dieser Forschung
sind die Erhohung der Effektivitit und die Qualititssicherung und -verbesserung der

Studiengénge.

Langfristige Empfehlungen und Perspektiven

Aufgrund der verschiedenen Bundes- und Landeszustindigkeiten und der Vielfalt der
Anbieter ist es in Osterreich schwierig, einen umfassenden Ansatz und eine umfassende
Erwachsenenbildungsstrategic®* zu etablieren (S. 32). Es ist ein Faktum, dass die Bun-
desldnder unterschiedliche Strategien der Erwachsenenbildungsférderung verfolgen.
Die Einrichtung eines Gremiums auf Bundesebene zum Lebenslangen Lernen als Bera-
tungs- und Koordinierungsinstanz wird im OECD-Priifbericht als Schritt in die richtige
Richtung qualifiziert (S. 33), um ausreichende landesweite Kohérenz der Bildungspoli-
tik und zugleich Lénderautonomie zu vereinbaren. Osterreich fehle es an einer umfas-
senden, bundesweiten und in hohem Male kohdrenten politischen Strategie flir die Er-
wachsenenbildung. Eine solche sollte aber entwickelt und auch institutionell in Form
eines Beirates abgesichert werden. Ein solcher bundesweit relevanter Beirat wére aber
mit Zielen zu versehen, um Priorititen zu formulieren und tlberpriifbare Effektivitit
entfalten zu konnen. Ein Gremium, das nur Informationsaustausch und Koordination

vorhandener Strukturen pflegt, wire zu wenig.

Eine umfassende und kohdrentere Strategie sollte sich prioritir folgenden Zielen bzw.
Themen widmen:

1. Der besseren Abstimmung und moglichen Verzahnung von BildungsmaBnahmen
und Arbeitsmarktschulungen fiir Erwachsene (S. 35);

2. Neben dem bestehenden breiten und ausreichenden Angebot beruflicher Weiterbil-
dung sollte auch die nicht-berufliche Erwachsenenbildung und deren wichtigste re-
gionale Einrichtungen (wie VHS, Bildungshéuser u.a.) (S. 36) abgesichert werden,
insbesondere da diese als am ehesten geeignete Lernplattform fiir bislang bildungs-

8 a coherent approach or an overall national policy* (S. 32)

112



ferne Bevdlkerungsgruppen (inklusive der leseschwachen Erwachsenen) einge-
schitzt werden.

. Der Kldrung der Rollen und Zusténdigkeiten von Bund und Landern in der Erwach-
senenbildung und nicht zuletzt Fragen der Finanzierung; die Bildungsmobilitdt zwi-
schen Landern sollte beobachtet werden, um etwaige Probleme aufzudecken (S. 36);

Einer umfassenden Strategie betreffend die zukiinftige Rollenverteilung der FHS
und der Universitdten in der Erwachsenenbildung (S. 37);

. Der Rolle des Gremiums auf Bundesebene zum Lebenslangen Lernen

. Der Stiarkung der Rolle des ,,Bildungskonsumenten® gegeniiber der Vielfalt von An-
geboten fiir Erwachsene durch bessere Informations- und Beratungsmoglichkeiten
(S.38)
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IV. STRATEGIEN UND POLITIKEN IN EUROPA ZUR
FORDERUNG DER BETRIEBLICHEN WEITER-
BILDUNG

In zahlreichen europdischen Landern gibt es teilweise seit vielen Jahren konkrete Stra-
tegien und Instrumente, mit denen die betriebliche Weiterbildung gefordert und deren
Finanzierung geregelt wird. Obwohl nicht alle diese Beispiele ,,examples of good prac-
tice sind, die fiir Osterreich interessant sein konnten, so sind sie jedenfalls ,,good
examples of practice®, die auf jeden Fall Beachtung finden sollten, sei es als echte An-
regung oder auch als Warnung, in welche Richtung die Osterreichische Politik des Le-
benslangen Lernens nicht gehen sollte. Im Folgenden werden die wichtigsten sich in
Europa im Einsatz befindlichen Systeme zur Férderung der betrieblichen Weiterbildung

kurz beschrieben und deren Vor- und Nachteile diskutiert.

Beim Vergleich der unterschiedlichen Regulierungsmechanismen muss allerdings be-
dacht werden, dass sich die einzelnen Léander hinsichtlich ihrer Qualifikationssysteme,
Kulturen und Traditionen teilweise fundamental unterscheiden. Auch die Herausforde-
rungen und Funktionen der betrieblichen Weiterbildung und in Folge selbst die Bedeu-
tung der betrieblichen Weiterbildung im Rahmen einer nationalen Qualifikationsstrate-
gie unterscheiden sich betriachtlich. Im Gegensatz zu vielen Léndern sind die Osterrei-
chischen Unternehmen stark in die Erstausbildung einbezogen. Das auf der Lehrlings-
ausbildung beruhende und durch das berufliche Schulwesen komplettierte und ausge-
baute berufliche Bildungssystem in Osterreich ist duBerst qualifikationsbasiert. Die Fol-
ge davon ist, dass rund 65 Prozent der 20- bis 24-jihrigen Wohnbevélkerung® bereits
tiber eine fundierte berufliche Qualifikation (zum GroBteil inklusive entsprechender
Berufsberechtigungen) verfligen. Die betriebliche Weiterbildung ruht somit auf einer

ganz anderen Basis als in Lindern, wo entsprechende Berufsqualifikationen vielfach

8 Laut Volkszdhlung 2001: 36,9 Prozent Lehrabschluss, 11,3 Prozent BMS, 15,7 Prozent BHS
oder Kolleg und 2 Prozent Tertidrabschliisse; siehe: Sabine Nowak / Arthur Schneeberger:
Lehrlingsausbildung im Uberblick — Strukturdaten iiber Ausbildung und Beschiftigung (=
Bildung und Wirtschaft Nr. 23), Wien, 2003, S. 39.
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erst im beruflichen Alltag und durch Weiterbildung erworben werden (vgl. etwa das
englische NVQ-system).

Betriebliche Weiterbildung in Osterreich ist daher vielfach ein ,,up-grade training* und
bezieht sich auf MaBnahmen, mit denen auf Basis einer bereits erworbenen Qualifikati-
on (Lehr-, Schul- oder Hochschulabschluss) Fertigkeiten und Kompetenzen erneuert

bzw. weiterentwickelt werden.

Auch wenn die Funktion der betrieblichen Weiterbildung sich von der in anderen Lan-
dern unterscheidet, so stehen wir dennoch vor der Situation, dass sich die Notwendig-
keit einer kontinuierlichen Weiterbildung einer maximalen Zahl an Erwerbstétigen be-
reits in naher Zukunft stark erhohen wird. Die Kombination aus demographischem
Wandel und wandelnden Qualifikationsanforderungen (Stichwort technologischer Fort-
schritt und Wissensdkonomie) stellt auch Osterreich vor die Herausforderung, die be-
rufliche und vor allem auch die betriebliche Weiterbildung zu stérken. In der internati-
onalen Diskussion (ILO, OECD) wird die Rolle der betrieblichen Bildung in einer um-
fassenden Lifelong Learning Strategie klar hervorgehoben. Die ILO etwa spricht von
den Unternehmen als “major source of Lifelong Learning”™ und fiir die EU ist es, “es-
sential to promote more actively the development of learning in the workplace and for

. . . . . . 87
enterprises and other organizations to become learning organizations™".

Dem grundsitzlichen Ziel, die betriebliche Weiterbildung zu starken, liegt die Annahme
zugrunde, dass das Ausmal und die Intensitit der Weiterbildung bei einer reinen Markt-
16sung zu niedrig ausfallen wiirde. Theoretische Begriindungen dafiir gibt es zuhauf
(Unterinvestition in die Entwicklung allgemeiner Kompetenzen aufgrund der Be-
fiirchtung, andere Firmen konnten die qualifizierten Mitarbeiter abwerben, unvollstin-
dige Informationen liber Art und Nutzen der Weiterbildung, tendenziell kurzfristiger
Zeithorizont von Unternehmen und Arbeitnehmern, konjunkturelle Schwankungen etc.).

Mit staatlichen Anreizen oder Verpflichtungen, aber auch durch sozialpartnerschaftliche

% International Labor Organization (2002): Learning and training for work in the knowledge
society. Report IV prepared for the 91% session of the International Labor Conference

¥ “Making a European Area of Lifelong Learning a reality”, Europdische Kommission
KOM(2001) 678 (2001, S. 21)
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Vereinbarungen sollen die Weiterbildungsanstrengungen von Unternehmen auf ein ho-
heres Niveau gehoben werden. Auch wenn die Annahme einer prinzipiell zu niedrigen
betrieblichen Weiterbildungsquote auf Osterreich aktuell nicht zutrifft — es gibt in Os-
terreich keine groberen Facharbeiterliicken und auch keine gravierenden Qualifikati-
onsmingel® — kénnen wir dennoch davon ausgehen, dass kiinftige wirtschaftliche Ent-
wicklungen die betriebliche Weiterbildung notwendiger machen werden. Eine entspre-
chende pro-aktive Politik und rechtzeitige Weichenstellungen zur Stirkung der Weiter-

bildung sind daher ohne Zweifel angebracht.

Nachdem die strukturellen Voraussetzungen fiir die berufliche Weiterbildung in Oster-
reich weitgehend gegeben sind (funktionierender Weiterbildungsmarkt mit einer Viel-
zahl von Anbietern, weitgehend klare Strukturen an Qualifikationen, hoher Anteil an
weiterbildungsaktiven Unternehmen), kann die HauptstoBrichtung fiir eine Osterreichi-
sche Weiterbildungspolitik die Finanzierung der Weiterbildung und die Schaffung bzw.

Weiterentwicklung von Anreizmechanismen sein.

Der Focus auf Anreize ist auch der Kern der internationalen Diskussion und Praxis: Die
Politik in den meisten Staaten bewegt sich weg von der direkten Regulierung und For-
derung von Bildungsanbietern via Subventionen (Objektférderung) hin zu Modellen,
die sich auf die Nachfrageseite, also auf Unternehmen und Individuen konzentrieren®.
Mit Hilfe von Co-Finanzierungsmechanismen werden Systeme etabliert, durch die die
fiir Weiterbildung notwendigen Mittel von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und der 6f-
fentlichen Hand gemeinsam aufgebracht werden sollen. Als Katalysatoren bzw. An-
triebmittel fiir die Verwirklichung solcher Modelle finden sich finanzielle und/oder fis-

kalische Anreize oder Pflichtabgaben.

Ein Blick iiber die Grenzen kann somit ohne Zweifel Ideen und Anregungen fiir die
Weiterentwicklung einer Osterreichische Strategie zur Forderung der betrieblichen Wei-

terbildung liefern.

% vergleiche dazu den aktuellen Lianderbericht der OECD zur Erwachsenenbildung in Oster-
reich (OECD, 2004)

% OECD Employment Outlook (2003, S. 259)
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Folgende Modelle, die in den ndchsten Abschnitten vorgestellt und diskutiert werden,

finden aktuell in Europa Anwendung:

¢ Umlagefonds in unterschiedlicher Form: z.B. in Frankreich, Spanien, Italien, Bel-

gien, Dianemark, Niederlande

e Steuerliche Anreize fiir Unternehmen und Individuen: Osterreich, Luxemburg,

Frankreich, Italien und Niederlande

e Individuelle Lernkonten: Grof3britannien, Schweden, Niederlande

Verpflichtende Weiterbildung durch Unternehmen und Fondsmodelle

Fondsmodelle und Formen der Umlagefinanzierung gibt es seit Jahrzehnten in einer
Vielzahl von Léandern. Sie funktionieren nach folgendem Prinzip: Unternehmen fiihren
Zwangsbeitrdge an einen eigens dafiir eingerichteten Fonds ab, aus dem die Weiterbil-
dung der Beschiftigten finanziert wird. Die Hohe dieser Beitrdge ist beispielsweise
durch einen bestimmten Anteil an der Lohnsumme oder auch dem Umsatz festgelegt.
Die Mittel aus diesem Fonds flieen als Beihilfe fiir Aus- und Weiterbildungsmafinah-
men an die Unternehmen zuriick. Wie viel ein Unternehmen aus diesem Fonds generie-
ren kann, hdngt nicht von der Hohe des geleisteten Zwangsbeitrages ab, sondern vom
Umfang und der inhaltlichen Ausrichtung der Aus- und Weiterbildungsaktivititen. Die
Idee hinter Fondsmodellen und Formen der Umlagefinanzierung ist daher eine grund-
sitzliche Unabhéngigkeit von der Hohe der Einzahlung in den Fonds und dem daraus
generierbaren einzelunternehmerischen Nutzen. Dadurch, dass die Mittel aus der be-
trieblichen Entscheidungsfreiheit in Form von Zwangsabgaben herausgenommen wer-
den, lassen sich die Bildungsmafnahmen weitgehend unabhingig von der aktuellen

wirtschaftlichen Situation des Unternehmens verwirklichen.

Beispiele fiir eine solche Fondslosung sind Belgien und Spanien. Auf Basis einer kol-
lektivvertraglichen Regelung, die spéter gesetzlich verankert wurde, miissen belgische
Arbeitgeber 0,25 Prozent ihrer Lohnkosten in einen Weiterbildungsfonds einzahlen. In

Spanien zahlen Arbeitgeber 0,7 Prozent ihrer Lohnkosten in einen vergleichbaren
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Fonds. Verwaltet werden diese Fonds von sozialpartnerschaftlich besetzten Kommissi-
onen, die liber die Verwendung der Mittel entscheiden. Beihilfen werden an Unterneh-
men nach Inhalt und Umfang der betrieblichen Bildungsarbeit verteilt. In anderen Lén-
dern, etwa in Italien, den Niederlanden oder Danemark wurden solche Fonds durch

Vereinbarungen zwischen den Sozialpartnern fiir bestimmte Branchen eingerichtet.

International besonders beachtet ist das franzosische Modell eines Abgabenbefreiungs-
systems (,,Train or Pay scheme®), das seit iiber 30 Jahren besteht und gesetzlich (Loi du
16 juillet 1971) geregelt ist. Das Prinzip dieses Modells beruht auf einer Verpflichtung
von Unternehmen, ihre Mitarbeiter bis zu einem gewissen Betrag (gemessen an den
Lohnkosten) weiterzubilden. Widrigenfalls ist eine Abgabe zu leisten. Unternehmen mit
mehr als 10 Mitarbeitern miissen 1,6 Prozent ihrer Lohn- und Gehaltssumme fiir Wei-
terbildung aufwenden (bei Unternehmen mit weniger als 10 Mitarbeitern sind es derzeit
0,4 Prozent, ab 2005 dann 0,55 Prozent). Von diesen 1,6 Prozent sind 0,7 Prozent ver-
pflichtend an einen Fonds abzufiihren (diese Mittel werden zur Finanzierung von Aus-
bildungsprogrammen fiir Jugendliche sowie zur Finanzierung des bezahlten Bildungsur-
laubs verwendet). Die restlichen 0,9 Prozent konnen nach eigenem Ermessen des Un-

ternehmens fiir die Weiterbildung der Mitarbeiter verwendet werden.

Die Weiterbildungsmafinahmen und die Kosten dafiir miissen detailliert nachgewiesen
werden und nur Kosten fiir anerkannte und offizielle Kurse konnen als Weiterbildungs-
ausgaben geltend gemacht werden. Bildet ein Unternehmen nicht oder nicht in ausrei-
chendem Ausmal} (d.h. die Ausgaben fiir Weiterbildung belaufen sich auf weniger als
0,9 Prozent der Personalkosten) oder nicht in der vorgeschriebenen Form weiter, so
muss der fehlende Betrag an den Fonds abgefiihrt werden. Verwaltet wird der Fonds
von Organen, die mit Vertretern der Arbeitgeber und Gewerkschaften beschickt werden
und die iiber die Verwendung der Mittel entscheiden (OPCA — organismes paritaires

collecteurs agréés).

Fondslosungen zdhlen zu den éltesten und weit verbreiteten Systemen, mit denen der

Umfang von betrieblicher Weiterbildung zu erhéhen versucht wird. Die Vorteile solcher
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Systeme sind sehr umstritten und es stellt sich vielfach die Frage, ob die positiven Wir-
kungen solcher Systeme nicht durch deren Kosten aufgehoben werden.

Folgende Vorteile werden normalerweise mit Fondslosungen in Verbindung gebracht:

e FEin gewisses Minimumlevel an Weiterbildung ist garantiert: Unabhédngig davon, ob
Unternehmen selber ausbilden oder die Mittel in den Fonds abfiihren, kann davon
ausgegangen werden, dass ein gewisser Betrag auf jeden Fall in die Weiterbildung
flief3t.

e Aufgrund der Pflichtabgabe erfolgt eine Verstetigung der Weiterbildung. Die fiir
Weiterbildung zur Verfiigung stehenden Mittel sind von Konjunkturschwankungen
abgekoppelt.

e Dadurch, dass alle Unternchmen in den Fonds einzahlen, wird die ,.free rider* Prob-
lematik hintan gehalten. Allféllig bestehende Anreize fiir Unternehmen, Mitarbeiter,
die in einem anderen Unternechmen Weiterbildung durchlaufen haben, abzuwerben,
um sich dadurch die Kosten zu sparen, werden durch die Zwangsabgabe neutrali-
siert.

e Weiterbildung findet in klar definierten Kursen statt. Durch die Erfordernis, dass nur
solche MaBBnahmen als Weiterbildung zdhlen (und die Zahlung in den Fonds erset-
zen bzw. vom Fonds finanziert werden), die offiziell anerkannt sind, wird Weiterbil-
dung klar vom Arbeitsprozess getrennt.

Diesen Vorteilen stehen folgende Nachteile gegeniiber:

e Teure Biirokratie: Die Kosten fiir die Aufrechterhaltung eines solchen Systems sind
erheblich. Das Eintreiben der Mittel, die Kontrolle der Weiterbildungsaktivititen der
Unternehmen sowie die Verwaltungskosten fiir die Umverteilung der eingenommen
Mitteln sind enorm. Schitzungen gehen fiir Frankreich von etwa 11 Prozent der Ge-
samteinnahmen aus, die fiir die Administration in den OPCAs aufgewendet werden
miissen.”’

e Die Weiterbildungsarten sind eingeschrinkt: Nur offizielle und kursartige Mafinah-
men werden anerkannt. Gerade in hochspezialisierten Branchen stellt sich die Frage,
inwieweit eine solche Loslosung der Weiterbildung aus dem Arbeitsprozess und die
Ausklammerung von informellem Lernen der Effektivitit von Weiterbildung entge-
genkommt.

e Die Abgabenhohe bzw. die Hohe der von den Unternehmen in Weiterbildung zu
investierenden Mittel sind willkiirlich festgesetzt. Unternehmen miissen den festge-
setzten Betrag bezahlen, unabhidngig von deren konkretem Kompetenz- und Weiter-
bildungsbedarf und auch der Branche, in der ein Unternehmen tétig ist. Die Zwangs-
abgabe verletzt somit das Effizienzkriterium (dass vorhandene Mittel dort eingesetzt
werden, wo sie am dringendsten gebraucht werden).

% Aussage von Jean-Michel Joubier von der Gewerkschaft CGT anlisslich eines Sozial-
partnertreffens zum “Framework of actions on the lifelong development of competences and
qualifications” in Briissel am 7. Mai 2004.
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e Fondslosungen verdndern die Wahrnehmung der betrieblichen Verantwortung fiir
Weiterbildung. Zumindest flir Frankreich gibt es Hinweise, dass sich Arbeitgeber
der Verantwortlichkeit fiir Weiterbildung zum Teil entledigt sehen. Mit der Zahlung
der Abgabe scheinen Arbeitgeber auch die Verantwortung fiir Weiterbildung ab-
zugeben. 30% der Arbeitgeber in Frankreich ziehen es vor, in den Fonds einzuzah-
len anstatt selbst in Weiterbildung zu investieren®'!

In der internationalen Diskussion werden Fondslésungen zunehmend negativ gesehen.

Kleinere Branchenfonds werden in der Regel besser beurteilt als groBe sektor- und

brancheniibergreifende F onds.” In einigen Léndern (etwa in GroBbritannien, Australien

und Korea) haben negative Erfahrungen mit Fondslosungen deshalb bereits zu deren

Abschaffung gefiihrt.”

Steuerliche Anreize fiir Individuen und Unternehmen

Ein fundamental anderer Ansatz als die auf Zwangsabgaben basierenden Fondsldsungen
sind steuerliche Anreize fiir Weiterbildung. Steuerbasierte Anséitze zur Forderung der
betrieblichen Weiterbildung beruhen darauf, dass die Aufwendungen im Rahmen der
betrieblichen Aus- und Weiterbildung steuerlich beriicksichtigt werden. Im Gegensatz
zu den Fondslosungen handelt es sich dabei um ko-investive Instrumente, mit den ent-

gangenen Steuereinnahmen als Beitrag des Staates zur Weiterbildung.

Steueranreize konnen sich an Unternehmen und an Individuen richten. Das Prinzip die-
ser Instrumente beruht darauf, dass es Weiterbildung billiger macht und der Bildungs-
nachfrager fiir den gleichen Betrag mehr Weiterbildung erwerben kann. Vor allem Steu-
eranreize, die sich an Unternehmen und deren steuerliche Gewinnermittlung richten,
werden als effektive und effiziente Instrumente zur Férderung der betrieblichen Weiter-
bildung gesehen’. Solche Mechanismen haben den Vorteil, dass sie leicht in ein beste-
hendes Steuersystem und die entsprechenden Strukturen eingefiihrt werden kénnen. Die

Entscheidung iiber Art und Umfang einer Weiterbildungsmafinahme und auch die Ziel-

?' Ni Cheallaigh, Martina (2000)

%2 Dohmen 2003, S. 13

% Rubenson und Schuetze 2000, S. 14 und Burke 2001, S. 24
* OECD Employment Outlook 2003, S. 261
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gruppen fiir die Weiterbildung bleibt auf Unternechmensebene. Es obliegt dem Unter-
nehmen, ob es den steuerlichen Anreiz wahrnimmt oder nicht. Dadurch ist sicher-

gestellt, dass nur solche Weiterbildung gefordert wird, nach der unternehmerischer Be-

darf besteht.

Alle Léander der EU-15 sehen eine direkte und volle Abzugsfiahigkeit von Weiterbil-
dungsausgaben durch Unternehmen vor. Im Grunde ist diese Anerkennung von Wei-
terbildungsausgaben als gewinnmindernde Betriebsausgabe bereits als Steueranreiz zu
qualifizieren. Denn durch den direkten und vollstindigen Abzug der Weiterbildungs-
ausgaben verringert sich die Steuerbasis und damit die zu zahlende Steuer. Die interna-
tionalen Diskussionen (EU und OECD) iiber Mdglichkeiten und Sinnhaftigkeit, Weiter-
bildungsausgaben als echte Investition zu behandeln, die in den Bilanzen aktiviert und
tiber mehrere Jahre abgeschrieben werden konnen (und somit nicht aus laufenden son-
dern aus kiinftigen Ertrdgen finanziert werden konnten) haben bisher zu keinen konkre-

ten Maflnahmen gefiihrt.

Doch auch die traditionelle Behandlung von Bildungsausgaben bietet die Moglichkeit,
iiber die Steuergesetzgebung lenkend und Anreize bietend einzugreifen. In einigen Lan-
dern, etwa in den Niederlanden (1998), Luxemburg (1999), Osterreich (2000) und Ita-
lien (2001) kénnen Arbeitgeber mehr als 100 Prozent der fiir Weiterbildung aufgewen-
deten Mittel vom zu versteuernden Gewinn abziehen und so ihre Steuerschuld iiber das
normale Ausmal} hinausgehend reduzieren. Diese Steuerfreibetrdge betragen 10 Prozent
in Luxemburg, 20 Prozent in Osterreich und in den Niederlanden (hier allerdings nur bis

2004) und bis zu 50 Prozent in Italien.
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UBERSICHT 1:

Uberblick iiber steuerliche Anreize fiir Bildungsausgaben

Land Merkmale Bedingungen
Osterreich Steuerfreibetrag in der Hohe von 20 Alle Welter.bll.dungsausge.lben fiir
. . externe (bei Bildungsanbietern zuge-
Prozent der Ausgaben fiir Weiterbil- Lo
R kaufte) Weiterbildungen. Interne
dung bzw. alternativ Pramie von 6 Pro- R .
. o Weiterbildungen nur wenn die
zent fiir jene Unternehmen, die keinen .
. . KursmaBBnahme von einer klar abge-
oder zu wenig Gewinn machen, um C
. . grenzten Unternechmenseinheit er-
vom Steuerfreibetrag zu profitieren .
bracht wird
Frankreich | Steuerabsetzbetrag in der Hohe von 35 | Nur fiir KMUSs, deren Umsatz 7,63
Prozent, der fiir jene Ausgaben geltend | Millionen Euro nicht {iberschreitet
gemacht werden kann, die die Ausga- |und die zumindest zu 75 Prozent in
ben fiir Weiterbildung des vergangenen |der Hand von natiirlichen Personen
Jahres iiberschreiten sind.
Italien Steuerfreibetrag in der Hohe von 50 Der Freibetrag kann nur flir laufende
Prozent Ausgaben einer Weiterbildungsmaf3-
nahme geltend gemacht werden (z.B.
Lohnkosten fiir Mitarbeiter und
Trainer)
Niederlande | Steuerfreibetrag in der Hohe von 20 Der Freibetrag kann nur fiir Weiter-
Prozent bildungen geltend gemacht werden,
die im Zusammenhang mit der aktu-
ellen Téatigkeit des Mitarbeiters ste-
hen. Im Fall interner Weiterbil-
dungsmalBnahmen kénnen nur die
angefallenen Lohnkosten des Trai-
ners geltend gemacht werden.
Luxemburg | Steuerfreibetrag in der Héhe von 10
Prozent. Falls kein Gewinn oder zu
wenig Gewinn gemacht wird, um durch
den Freibetrag zu profitieren, kann der
Abzug um bis zu 10 Jahre verschoben
werden

Quelle: OECD Employment Outlook 2003

Die fiir den Steuerfreibetrag in Frage kommenden Ausgaben unterscheiden sich zwi-

schen den einzelnen Lindern. Insbesondere in der Frage, wie interne Weiterbildungs-

aufwendungen (Weiterbildungen, die nicht von Bildungsanbietern zugekauft, sondern

vom Unternehmen selbst angeboten werden) behandelt werden sollen, unterscheiden

sich die Lidnder. Wéhrend die Niederlande und Luxemburg hier einen sehr flexiblen

123




Zugang gewihlt haben, konnen in Osterreich nur jene internen WeiterbildungsmafBnah-
men beriicksichtigt werden, die von einer klar abgegrenzten Unternehmenseinheit er-

bracht werden (z.B. einer eigenen Ausbildungsakademie).

Als Vorteile solcher Systeme konnen folgende Aspekte genannt werden:

e Es handelt sich um keine Zwangsmalinahmen sondern um Anreize. Die Verantwor-
tung flir Weiterbildung bleibt auf der Unternehmensebene.

e Die Steueranreize sind leicht in die Steuergesetze einbaubar und leicht adminis-
trierbar. Es besteht keine Notwendigkeit, eine teure Biirokratie aufzubauen. Der An-
teil der Mittel, die im System ,,versickern, d.h. in der Administration aufgehen, sind
vernachldssigbar gering.

¢ In die Entscheidung, ob, in welchem Ausmal und in welchen Bereichen Mitarbeiter
eine Weiterbildung durchlaufen sollen, wird nicht eingegriffen. Diese freie Ent-
scheidung garantiert, dass die fiir Weiterbildung vorhandenen Mittel effektiv (ein
Unternehmen wird nur in jenen Bereichen und fiir jene Mitarbeiter in Weiterbildung
investieren, wo Weiterbildungsbedarf besteht) und effizient (Unternechmen machen
die Weiterbildungsentscheidung vom erwarteten Nutzen abhédngig) eingesetzt wer-
den.

e Steueranreize konnen fiir bestimmte Zielgruppen leicht adaptiert werden. Gibt es
den politischen Willen, die Weiterbildung bestimmter, wenig weiterbildungsaktiver
Gruppen von Arbeitnehmern besonders zu fordern, kann dies iiber besondere Steu-
ererleichterungen leicht administriert werden. So wire es fiir Osterreich etwa denk-
bar, den Freibetrag fiir besondere Zielgruppen oder auch fiir bestimmte Unterneh-
men oder Branchen hoher als die derzeitigen 20 Prozent anzusetzen.

Nachteile

e Die Tatsache, dass in die Entscheidungsfindung hinsichtlich der Art und des Aus-
males der Weiterbildung nicht eingegriffen wird, kann auch als Nachteil ausgelegt
werden. Wie bei jedem Eingriff besteht auch bei dieser Mafinahme ein ,,deadweight*
in gewisser Hohe. Es stellt sich die Frage, ob durch die geringeren Kosten fiir Wei-
terbildung aufgrund der Steuererleichterung tatsachlich ein Mehr an Weiterbildung
resultiert, oder ob Unternehmen die Ersparnis anderweitig und nicht fiir Weiterbil-
dung einsetzen (,,Mitnahmeeffekt*).95

e Steuererleichterungen sind nicht sehr ,,sichtbar. In den meisten Unternehmen fallen
die Zustindigkeit fiir Weiterbildung und fiir Finanzen auseinander. Es besteht daher

% Eine Evaluierung des osterreichischen Steuerfreibetrags, die dieser Frage nachgeht, ist aus-
standig.

124



die Gefahr, dass Personalverantwortliche nichts oder zu wenig iiber diese Férderung
via dem Steuersystem wissen. 96

Modelle zur Ressourcenakkumulation

Diese Modelle stehen derzeit im Mittelpunkt der internationalen Diskussion zur Finan-
zierung des Lebenslangen Lernens. Dabei finden insbesondere Bildungskonten bzw.
Bildungssparen und die Moglichkeiten individuell zuginglicher Bildungsgutscheine
besondere Beachtung. Sowohl die Bildungskonten als auch die Bildungsgutscheine sind
von ihrer Architektur her nachfrageorientierte Instrumente, deren Lenkungseffekt in der
Starkung der Nachfrage nach Weiterbildung besteht. Ahnlich den steuerfinanzierten

Ansitzen basieren diese Instrumente auf dem Prinzip der Co-Finanzierung.

Zielgruppe dieser Instrumente sind Individuen. Dennoch sind diese Instrumente auch
fiir Unternehmen interessant, als diese Instrumente auch und vor allem fiir berufliche
Weiterbildung genutzt werden kénnen. Obwohl sie nur indirekt als Finanzierungsme-
chanismen fiir die betriebliche Weiterbildung angesehen werden konnen, sollen sie in
diesem Rahmen behandelt werden. Denn das Hauptmerkmal und die besondere Stirke
dieser Modelle besteht darin, dass die Unterscheidung in unterschiedliche Arten der
Weiterbildung aufgehoben wird und sie hinsichtlich der ,,Einzahler®, also auch fiir Co-
Investitionen seitens der Unternehmen offen sind.

Bildungsgutscheine

Eine relativ einfache Methode der Subjektforderung zur Stirkung der Bildungs-
nachfrage sind Bildungsgutscheine. Bildungsgutscheine sind Coupons, die mit einem
Geld- oder Zeitwert verbunden sind. Mit diesem Gutschein haben die Bildungsinteres-
sierten die Moglichkeiten, sich Weiterbildungsanbieter auszusuchen und deren Bil-
dungsangebote dem ,,Wert“ der Bildungsgutscheine entsprechend zu konsumieren.
Ahnlich den Bildungskonten steckt auch hinter den Bildungsgutscheinen die Idee, dass
Bildungswillige selbst und deren Weiterbildungsmotivation und Eigenverantwortung

Ankniipfungspunkte fiir lenkende Férderungen sein sollen.

% Auf der anderen Seite ist beobachtbar, dass die PR fiir den sterreichischen Steuerfreibetrag
gut funktioniert. In den Kursbiichern und Broschiiren vieler Bildungsanbieter wird der Steuer-
freibetrag prominent auf den ersten Seiten beschrieben.
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Eingesetzt werden sie unter anderem in Osterreich, Belgien, Siidtirol und den USA.

Die diesbeziiglichen Osterreichischen Beispiele (AK Bildungsscheck, diverse Initiativen
auf Landesebene) sind ohne Zweifel sehr erfolgreich. Aufgrund der lokalen Begrenzt-
heit sowie der relativ geringen Forderhdhe (100 Euro im Fall der AK) blieb die Wir-
kung dieser Initiativen bisher jedoch relativ begrenzt. Dennoch zeigen auch die Osterrei-
chischen Beispiele den (potenziellen) Erfolg subjektfokussierender FordermaBnahmen
auf. Eine jlingst durchgefiihrte Evaluation des Arbeiterkammer-Bildungsgutscheines
hebt dessen positiven Einfluss auf die Weiterbildungsmotivation, vor allem auch bei
bildungsfernen Schichten, hervor’’. 18 Prozent der Befragten nahmen aufgrund eines
Bildungsgutscheins an den angebotenen Kursen teil, 45 Prozent gaben an, dass sie ohne
einen Bildungsgutschein nicht daran teilgenommen hitten. Interessant ist der durch die
Bildungsgutscheine ausgeloste Nachhaltigkeitseffekt: 71 Prozent der Befragten betonten
ihre sichere Teilnahme an einem weiteren Kurs. Diese Erfahrung zeigt, dass eine Kom-
bination aus unbiirokratischem Zugang, finanzieller Unterstiitzung und vielfdltigem
Angebot die Voraussetzung dafiir ist, Bildungsgutscheine zu effizienten Werkzeugen

fiir mehr Weiterbildung zu machen.

Bildungskonten

Bildungskonten zéhlen europaweit zu den derzeit populédrsten und am meisten disku-
tierten Modellen.”® Bildungskonten funktionieren nach folgendem Prinzip: An Weiter-
bildung interessierte Personen erdffnen spezielle Bildungssparkonten, auf die sie selbst
sowie Dritte (Arbeitgeber und Staat) Beitridge einzahlen, die dann fiir Weiterbildung zur
Verfligung stehen. In welche Weiterbildungsmdglichkeiten diese Mittel investiert wer-

den, bleibt im Wesentlichen dem Individuum {iberlassen.

Die meisten dieser Modelle sind relativ jung und befinden sich lediglich in der Pilot-
phase. Von Bedeutung sind insbesondere die Erfahrungen in GrofBbritannien, in Kanada,

den Niederlanden und in Spanien (Baskenland).

7 Vgl. auch CEDEFOP Info 3/2003
% Zu dieser Einschitzung siehe Balzer 2001 und Dohmen 2003.
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In der folgenden Tabelle sind eine kurze Ubersicht internationaler Beispiele fiir Bil-

dungskonten und ihre wichtigsten Charakteristika zusammengestellt’:

% Die osterreichische Terminologie beziiglich Bildungskonten ist etwas verwirrend, da einige
Initiativen auf Léndereben (z.B. Bildungskonto Oberosterreich oder Weiterbildungskonto des
Watff in Wien) zwar so heiflen, aber keine Bildungskonten im eigentlichen Sinn, also Sparkon-
ten sind. Vielmehr handelt es sich hier um Direktzuschiisse an weiterbildungsaktive Individu-
en. Das oberdsterreichische Bildungskonto gibt es seit 1994 und es richtet sich an die berufli-
che Weiterbildung mit dem Ziel der Hoherqualifizierung von Arbeitnehmern. Strukturell be-
trachtet, beinhaltet das oberdsterreichische Bildungskonto genau genommen zwei Typen: Der
erste Typus fordert berufsorientierte Weiterbildungs- und PersonlichkeitsmaBBnahmen, der
zweite Typus dient als Vorbereitung auf eine Berufsausbildungspriifung. Bei beiden Typen
wird die Férderung auf Antrag gewihrt. Ubernommen werden 50 Prozent der Kosten fiir eine
Bildungsmafnahme. Die Gesamtkosten miissen allerdings zuerst vom Teilnehmer getragen
werden, bevor der Anspruch auf Refundierung eingeldst werden kann. Aufgrund dieser Be-
sonderheit ist das oberdsterreichische Bildungskonto mehr ein Refinanzierungsmodell denn ein
Bildungskonto.
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UBERSICHT 2:
Modelle zur Ressourcenakkumulation durch individuelle Lernkonten

Land / Bezeich-

nung

Zielgruppe

Forderungshohe und -bedingungen

Projektstatus

Kanada
(Learn$Save)

Erwachsene zwischen
21 und 65, be-
rufstitige Studierende,
u.a.

Fiir jeden individuell gesparten $ werden 3 $
beigesteuert — nach drei Jahren Spardauer
maximal $ 6.000.

Spardauer von mindestens 12 Monaten vor
Inanspruchnahme der Fordermittel
Fordermittel werden nicht direkt an die Indi-
viduen ausgezahlt, sondern an die Bildungs-
anbieter transferiert.

Pilotprojekt

Niederlande
(Individuele
Leerekenig)

Geringqualifizierte
Arbeitnehmer

Einmalzahlung von € 454

In zwei Pilotprojekten: individueller Kosten-
beitrag

In sieben Pilotprojekten: Fonds oder Arbeit-
geber leisten Kostenbeitrige

In den meisten Fillen direkt anfallende Kurs-
bzw. Weiterbildungskosten

8 Pilotpro-

jekte

Baskische Re-
gion
(IKASTXE-
KIN)

Lehrpersonal des
berufsbildenden Be-
reichs

75 Prozent der direkten Kurs- bzw. Weiter-
bildungskosten, 25 Prozent sind individuell
beizusteuern

Die Forderung muss innerhalb von zwei
Jahren — ausschlieBlich bei offiziell aner-
kannten Trainingseinrichtungen — in An-
spruch genommen werden.

Pilotprojekt

Schweden
(SKANDIA)

Unternehmensinternes
Modell, mit Konzent-
ration auf gering-
qualifizierte Arbeit-
nehmer

Arbeitnehmer kdnnen bis zu 2 Prozent des
jéhrlichen Einkommens fiir Weiterbildung
sparen. Der individuell angesparte Betrag
wird von Skandia verdoppelt.

Dieses Budget kann fiir unmittelbar anfallen-
de Kurs- bzw. Weiterbildungskosten und
Einkommensentgang (bei Vollzeit-
Weiterbildung) verwendet werden.

laufend

Schweden
(Landesweit)

Personen tiber 25

Bis zu SEK 9.500 kénnen steuerbegiinstigt
angespart werden. Staatliche Pramie mit
einem fixen (SEK 1000) und variablen Teil
(max. SEK 9.500). Die Pramie wird in Form
eines Steuerabsetzbetrags ausbezahlt und
kann bis zu 50 Prozent einer ,,Abhebung*
vom Bildungskonto ausmachen.

Entwurf

Vereinigtes
Konigreich

Personen tiber 19

£150 bei individuellen Beitrdgen von min-
destens £25

Direkt anfallende Kurs- bzw. Weiterbil-
dungskosten, in einigen Fillen auch damit
verbundene Kosten (z.B. Fahrtkosten)

09/2000 bis
11/2001
neues Modell
in Planung

USA
(Arkansas)

Einkommens-
schwache Arbeitneh-
mer

Fiir jeden individuell gesparten US-$ werden
3 US-$ beigesteuert.

Gefordert werden Hausbesitz, Weiterbildung
oder die Griindung eines kleinen Unterneh-
mens.

Es ist erforderlich, dass die Fordernehmer
eine dkonomische Grundausbildung im
Rahmen der Férderung in Anspruch nehmen.

laufend

Quelle: OECD 2003, Dybowski/Faulstich o.J.
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Individual Learning Accounts (ILA) in GrofB3britannien

Einer der bemerkenswertesten Versuche einer Einfiihrung von Bildungskonten war die
Einfithrung der Individual Learning Accounts (ILA) in Grofbritannien.'® Im Jahr 2000
begann das Department of Education and Skills in Zusammenarbeit mit einem Bera-
tungsunternehmen mit der Entwicklung und Implementierung der Individual Learning
Accounts in England. Wales und Schottland zogen nahezu parallel nach, allerdings mit

eigenen Versionen.

Die Einfithrung der Individual Learning Accounts steht bildungspolitisch in einem Zu-
sammenhang mit der Life Long Learning Strategie der Regierung. Es sollten dabei unter

anderem folgende strategischen Ziele erreicht werden:

e Die , Aufriistung™ der Bevolkerung hinsichtlich beruflich verwertbarer Qualifi-
kationen

¢ FEine nachhaltige Integration insbesondere bildungsferner Schichten (Frauen, Ju-
gendliche, dltere Arbeitsnehmer etc.) in Systeme des lebenslangen Lernens

e Die Erhohung privater und betrieblicher Weiterbildungsausgaben und der indi-
viduellen Partizipation

Das Modell hatte zum Ziel, kundenfreundlich und transparent zu sein, Anreize zum
Lernen zu bieten und kompatibel mit anderen Maflnahmen im Rahmen des lebenslangen
Lernens zu sein. Dabei wurde eine breite Akteursbasis, bestehend aus Unternehmen,

Behorden, Bildungsanbietern und Interessensorganisationen einbezogen.

Um bereits im Vorfeld keine Auswahl- oder Selektionseffekte zu provozieren, wurde
auf eine rigide Eingrenzung auf Zielgruppen verzichtet. Grundséatzlich konnte jede Per-
son iiber 19 Jahren ein Bildungskonto eréffnen und zunéichst dieses mit einer Mindest-
einlage von GBP 25 versehen. Diese Mindesteinlage war die Voraussetzung fiir einen

einmaligen staatlichen Zuschuss von GBP 150. Dadurch standen einem Kontoinhaber

1% Die folgenden Informationen sind — sofern nicht anders angegeben — OECD 2002 und der
offiziellen Homepage des Projektes der Individual Learning Accounts,
http://ww.defes.gov.uk/ila/ (abgerufen am 22. Juli 2004) entnommen.
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mindestens 257 EURO zur Verfligung, die anschliefend bei einem registrierten Bil-

dungsanbieter eingelost werden konnten.

Der Zuspruch der Bevdlkerung war enorm. Innerhalb von zwei Jahren wurden etwa 2,6
Millionen Bildungskonten eroffnet, was die Erwartungen und Zielvorgabe der Regie-
rung — sie belief sich auf etwa eine Million Bildungskonten — um mehr als 100 Prozent
iibertraf. Eine im Dezember 2001 durchgefiihrte Evaluation ergab, dass die eingefiihrte
Version der Individual Learning Accounts als voller Erfolg zu bewerten ist. Uber 90
Prozent der befragten ILA-Teilnehmer gaben ihrer hohen Zufriedenheit mit der System-
struktur Ausdruck. Mehr als die Hilfte hétte ohne die Individual Learning Accounts
keine Weiterbildungsaktivitdten gesetzt. Bemerkenswert dabei ist, dass etwa ein Viertel

der ILA-Teilnehmer bildungsfernen Personengruppen zugeordnet werden kann.'"!

Diesem bildungspolitischen Erfolg standen allerdings auch strukturelle Probleme ge-
geniiber. Mit der Zahl der Bildungskonten stieg zugleich die Zahl der Nachfrager am
Bildungsmarkt und damit die der Anbieter. Neben den vorher registrierten 2000 Bil-
dungsanbietern kamen noch 7000 neue private Anbieter dazu. Da in GroBbritannien
aber lediglich staatliche unterstiitzte Bildungsanbieter strengen Qualitdtsauflagen unter-
liegen, wurde mit Hilfe der Individual Learning Accounts zugleich ein Anstieg unserio-
ser bzw. qualitativ bedenklicher Bildungsangebote ausgelost. Auf Druck der daraus re-
sultierenden zahlreichen Beschwerden wurde das Programm schlielich im November

2001 vorzeitig eingestellt.

Obwohl die Euphorie aufgrund dieser strukturellen Probleme etwas getriibt ist, werden
im Vereinigten Konigreich Individual Learning Accounts nach wie vor als viel verspre-
chendes Modell gesehen und es wird zur Zeit an einem Nachfolgemodell gearbeitet, das

102

starker auf Qualitdtskontrolle setzt. =~ Wann es zu einem Relaunch kommen kann, ist

derzeit noch offen.

11 Owens 2001

12 vgl: dazu die Stellungsnahmen der parlamentsnahen Nachrichtenagentur National Audit
Office NAO (http://www.nao.org.uk/pn/01-02/01021235.htm)
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Schweden

Schweden plant seit einiger Zeit die Einflihrung eines vergleichbaren Modells, dessen
Implementierung allerdings noch nicht erfolgt ist. Aufgrund offener Details und vor
allem auch hinsichtlich der Finanzierung, ist die Initiative in letzter Zeit etwas ins Sto-
cken geraten und es ist offen, ob und wann die vorliegende Gesetzesvorlage verabschie-
det wird. Die Diskussion iiber individuelle Lernkonten geht in Schweden bis mindestens
in das Jahr 1996 zuriick. Eine Vielzahl von Vorschldgen wurde seither von Sozialpart-

nern und politischen Parteien diskutiert.

Leitlinie fiir die schwedischen Diskussionen ist, dass Weiterbildung eine gemeinsame
Verantwortung von Individuum, Arbeitgebern und dem Staat sein soll. Eine vom In-
dustrie- und Arbeitsministerium im Jahr 1999 eingesetzte Kommission kam zu dem
Schluss, dass dies am besten durch Subjektforderungen auf Basis angesparter Eigenbei-
trage umgesetzt werden und dass Weiterbildung auf diese Weise am besten stimuliert

werden konne.

Im April 2002 prasentierte die schwedische Regierung die Eckpunkte fiir ein System
individueller Lernkonten (“A system for individual competence development”) und

stellte dessen Implementierung fiir Juli 2003 in Aussicht.

Individuen sollen die Moglichkeit haben, steuerbegiinstigt bis zu 9.500 SEK (rund
1.000 Euro) pro Jahr auf einem individuellen Lernkonto anzusparen. Einzahlungen sei-
tens der Arbeitgeber sollen ebenfalls steuerbegiinstigt erfolgen koénnen. Das schwedi-
sche Modell individueller Lernkonten steht in einem engen Zusammenhang mit dem
Steuersystem. Die staatliche Forderung setzt sich aus Steuerbegiinstigungen und einer
Pramie bei der Entnahme fiir Bildungsdienstleistungen zusammen. Die Prdmie besteht
aus einem fixen Betrag in der Hohe von SEK 1.000 und einer variablen, von der Dauer
der BildungsmafBname abhédngigen, Kompetenzpramie (zwischen SEK 238 und 9.500)
und kann bis zu 50 Prozent einer ,,Abhebung® vom Bildungskonto ausmachen. Die

Ausbezahlung der Primie erfolgt als Steuerabsetzbetrag'®.

19 Lynel 2003
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Diesem Modell liegen folgende Grundprinzipien zugrunde:

o Aligemeine zielgruppenunabhdngige Verfiigharkeit: jeder soll die Moglichkeit ha-
ben, ein Bildungskonto zu erdffnen — unabhéngig von der Position am Arbeitsmarkt,
der Integration in das Beschéftigungssystem oder dem Bildungshintergrund. Mit
diesem Prinzip soll erreicht werden, dass nahezu alle schwedischen Arbeitnehmer —
etwa 4,3 Millionen Menschen — Bildungskonten erdffnen.

o Freiwillig und selbstgesteuert: Der Entwurf sieht vor, dass die Eroffnung
individueller Bildungskonten auf freiwilliger Basis und aufgrund des eigenen
Antriebs erfolgt.

o Individuelle Entscheidungsautonomie: Ob, wie und in welchem Ausmal} Bildungs-
angebote in Anspruch genommen werden, soll vom Fordernehmer selbst entschie-
den werden. Aus diesem Grund fordert der Entwurf keine strikten bzw. rigiden Vor-
schriften dariiber, welche Kompetenzen auf welchem Weg gefordert werden, son-
dern lediglich einen lockeren Rahmen, unter dem eine Orientierung unter moglichst
wenigen Einschrinkungen moglich ist.

o Ergdnzung bestehender Forderungsinstrumente: Bildungskonten sollen im Rahmen
der betrieblichen Weiterbildung keine bereits vorhandenen Forderungsmoglichkei-
ten verdrangen, sondern generell das Forderungsspektrum erweitern.

e Beteiligung der Arbeitgeber: Der Entwurf betont die Mittlerfunktion der Unterneh-
men und fordert aus diesem Grund Anreize, damit die Unternehmen motiviert wer-
den, sich finanziell an den Bildungskonten zu beteiligen.

e Transparenz und Einfachheit: Um die Anwenderfreundlichkeit zu garantieren, miis-
sen die damit verbundenen administrativen Prozesse und die individuelle Verfiig-
barkeit einfach und transparent gestaltet werden.

Aufgrund einer Reihe von Abstimmungsproblemen zwischen bildungspolitischen und
steuertechnischen Zielen und deren logistischer Umsetzung kam es zu Verzogerungen
und der urspriingliche geplante Umsetzungstermin Juli 2003 konnte nicht eingehalten
werden. Zur Zeit ist es offen, ob und wenn ja, in welcher Form das entsprechende Ge-
setz verabschiedet wird. Mehrer Fragen miissen noch geldst werden: So wird etwa kriti-
siert, dass das vorgestellte Modell sozial benachteiligte Gruppen nur schwer erreiche.
Seitens der Arbeitgebervereinigungen wird dem aktuellen Entwurf Kritik entgegenge-
bracht und es werden Mdglichkeiten eingefordert, dass entsprechend der Co-Investition
durch das Unternehmen auch eine Einbezichung in der Entscheidung tiber die Art der

Weiterbildung gegeben sein muss.
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Niederlande

Im Jahr 2001 initiierte die niederlédndische Regierung ein Experiment zur Férderung von
Modellvorhaben, welche die Einrichtung von Bildungskonten zum Ziel hatten (/ndivi-
duele Leerekenig)."® Organisatorisch waren diese Projekte bei Unternehmen, regiona-
len Qualifizierungsorganisationen oder dem landesweit verbreiteten Weiterbildungs-

fonds der Tarifparteien angesiedelt.

Das Programm beschréinkte sich auf die finanzielle Forderung dieser Modellvorhaben.
Insgesamt stellt die niederlindische Regierung etwa 2,2 Millionen EURO zur Verfii-
gung. Die Einzelprojekte erhalten eine staatliche Forderung von etwa 115.000 EURO.
Es blieb den durchfiihrenden Akteuren der Modellprojekte iiberlassen, weitgehend selb-
staindig Lernkonten fiir Beschéftigte — aber auch Arbeitssuchende — aufzubauen. Fiir
jedes Konto leistete die Regierung einen Zuschuss von etwa 450 EURO. Voraussetzung
fiir den Bezug dieser Forderung war, dass die ,,Kontoinhaber* einen eigenen Betrag
ansparen, der auch in der Bereitstellung von Urlaubstagen bzw. Freizeit erfolgen konn-
te. Im Rahmen der Pilotprojekte sollte unter anderem getestet werden, welche Beteili-
gungsform — d.h. Geld oder Zeit — sich als sinnvoll erweist. In sechs der insgesamt acht
Pilotprojekte waren die Unternehmen bzw. beteiligten Fonds angehalten, den ,,Eigen-

beitrag™ der Kontoinhaber abzudecken.

Organisatorisch handelt es sich bei den niederlédndischen Experimenten um weitgehend
offene Strukturen. Es besteht weder eine Verpflichtung fiir Arbeitnehmer noch fiir die
Unternehmen, ein Bildungskonto zu er6ffnen bzw. strukturell oder finanziell zu ermog-
lichen. Dariiber hinaus sind der Entscheidungsautonomie der Bildungswilligen kaum

Grenzen gesetzt.

Obwohl das Experiment eigentlich nur bis Ende 2002 laufen hitte sollen, wurde es auf-
grund der guten Erfahrungen, vor allem in der Erreichung von Geringqualifizierten, um

ein Jahr verldngert. Rund 90 Prozent der Niederlidnder, die in einem der acht Pilotpro-

' Die folgenden Informationen sind, sofern nicht anders angegeben, Heidemann 2001 bzw.
Dybowksi/Faulstich o.J. entnommen.
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jekte ein Lernkonto erdffneten, verfligten liber hochstens mittlere Qualifikationen. Ob-
wohl das niederldndische Experiment durchaus als Erfolg gewertet werden kann, ist zur
Zeit offen, ob und wann es zu einer flichendeckenden Einfiihrung kommen wird. Dem
Vernehmen nach soll das Programm zumindest als Experiment auch im Jahr 2005 wei-

tergefiihrt werden'®.

Bilanz iiber Vor- und Nachteile von Bildungskonten

Vorteile

e Stdrken die individuelle Nachfrage und wirken als Hebel fiir private Investitionen in
Weiterbildung.

e Je leichter verstdndlich die Systeme sind, desto eher wird von Bildungskonten echte
Motivationswirkung fiir Weiterbildung ausgehen, insbesondere auch fiir bildungs-
ferne Schichten.

e Die individuelle Eigenverantwortung wird gestédrkt. Die Entscheidung iiber Art und
Umfang der Weiterbildung bleibt beim Individuum. Dadurch und durch den Eigen-
beitrag ist sichergestellt, dass die Mittel bedarfsorientiert und somit effizient einge-
setzt werden. Aufgrund der Konzentration auf das Individuum wird die Entwicklung
einer Weiterbildungskultur begiinstigt (vergleiche etwa das dhnliche System des
Bausparens in Osterreich!)

e Marktmechanismen wirken positiv auf Qualitit und Flexibilitidt des Weiterbildungs-
angebots

Nachteile

e Schaffung klarer Regeln und deren Kontrolle, um Missbrauch zu verhindern.

e Hoher Budgetbedarf bei starker Inanspruchnahme

e Je nach Modell und Zielgruppengenauigkeit erhoht/verringert sich der Verwaltungs-
aufwand tliberproportional.

Bildungskonten als Katalysator fiir die Verwirklichung der lernenden Gesell-

schaft?

Die eigentliche Stirke der Bildungskonten liegt allerdings weniger in ihrer Integration

in bestehende Systeme als zusitzliche Forderschiene fiir Weiterbildung, sondern in de-

195 Aussage Sonja Jansen, Cinop (Niederlindisches Zentrum fiir Innovationen in der Berufsbil-
dung) 7.7.2004
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ren Potenzial, Instrument zur Verwirklichung einer echten Politik des Lebenslangen

Lernens zu sein.

Bildungskonten passen derzeit noch wenig in herkdémmliche Denkmuster der Osterrei-
chischen Weiterbildungsmentalitdt und -politik. Doch bei einem echten Paradigmen-
wechsel hin zu einer nationalen Humankapitalstrategie, die das Ziel hat, das lebenslange
Lernen tatsdchlich fiir ein Maximum an Erwerbspersonen zu verwirklichen, konnte die-
ses Instrument eine Schliisselrolle iibernehmen. Denn wie sonst nirgends kann hier das
Prinzip einer gemeinsamen Verantwortung von Individuum, Arbeitgeber und Staat zur

lebenslangen Kompetenzentwicklung konkret festgemacht und verwirklicht werden.

Eine echte und umfassende Politik des Lebenslangen Lernens zu konzipieren und um-
zusetzen ist in ihrer ultimativen Ausprigung ein enorm grofles Unterfangen. Im Prinzip
geht es darum, dass kontinuierliches Lernen zu einer echten und tragfahigen Saule zur
Absicherung des Erwerbslebens wird. Eine umfassende und konsequente Ausrichtung
unterschiedlicher Politikbereiche neben der Bildungspolitik — so etwa der Arbeits-
markt-, Sozial- und vor allem auch Steuerpolitik — am Ziel des Lebenslangen Lernens
wire dazu notwendig. Wenn dieser grole Wurf gelingt, wiren Bildungskonten ein gutes

Instrument der operativen Umsetzung und eine transparente Schnittstelle zum Biirger.

Davor ist allerdings ein ,,Offenbarungseid seitens der o6ffentlichen Hand notwendig,
wie ernst die Orientierung am Lebenslangen Lernen tatsdchlich gemeint ist. Denn die
erfolgreiche Implementierung von Bildungskonten und die Schaffung einer echten Wei-
terbildungskultur wiirde ein deutliches Ansteigen der 6ffentlichen Mittel fiir das Lernen
Erwachsener zur Folge haben. Denn je erfolgreicher ein solches System wire und je
mehr bisher bildungsabstinente Erwachsene tatsédchlich zu regelmifBiger Weiterbildung
gebracht werden, desto teurer wird das System. Dies entsprdche genau dem Grundprin-
zip des Lifelong Learning, ndmlich dass regelmifBiges Lernen und Bildung nicht nur
eine Sache fiir Kinder und Jugendliche, sondern tatsichlich ein lebenslanger Prozess fiir

alle 1st.
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Doch angesichts begrenzter Ressourcen muss dies zwangsldufig zu einer fundamentalen
Diskussion iiber die Sinnhaftigkeit und Effizienz der heutigen staatlichen Ausgaben fiir
die einzelnen Bildungsbereiche und letztlich zu einer Re-Definition der staatlichen Ver-
antwortung fiir Bildung fithren. Die Frage dabei ist: Fiir welche Bildungsbereiche tragt
die offentliche Hand die Gesamtverantwortung filir Bereitstellung und Finanzierung (ist
dies die primdre und sekundire Schulbildung?), fiir welche Bereiche besteht eine Teil-
verantwortung, und wie ist diese Teilverantwortung ausgeprigt und organisiert? Wo
besteht im Rahmen dieser Teilverantwortlichkeit eine primédre Verantwortung der 6f-
fentlichen Hand (fiir die tertidre Bildung?, fiir die berufliche Weiterbildung von Arbeits-
losen?) und fiir welche Bereiche besteht eine primére private Verantwortung (die beruf-
liche Weiterbildung Erwerbstétiger?). Und was heif3t priméire Verantwortung (Finanzie-
rung oder Bereitstellung zu 60% oder 80%, 90%7?)? In anderen Worten, durch den wei-
ter zunehmenden Bedeutungsgewinn der Weiterbildung stehen explizite oder implizite
politische Entscheidungen an, mit denen festgelegt wird, welche Art von Bildung als
rein 0ffentliches Gut und welche Arten von Bildung gemischte oder gar als private Gii-
ter gesehen werden, mit allen Konsequenzen hinsichtlich der Finanzierung dieser Bil-
dungsbereiche. Je expliziter die Diskussion und letztendlich die Entscheidung dartiber
ist, desto eher wird es gelingen, tatsichlich ein nachhaltig wirkendes und kohirentes

System des Lebenslangen Lernens zu etablieren.

Bildungskonten sind dann ein Instrument, die konkrete Auspragung der ,,gemischten
Verantwortung* zu organisieren. Sie konnten Anwendung in jenen Bildungsbereichen
finden, die primér als private Verantwortung gesehen werden und wo rascher Anpas-
sungsbedarf des Angebots an sich dndernde Anforderungen fiir eine marktméafige Be-

reitstellung sprechen.
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TABELLENANHANG ZU KAPITEL I

TABELLE A-la:

Anteil der Unternehmen mit kursartiger versus anderer Weiterbildung an allen Unter-
nehmen des Produktions- und Dienstleistungsbereichs mit mehr als 10 Mitarbeitern im
Jahr 1999, in %

(Unternehmensbefragung, 2000/2001)

Land Kurse Wei terbilé?;r; formen Differenz
Osterreich 71 27 -44
Frankreich 71 41 -30
Niederlande 82 70 -12
Norwegen 81 75 -6
Schweden 83 78 -5
Finnland 75 72 -3
EU-15 54 53 -1
Dénemark 88 87 -1
Spanien 28 27 -1
Italien 23 22 -1
Deutschland 67 72

Griechenland 9 15

Vereinigtes Konigreich 76 83

Portugal 11 20

Luxemburg 50 65 15
Irland 56 75 19
Belgien 48 67 19

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen
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TABELLE A-1b:

Betriebgrofienspezifische Griinde fiir keine Weiterbildungsaktivititen: Angaben der Un-
ternehmen, die 1999 keine Weiterbildung durchgefiihrt haben, in %

(Befragung von Unternehmen mit 10 oder mehr Beschéftigten, N=8.476)

Zahlder vorhan- Neuein- Weiter- Beschéftigte jiingsterst Weiterbil- Erstausbildung
Beschiaf- dene Fa- stellungen bildung zu sehr aus- Investitionen dungsbe- reicht zur Gewin-

tigten higkeiten zuteuer  gelastet in Weiterbil- darf schwer nung der beno-
waren aus- dung — 1999 zu beurtei- tigten Qualifika-
reichend kein Bedarf len tionen aus

10-19 63 8 13 29 7 7 9

20-49 68 13 12 26 11 4 7
250und g 8 3 2 21 0 0

mehr

gesamt 64 9 12 28 8 6 8

EU-15 72 27 15 23 4 12 21

Quelle: Statistik Austria, CVTS-2

TABELLE A-2:
Beschiiftigte mit Kursteilnahme und Kursdauer, 1999
(Unternehmensbefragung, 2000/2001)
Land Beschiftigte mit qusteilpahme 'Kurs'stunden
an allen Beschiftigten in % je Teilnehmer
Schweden 61 31
Dénemark 53 41
Finnland 50 36
Vereinigtes Konigreich 49 26
Norwegen 48 33
Frankreich 46 36
Niederlande 41 37
Irland 41 40
Belgien 41 31
EU-15 40 31
Luxemburg 36 39
Deutschland 32 27
Osterreich 31 29
Italien 26 32
Spanien 25 42
Portugal 17 38
Griechenland 15 39

Quelle: Eurostat, CVTS-2
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TABELLE A-3:

Gesamtkosten und direkte Kosten von Weiterbildungskursen je Teilnehmer im Jahr 1999,
Angaben in Kaufkraftstandards (KKS)

(Unternehmensbefragung 2000/2001)

Land Gesamtkosten Direkte Kosten Personalausfallskosten
(Lohnausfallskosten)
Absolut in %
Italien 2.177 1.508 808 37
Dénemark 2.141 1.181 957 45
Niederlande 2.132 1.270 862 40
Norwegen 1.844 1.119 725 39
Luxemburg 1.666 818 852 51
Belgien 1.644 654 929 57
Frankreich 1.625 671 806 50
Deutschland 1.593 906 694 44
Griechenland 1.529 615 739 48
EU-15 1.524 935 566 37
Spanien 1.514 549 882 58
Irland 1.454 893 580 40
Schweden 1.434 819 657 46
Finnland 1.393 770 659 47
Portugal 1.387 744 722 52
Vereinigtes 1.286 984 277 22
Konigreich
Osterreich 1160 701 474 41

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen
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TABELLE A-4:

Beschiftigte mit Kursteilnahme und Kurskosten als Anteil
der gesamten Arbeitskosten, 1999, in %

(Unternehmensbefragung, 2000/2001)

Beschiftigte Gesamtkosten Direkte Kurs- Kursteilnah- Kursteilnah-
mit Kursteil-  flir Weiterbil-  kosten als  mequote je  mequote je
nahme an allen dungskurse als Anteil an den 1% Gesamt- 1% direkte

Land Beschiftigten Anteil an den Arbeitskosten ausgaben  Kurskosten
Arbeitskosten aller Unter-
aller Unter- nehmen
nehmen
Belgien 41 1,6 0,6 26 68
Osterreich 31 1,3 0,8 24 39
Schweden 61 2.8 1,6 22 38
Finnland 50 2,4 1,3 21 38
Norwegen 48 2,3 1,4 21 34
Deutschland 32 1,5 0,9 21 36
Frankreich 46 2.4 1,0 19 46
Luxemburg 36 1,9 1,0 19 36
Déanemark 53 3,0 1,7 18 31
Irland 41 2,4 1,5 17 27
Spanien 25 1,5 0,5 17 50
Griechenland 15 0,9 0,4 17 38
EU-15 40 2,3 1,4 17 29
Niederlande 41 2,8 1,7 15 24
Italien 26 1,7 1,2 15 22
;f)ﬁ;ﬁtce}f 49 3.6 2.8 14 18
Portugal 17 1,2 0,7 14 24

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen
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TABELLE A-5:

Beitrige und Einnahmen fiir Weiterbildungskurse im Jahr 1999,
Angaben in Kaufkraftstandards (KKS) je Beschiftigtem

(Unternehmensbefragung, 2000/2001)

Beitrdge an nationale oder  Einnahmen aus nationalen
Land

regionale Einrichtungen oder regionalen

Einrichtungen
Spanien 87 50
Portugal 1 38
Schweden 4 31
Finnland 10 30
Dénemark 23 22
Irland 10 20
Belgien 48 15
Osterreich 1 6
Deutschland 1 4
Luxemburg - -
Niederlande - -
Norwegen - -

Quelle: Eurostat, CVTS-2, Statistik kurz gefasst 3/2002
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TABELLE A-6a:

Branchenspezifischer Anteil der Kursteilnehmer/innen an allen Beschiiftigten,

1999, in %

Wirtschaftsabschnitt (Unternehmen Osterreich EU-15 Differenz %
-

mit 10 und mehr Beschiftigten) Rangplatz % Rangplatz o Punkte

gesamt 7 31 17 40 -9

Kreditwesen, Versicherungen 1 54 7 45 9

Energieversorgung 2 45 3 52 -7

Verkauf und Reparatur von Kraft- 3 43 12 38 5

fahrzeugen

Nachrichteniibermittlung 4 43 1 62 -19

Transport, Hilfs- und Nebentétigkei- 5 41 5 49 3

ten

Fahrzeugbau 6 39 6 48 -9

Einzelhandel, Reparatur von

Gebrauchsgiitern 7 34 14 34 0

GroBhandel (auBer Kraftfahrzeuge) 8 34 2 53 -19

Maschinenbau, Elektrotechnik, Optik 9 33 10 42 -9

Mit Kredit-/Versicherungsgewerbe

verbundene Titigkeiten 10 29 4 > 22

Papier, Verlags- und Druckgewerbe 11 28 16 31 -3

Nichtmetallische Produkte, Chemi-

sche Industrie 1 28 13 38 -10

Grundstiicks- und Wohnungswesen,

unternehmensbezogene Dienstleis-

tungen, sonstige 6ffentliche und per- 13 26 1 40 -4

sonliche Dienstleistungen

Metallerzeugung und -bearbeitung 14 25 18 25 0

Erndhrungsgewerbe, Tabakverarbei- 14 25 15 33 3

tung

Holzgewerbe, andere Fertigungsin- 16 24 19 73 1

dustrien

Bergbau und Gewinnung von Stei- 17 2 2 44 By

nen und Erden

Bauwesen 18 18 17 28 -10

Gastgewerbe 19 16 9 43 =27

Textil-, Bekleidungs- und Lederge- 20 15 20 15 0

werbe

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen
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TABELLE A-6b:

Beschiftigte mit Kursteilnahme und Stunden in Kursen
je Beschiftigtem im Gastgewerbe, 1999

(Unternehmensbefragung, 2000/2001)

Beschiftigte mit Kurs- Kursstunden
Land teilnahme an allen je Teilnehmer
Beschiftigten
in %
Dénemark 70 31
Vereinigtes Konigreich 63 5
Finnland 61 13
Irland 55 27
Schweden 45 9
EU-15 43 6
Norwegen 34 6
Niederlande 32 9
Frankreich 30 9
Belgien 25 8
Italien 19 4
Spanien 17 6
Osterreich 16 2
Deutschland 15 2
Portugal 10 3
Griechenland 8 4

Quelle: Eurostat, CVTS-2; keine Daten fiir Luxemburg
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TABELLE A-6c¢:

Branchenspezifischer Anteil der Weiterbildungskurskosten als Anteil
an den gesamten Arbeitskosten,
1999, in %

Wirtschaftsabschnitt (Unternehmen mit Osterreich EU-15 Abweichung

s vom EU-

10 und mehr Beschéftigten) Mittel
Kreditwesen, Versicherungen 3,7 2,7 1,0
Nachrichteniibermittlung 3,0 3,0 0,0
Energieversorgung 1,7 2,4 -0,7
Verkauf und Reparatur von Kraftfahrzeugen 1,7 2,0 -0,3
Maschinenbau, Elektrotechnik, Optik 1,5 2,3 -0,8
Mit Kredit-/Vers.gew.verbundene Tétigk. 1,3 6,2 -4,9
Transport, Hilfs- und Nebentétigkeiten 1,3 2,5 -1,2
GroBhandel (auBer Kraftfahrzeuge) 1,3 2,3 -1,0
Nichtmetallische Produkte, Chemische In- 1,9

; 1,3 -0,6
dustrie
Bergbau und Gewinnung von Steinen und 2,5

1,2 -1,3

Erden
Papier, Verlags- und Druckgewerbe 1,2 2,1 -0,9

Grundstiicks- und Wohnungswesen, unter-
nehmensbezogene Dienstleistungen, sonstige 1,1 2,9 -1,8
Off. u. personliche Dienstleistungen

Einzelhandel, Reparatur von Gebrauchsgii- 1,5

tern 1,1 -0,4
Fahrzeugbau 0,9 2,6 -1,7
Metallerzeugung und —bearbeitung 0,9 1,4 -0,5
Holzgewerbe, andere Fertigungsindustrien 0,9 1,3 -0,4
Erméhrungsgewerbe, Tabakverarbeitung 0,8 1,8 -1,0
Bauwesen 0,7 1,8 -1,1
Textil-, Bekleidungs- und Ledergewerbe 0,4 1,0 -0,6
Gastgewerbe 0,3 1,5 -1,2
gesamt 1,3 2,3 -1,0

Quelle: Eurostat, CVTS-2; eigene Berechnungen
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TABELLE A-7:
Anteil der nicht weiterbildungsaktiven Unternehmen im Jahr 1999,
nach Griinden fiir ihre Entscheidung, keine Weiterbildung durchzufiihren, in %
(Unternehmensbefragung, 2000/2001)

Rangreihung nach ,,Zeitmangel*

Die Kosten fiir ~ Die Auslastung  Neueinstellung  Die vorhande-
die berufliche  der Beschéftigten  qualifizierter nen Féahigkei-
Weiterbildung  ldsst keine Wei- Mitarbeiter/innen  ten der Be-

Land sind zu hoch terbildung zu schiftigten
waren ausrei-
chend
Frankreich 16 47 35 67
Dénemark 16 32 74 77
Deutschland 28 28 21 79
Osterreich 12 28 9 64
Finnland 16 27 54 71
Luxemburg 9 27 53 83
Spanien 12 25 27 66
Belgien 12 24 42 75
EU-15 15 23 27 72
Italien 15 21 18 72
Portugal 15 19 43 68
Irland 0 18 77 89
Eﬁﬁgﬁfﬁ 14 18 61 71
Schweden 24 17 39 66
Norwegen 13 15 33 61
Niederlande 8 14 58 72
Griechenland 1 1 2 3

Quelle: Eurostat, CVTS-2
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TABELLE A-12:
Erwachsenenbildung, Arbeitsmarkt und Wirtschaft

Betriebliche Arbeitslosen- Erwerbsquoten BIP je Ein- Exporte

Weiterbil- quote in % der 50-64- wohner zu  1.w.S.in %
dungsteil-  der Erwerbs- Jdhrigen, 2000  laufenden des BIP,
Land nahme, 1999*  personen: Preisen und 2000
Durchschnitt KKP 2001
1995 — 2000 (Schatzung) in
US$

Schweden 61 8,3 72,0 25.588 47.4
Déanemark 53 5,7 65,3 30.263 42,4
Finnland 50 12,3 58,4 26.080 42,5
Vereinigtes 49 7,0 60,7 25.096 28,2
Konigreich

Norwegen 48 3,7 72,3 31.001 46,6
Frankreich 46 11,5 48,7 24.850 28,9
Belgien 41 9,0 39,2 27.064 87,1
Irland 41 8,5 53,0 29.771 93,4
Niederlande 41 4.8 52,0 28.541 66,1
Deutschland 32 8,8 48,6 26.818 33,4
Osterreich 31 4,1 44,1 27.803 50,1
Italien 26 11,4 38,4 26.080 28,4
Spanien 25 19,1 44,6 20.667 29,9
Portugal 17 5,9 59,0 18.699 31,4
Griechenland 15 10,4 47,1 17.223 23,0

*in % der Beschéftigten aller Unternehmen mit 10 und mehr Mitarbeitern

Quelle: OECD; Eurostat; WKO

150



TABELLE A-13:

Postsekundarquote*: Anteil der Hochschul-/Fachhochschulabsolventen
an der 25- bis 64-jihrigen Bevolkerung, 1996 — 2002 in %

Land 1996 1999 2000 2002

Norwegen - - 31,6 34,2
Finnland 20,9 31,3 32,4 32,4
Ezﬁimgtes Konig- 224 27,3 28,1 294
Belgien 24,5 26,7 27,1 27,9
Déanemark 28,1 26,5 25,8 27,4
Schweden 26,5 28,5 29,7 26,4
Irland (1997) 22,4 22,2 22,2 25,4
Schweiz - - 242 25,2
Niederlande 21,8 22,6 25,0 24.9
Spanien 17,6 20,4 21,8 244
Frankreich 17,5 20,9 21,6 23,5
Deutschland 21,9 23,0 23,8 22,3
EU 15 18,2 20,5 21,3 21,8
Luxemburg 16,8 18,3 18,3 18,6
Griechenland 15,1 16,8 16,9 17,6
Osterreich 8,2 10,8 14,2 16,9
Italien 8,2 9,5 9,6 10,4
Portugal 11,0 9.8 9.8 94

*Hochschulabschliisse und andere Abschliisse auf Postsekundar- oder Tertidrstufe (=ISCED
5B und 5A)

Quelle: Eurostat, Arbeitskréfteerhebungen
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TABELLE A-14:

Tertiire Abschlussquoten nach Dauer der Studien als Anteil an der Bevolkerung
im typischen Alter der Graduierung, ausgewihlter Lindervergleich, 2000, in %

nicht-aka- Hochschulerstabschliisse nach Dauer Aufbau-
demischer in Jahren ende for-
Land Bereich schungs-
(Auswahl) 3 bis 5 6 und > hung
orientierte
unter 5 mehr .
Studien
V@relmgtes Konig- ) ) i i 375 1.3
reich
Finnland 14,3 17,2 18,4 0,6 36,3 1,9
Polen - 11 9,6 14,7 34,4 -
USA 8,3 18,8 13,3 2,3 33,2 1,3
Irland 15,2 30,0 1,2 - 31,2 0,8
Japan 28,8 27,2 - 33 30,9 0,7
Schweden 4,2 27,2 1,2 - 28,1 2,5
OECD-Liindermittel 11,2 15,6 10,0 1,7 25,9 1,0
Frankreich 18,3 10,8 13,2 0,9 24,6 1,2
Deutschland 10,7 6,2 13,1 - 19,3 2,0
Italien 0,6 1,8 16,6 - 18,1 0,4
Osterreich - 1,8 14,2 - 16,0 1,4
Schweiz - - 93 1,1 10,4 2,6
Déanemark 24.5 - - - 9,2 1,1

Quelle: OECD; eigene Berechungen
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TABELLE A-15:
Anteil der 25- bis 34-jidhrigen Bevolkerung mit einem
Bildungsabschluss der Tertidrstufe nach Bereichen, 1999, in %

Nicht-hochschulische Hochschul- gesamt
Land (Auswabhl) Bildungsgénge bildung*
auf Tertidrstufe

Kanada 24 23 47
Japan 22 23 45
Finnland 22 16 38
USA 9 29 38
Korea 12 23 35
Belgien 18 16 34
Norwegen 2 31 33
Spanien 11 22 33
Schweden 21 11 32
Frankreich 16 15 31
Dénemark 19 10 29
Vereinigtes Konigreich 8 19 27
Schweiz 9 17 26
OECD-Liindermittel 9 16 25
Niederlande 2 23 25
Deutschland 9 13 22
Osterreich 6 7 13
Portugal 3 9 12
Italien - 10 10

*und weiterfithrende Forschungsprogramme

Quelle: OECD, 2001; eigene Berechnungen
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TABELLE A-16:

Stellenwert berufsbildender Bildungsrouten
im internationalen Vergleich, 1999, in %

Verteilung der Schiiler in der Sekundarstufe I1

Europdische und nach Art des Bildungsganges

auBlereuropdische
Linder Allgemein-  Berufsvor- Berufsbildend  Anteil: duale
bildend bereitend Ausbildung
Osterreich 22,1 7,3 70,6 34,9
Vereinigtes Konigreich 333 - 66,7 -
Niederlande 34,0 - 66,0 19,7
Belgien 343 - 65,7 4,0
Schweiz 34,6 - 65,4 56,8
Deutschland 35,4 - 64,6 48,7
Luxemburg 36,3 - 63,7 14,2
Italien 35,3 1,2 63,5 -
Frankreich 42.8 - 57,2 20,2
Norwegen 46,4 - 53,6 -
Dénemark 46,7 - 53,3 52,5
Finnland 46,8 - 53,2 14,0
Schweden 49,9 - 47,3 -
OECD-Liindermittel 49,4 3,6 47,0 16,2
Korea 62,1 - 37,9 -
Island 67,2 1,2 31,5 17,4
Spanien 68,8 - 31,2 4,7
Griechenland 74,2 - 25.8 -
Japan 73,6 0,8 25,7 -
Portugal 75,0 - 25,0 -
Irland 79.4 20,6 - -
Kanada 91,8 8,2 - -

Quelle: OECD, 2001
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TABELLE A-17:

Verinderung des Dienstleistungsanteils unter den Erwerbstitigen
im internationalen Vergleich, in %

Land 1971 1991 1999 2000 2001 2002
Luxemburg - - 76,1 76,8 77,0 77,9
Niederlande (1999) 55,0 69,1 74,5 75,2 75,3 76,1
USA 62,7 71,8 - 74,2 75,2 -

Schweden 54.6 68,4 72,0 72,7 73,7 74,5
X‘;rgg)ligtes Kdnigreich 53,1 69,6 72,4 73,0 73,6 74,5
Norwegen - - - 73,9 74,2 74,4
Kanada 62,0 72,3 - 74,1 74.4 -

Diénemark 51,9 66,9 69,8 71,0 71,1 73,3
Belgien (1990) 53,2 69,0 71,8 72,3 73,1 72,4
?;g;v)eiz (19701989, w41 6255 . 701 706 715
Frankreich 47,9 64,7 694 69,5 72,2 70,5
Finnland (1989) 43,9 60,7 65,9 65,8 67,1 67,3
Osterreich 42,1 55,7 64,0 63,9 64,8 65,4
Irland - - 62,9 63,4 63,9 65,2
Deutschland 43,5 57,5 63,3 63,8 64,6 65,1
Japan 48,1 58,9 - 63,7 64,6 -

Italien 40,1 59,2 62,2 63,0 63,1 63,5
Spanien - - 62,0 62,4 61,9 62,7
Griechenland - - 59,2 60,5 61,2 61,7
Portugal - - 52,1 52,6 53,0 53,9

Quelle: Zusammenstellung nach Daten von OECD, Statistik Austria, BFS und Eurostat
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TABELLE A-18:

IKT-Diffusion im Vergleich der Staaten der Européischen Union

Computer-  Internet- KMU- KMU-Internet  IT-Aus-
nutzung fiir Nutzerin Internet Zugang: Nut- gaben in %
berufliche deriiber  Zugang zung fiir elek-  des BIP,

Land Zwecke*  15j. Bevol- 1999 tronischen 1999
11/2000 kerung Geschifts-
6/2001 verkehr, 1999
Schweden 74,3 66,2 70 15 4,51
Niederlande 67,5 65,5 44 8 3,25
Déanemark 67,3 63,9 55 9 3,21
Finnland 56,9 49,1 60 10 2,88
Luxemburg 53,4 443 47 6 2,58%%*
Kiﬁgﬁe}f 51,4 44,9 38 5 3,65
Belgien 49,5 29,2 48 7 2,58%*
Deutschland 46,0 30,2 57 14 2,59
Osterreich 42,5 31,8 50 13 2,33
Italien 41,9 32,1 36 7 1,72
Frankreich 40,8 25,7 60 3 2,92
Irland 38,7 34,9 58 3 1,88
Spanien 32,9 27,9 57 2 1,88
Portugal 30,7 18,9 22 3 1,56
Griechenland 253 15,5 24 1 0,97
EU 45,0 34,3 45 7 2,70
Schweiz - - - - 3,70
USA - - - - 5,40
Japan - - - - 3,37

* Anteil der Beschéftigten in % je Land **Belgien/Luxemburg zusammen

Quelle: Eurobarometer, 11/2000 und 6/2001; ESDIS, 1/2001; European Network for SME Re-
search (ENSR), 1999; EITO
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TABELLE A-19:

Altersgruppenspezifische Arbeitslosenquoten im européischen Vergleich,
September 2001

Sortiert nach 25 Jahre und dlter

Land unter 25 Jahren 25 Jahre und alter gesamt
Spanien 243 11,0 12,9
Deutschland 9,5 7,7 7.9
Finnland 20,1 7,6 9,1
Italien 27,5 7.4 94
Frankreich 19,6 7,4 8,6
EU 15 15,3 6,5 7,6
Belgien 17,8 5,4 6,6
Schweden 11,8 4.3 5,1
Vereinigtes Konigreich 12,0 3.8 5,0
Déanemark 8,6 3,6 43
Portugal 9.6 33 4.1
Osterreich 6,1 3,3 3,7
Irland 6.8 3,2 3,8
Luxemburg 7,5 2,0 2,5
Niederlande 5,5 1,7 2.4

Quelle: Eurostat
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TABELLE A-20:
Erwerbsquoten in EU-15-Staaten nach Altersgruppen, 1999, in %

Differenz

Land 50-54 55-59 60-64 50-54 — 55-59
Schweden 84,2 77,8 479 -6,4
Déanemark 80,4 70,9 34,0 -9,5
Vereinigtes Konigreich 75,9 62,1 35,6 -13,8
Portugal 71,4 59,1 43,6 -12,3
Deutschland 73,4 55,1 19,6 -18,3
Finnland 78,9 54,6 22,2 -24.3
Irland 62,1 50,5 35,9 -11,6
Niederlande 70,2 49.6 18,6 -20,6
Griechenland 60,1 47,4 30,4 -12,7
Frankreich 74,1 46,8 10,1 -27,3
Spanien 57,2 448 24,7 -12,4
Osterreich 72,7 41,0 11,7 -31,7
Luxemburg 64,6 38,2 12,9 -26,4
Belgien 60,3 36,9 12,9 -23,4
Italien 57,2 36,6 17,9 -20,6
EU-15 69,2 50,7 22,3 -18,5

Quelle: European Commission

TABELLE A-21:

Finanzierungsquellen der Weiterbildung von Hochschulabsolventen im internationalen
Vergleich, in %

Befragung von Absolventen 4 Jahre nach Studienabschluss (Graduierte 1994/95)

Hauptsdchliche Finan-

zierung Osterreich \Iégﬁignriegi?}? Niederlande  Deutschland
durch* ...

... den Arbeitgeber 58 70 85 61

... mich selbst 35 15 12 28

... 0ffentliche Quellen 6 5 4 4

... andere Quellen 5 5 3 5
Es gab keine Kosten 6 7 1 7
Weil} nicht 0 2 0 0
gesamt*® 110 104 105 105

(n=1.590) (n=2.124)  (n=1.515) (n=2.175)

*Mehrfachangaben waren moglich!
Quelle: Institut fiir Soziologie, Universitit Klagenfurt, 2001

158



TABELLENANHANG ZU KAPITEL 11

TABELLE A-1:

Altersgruppenspezifische formale Qualifikation der Wohnbevilkerung
(20 bis unter 65 Jahren), 2001

Alter in Pflicht- Lehre BMS  AHS, BHS Uni, Aka- Gesamt
Jahren schule demie

% % % % % % In 1.000
20-24 17 37 11 33 2 100 473

20 - 64 25 39 13 14 9 100  4.954

Quelle: Statistik Austria, Volkszdhlung 2001; eigene Berechnungen
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TABELLE A-2:

Altersgruppenspezifische formale Qualifikation der Erwerbsbevilkerung
(20 bis unter 65 Jahren), 2001

‘?;frreﬁl Psfclflfll;; Lehre  BMS  AHS, BHS Ugie’ Hﬁl;a' Gesamt
% % % % % %  In1.000
20-24 17 46 14 2 2 101 374
C25-29 6 4 3 T T 100 - 477
30— 34 18 41 14 16 12 101 604
35-39 19 4 4 3 T 100 634
40— 44 21 41 15 1 13 101 559
C4s-49 25 o4 3 s 2 99 455
50— 54 27 44 12 8 10 101 406
s5-59 24 42 T T Y 100 204
60 — 64 25 30 12 12 2 101 44
20— 64 21 42 13 13 11 100 3.756

Quelle: Statistik Austria, Volkszdhlung 2001; eigene Berechnungen
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TABELLE A-3:
Internet-Nutzung fiir Bildungszwecke, 9/2000:
Internet-Nutzung fiir Schule, Studium, Aus- und Weiterbildung
in der Bevolkerung, in %

Gliederungsmerkmal Minnlich Weiblich gesamt

Bevolkerung ab 6 Jahren
(N=17,452.900)

4 -9 Jahre 4 4 4
10 - 19 Jahre 29 31 30
20 - 29 Jahre 19 17 18
30 - 39 Jahre 9 7 8
40 - 49 Jahre 8 5 7
50 - 59 Jahre 5 3 4
60 - 69 Jahre 1 1 1
Gesamt 11 9 10

Bevolkerung ab 15 Jah-
ren (N= 6,607.200)

Pflichtschule* 12 6 8
Lehrabschluss 4 2 3
Mittlere Schule 8 6 7
Hohere Schule 23 21 22
Hochschule, hoch-

schulverwandte Lehran- 24 20 22
stalt

Gesamt 11 8 9

*enthalt auch die Jugendlichen, die sich in einer Ausbildung befinden

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus
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TABELLE A-4a:

Zur Bedeutung informeller beruflicher Weiterbildung,
Kursteilnehmerbefragung

FRAGE: ,,Abgesehen vom Besuch des WIFI-Kurses: Haben Sie sich im Jahr 1999 weiterge-

bildet durch ...

Weiterbildungsaktivitdten auler dem Kurs- Altersgruppen in Jahren Gesamt
besuch Bis25  25bis35 Uber 35
(Mehrfachnennungen waren moglich) o, o o, o
Erfahrungsaustausch mit Kollegen 57 57 55 56
Lesen von Fachbiichern und -zeitschriften 37 51 57 48
Bespch von Fachmessen, Kongressen, Sym- 12 16 20 16
posien
Lernen mit Kassetten, Filmen usw. 5 6 9 6
Lernen mit computergestiitzten

5 5 7 6
Programmen, Telelernen
Weiterbildungsveranstaltungen des 2 28 30 27
Unternehmens
Privat besuchte Weiterbildungs- 12 19 20 17
veranstaltungen
Besuch von Vortrigen 11 17 22 17
Lernen mit Fernlehrgéngen 2 1 2 2
Zusammen (Mehrfachnennungen) 162 201 221 195
Befragte: absolut 9.950 12.700 10.700  34.500

Quelle: ibw-WIFI-Teilnehmerbefragung 1999/2000
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TABELLE A-4b:

Betrieblich organisierte und informelle berufliche Weiterbildung
von Kursteilnehmern in Abhiingigkeit von der Betriebsgrofie

FRAGE: ,,Abgesehen vom Besuch des WIFI-Kurses: Haben Sie sich im Jahr 1999 weiterge-

bildet durch ...
Weiterbildungs- Zahl der Mitarbeiter im Unternehmen Gesamt
atvidien nebendem 4 5.9 10~ 50 100- 500~ 1000+
49 99 499 999

% % % % % % % %
Teilnahme an Weiter-
bildungs- 19 24 29 32 37 4 50 31
veranstaltungen Ihres
Unternehmens
Besuch von Vortriagen 21 20 18 15 17 17 17 18
Besuch von Fachmessen, 25 71 19 14 13 14 14 18
Kongressen
Fachbiicher, -zeit- 70 57 57 52 52 49 53 57
schriften lesen
Erfahrungsaustausch mit 61 63 64 64 67 65 65 64
Kollegen

Quelle: ibw-WIFI-Teilnehmerbefragung 1999/2000 (n=29.400)
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TABELLE A-5a:

Unspezifiziertes Weiterbildungsinteresse in der iiber 15-jihrigen Wohnbevilkerung
nach Altersgruppen 12/2000, in %

FRAGE: ,Wenn Sie Gelegenheit zur Weiterbildung hédtten, wiirden Sie sich gern weiterbil-

den?*
Lebensalter in Jahren Gesamt
Antwortvorgaben
15-19 20-29 30-44 45-59 60 +
m=70) (=173 (©M=291) (©0=228) (n=239) (n=1000)
Ja, ganz sicher 38 51 44 23 5 31
Ja, eher sicher 39 25 19 17 8 18
Zusammen 77 76 63 40 13 49
Unter Umstdnden 10 11 19 19 11 15
Eher nicht 0 5 11 18 14 11
Sicher nicht 3 6 6 20 61 22
\g?‘;gif nicht / keine An- 10 5 0 5 1 )
Gesamt 100 100 100 100 100 100

Quelle: Lifestyle 2002, Fessel-GfK; eigene Berechnungen
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TABELLE A-5b:

Eigenfinanzierungsbereitschaft bei Weiterbildungsinteressierten
nach Altersgruppen, 12/2000, in %

Lebensalter in Jahren
Antwortvorgaben*® Gesamt
15-19  20-29 30-44  45-59 60+

(n=61) (n=150) (n=240) (n=136) (n=57) (n=641)

Ja, auch wenn ich voll bezah-

30 39 47 43 33 41
len muss

Ja, wenn der Arbeitgeber die
Hailfte der Kosten tibernimmt,
die andere Hélfte wiirde ich
bezahlen

28 33 37 20 5 28

Vollstindige oder teilweise
Eigenfinanzierung der Wei- 58 72 84 63 38 69
terbildung

nur, wenn der Arbeitgeber die
Kurse/Seminare oder Ahnli- 25 21 12 11 0 14
ches voll bezahlt

Kurse/Seminare oder Ahnli-

ches werden anders finanziert 6 3 2 3 9 4
werde keine Kurse/Seminare

zur beruflichen Weiterbildung 5 2 2 18 42 9
machen

weil} nicht / keine Angabe 7 3 1 5 12 4
Gesamt 101 101 101 100 101 100

*Auf die Frage ,,Wenn Sie Gelegenheit zur Weiterbildung hétten, wiirden Sie sich gern weiterbilden?*
haben 49 Prozent der Befragten (iiber 15-jahrige Wohnbevolkerung) mit ,,ja, ganz sicher* oder ,,ja, eher
sicher* geantwortet; weitere 15 Prozent mit ,,unter Umstinden. Diese Befragten bilden die Basis der
weiter gehenden Frage nach der Bereitschaft zur Eigenfinanzierung.

Quelle: Fessel-GfK-Institut fiir Marktforschung 12/2000; eigene Berechnungen
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TABELLE A-6:

Priferierte Weiterbildungsformen, nach Altersgruppen, 2002, in %
(Mehrfachangaben waren moglich)
FRAGE: Welche Formen sich weiterzubilden sprechen Sie persénlich am meisten an?

Lernformen

n=

Bis 19

285

20-29

627

Lebensalter in Jahren

30-39 140-49 50-59

894

722

630

60 +
1.042

gesamt

4.200

Differenz
50-59-
40-49

Betriebs-
interne Schu-
lungen

Besuch von
Kursen

Besuch von
Seminaren

Lesen von
Fachliteratur
(Biicher,
Zeitschriften)

e-learning
(per Internet,
e-mail)

e-learning
(per Soft-
ware)

Besuch von
Vortragen

Tonbénder,
Videos

Fernkurse

Auslandsauf-
enthalte zu
Bildungs-
zwecken

Bildungs-
sendungen in
Radio und
Fernsehen

30

62

43

54

14

11

42

12

49

17

53

79

68

67

20

17

50

12

10

33

20

56

81

67

62

12

13

47

23

23

48

76

62

61

11

12

55

14

17

32

36

65

51

55

52

12

17

35

12

50

29

43

41

14

36

39

68

53

56

10

10

48

11

22

29

-12

-11

-11

Quelle: Lifestyle Studie 2002, Fessel-GfK
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TABELLE A-7a:

Anteil der Unternehmen mit kursartigem Weiterbildungsangebot an allen Unternehmen
des Produktions- und Dienstleistungsbereichs mit mehr als 10 Mitarbeitern
im Jahr 1999

(Unternehmensbefragung, 2000/2001)

Land %
Dénemark 88
Schweden 83
Niederlande 82
Norwegen 81
Vereinigtes Konigreich 76
Finnland 75
Osterreich 71
Frankreich 71
Deutschland 67
Irland 56
Luxemburg 50
Belgien 48
Spanien 28
Italien 23
Portugal 11
Griechenland 9

Quelle: Eurostat, CVTS-2
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TABELLE A-7b:

Unternehmen ohne Weiterbildungsaktivititen im Jahr 1999, nach Griinden fiir ihre Ent-
scheidung, keine Weiterbildung durchzufiihren, in %
(Unternehmensbefragung, 2000/2001)

Rangreihung nach Zeitmangel

Die Kosten fiir Die Auslastung der  Neueinstellung  Die vorhandenen
die berufliche  Beschiftigten lasst qualifizierter Mit-  Féhigkeiten der

Land Weiterbildung keipe Weiter- arbeiter/innen Beschiftigten
sind zu hoch bildung zu entsprechen dem
Bedarf des Un-
ternehmens
Dénemark 16 32 74 77
Deutschland 28 28 21 79
Osterreich 12 28 9 64
Finnland 16 27 54 71
Belgien 12 24 42 75
Irland 0 18 77 89
Schweden 24 17 39 66
Norwegen 13 15 33 61
Niederlande 8 14 58 72

Quelle: Eurostat, CVTS-2

168



TABELLE A-7c:
CVTS-2-Kursbesuchsquote im Kontext vom Arbeitsmarkt und Wirtschaft

Anteil der Mitarbeiter/innen in ~ Arbeitslosenquote in %  BIP je Einwohner zu

Betrieben mit 10 und mehr Mitar-  der Erwerbspersonen:  laufenden Preisen und

Land beitgrn, qie 1999 eipe kursa‘rtige Durchschnitt 1995 — 2000 KKP 2091 (Schétzung)

betriebliche finanzierte Weiter- in US$

bildung absolvierten (CVTS-2-

Umfrage)

Spanien 25 19,1 20.667
Finnland 50 12,3 26.080
Frankreich 46 11,5 24.850
Italien 26 11,4 26.080
Griechenland 15 10,4 17.223
Belgien 41 9,0 27.064
Deutschland 32 8,8 26.818
Irland 41 8,5 29.771
Schweden 61 8,3 25.588
zzfg“rﬁt:}f 49 7,0 25.096
Portugal 17 5,9 18.699
Déanemark 53 5,7 30.263
Niederlande 41 4.8 28.541
Osterreich 31 4,1 27.803
Norwegen 48 3,7 31.001

Quelle: OECD, Eurostat, WKO
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TABELLE A-8:

Weiterbildungsquote und andere Indikatoren zum Ubergang
von der Pflichtschule ins Erwerbsleben im EU-Vergleich,
in %

Teilnehmer in beruflicher Schiiler und Studierende

Land Ausbildung, die 20 Jahre unter den 20- bis 29-
oder ilter sind, 1997/98 Jahrigen, 1999
Dénemark 64 29
Finnland 57 36
Spanien 48 24
Irland 43 15
Belgien 42 25
Portugal 40 19
Schweden 38 34
Deutschland 36 23
Frankreich 26 19
Niederlande 22 22
Norwegen 20 28
Osterreich 12 18
Italien 9 17
Griechenland 9 16

Quelle: Eurostat; Cedefop; OECD
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TABELLE A-9:

Teilnahme, Interesse und Desinteresse an Erwachsenenbildung
laut Eurobarometerumfrage 2003, in %

habe an allge- habe nicht habe nicht teilge-
meinen oder teilgenom- nommen, habe
beruflichen men, wiirde auch kein Inter-

Land BildungsmaB- dies jedoch esse daran
nahmen teilge- gerne tun
nommen
Déanemark 56 16 15
Finnland 53 11 22
Schweden 52 19 17
Norwegen 42 16 18
Niederlande 42 18 25
Vereinigtes Konigreich 40 14 33
Osterreich 36 14 32
Irland 35 14 39
Deutschland 32 31 27
Belgien 29 12 41
Spanien 28 17 47
Italien 27 20 36
Frankreich 24 18 44
Griechenland 18 26 43
Portugal 12 18 50
EU-Mittel 31 20 35

Quelle: Eurostat, Eurobarometer 2003
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TABELLE A-10:
Strukturindikator ,,L.ebenslanges Lernen*:
Prozentsatz der in den letzten vier Wochen an Aus- und Weiterbildungsmafinahmen Teil-
nehmenden an der 25- bis 64-jahrigen Bevolkerung 3/2002, in %

Land (Auswahl) 25-34 3544 4554  55-64 Riisgir;tfle 5255'_6344/
lfzﬁinigtes Konig- 575 243 20,3 11,7 21,5 0,4
Finnland 29,8 20,6 16,4 8,5 18,9 0,3
Diinemark 29,4 17,7 16,1 9,3 18,4 0,3
Schweden 23,8 18,7 14,6 9,2 16,7 0,4
Niederlande 24,7 18,0 13,4 6,5 16,4 0,3
Luxemburg 11,9 9,6 4.8 2,0 7,7 0,3
Irland 10,6 8,4 6,3 3,0 7,6 0,1
Osterreich 14,0 7,5 5,0 1,9 7,5 0,3
Belgien 10,1 7,3 5,0 2,8 6,5 0,1
Deutschland 13,7 5,0 3,2 1,2 5,6 0,2
Spanien 11,1 3,7 1,6 0,8 5,0 0,1
Italien 11,3 3,1 1,9 0,7 46 0,1
Portugal 7,7 1,8 0,6 0,2 2,9 0,0
Frankreich 6,2 2,3 1,3 04 2.7 0,1

Quelle: Eurostat; eigene Berechungen
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TABELLE A-11:
Erwerbsquoten in EU-15-Staaten nach Altersgruppen, 1999, in %

Land 50-54 55-59 60-64 5 O%‘f?g‘;fs 9
Osterreich 72,7 41,0 11,7 -31,7
Frankreich 74,1 46,8 10,1 -27,3
Luxemburg 64,6 38,2 12,9 -26,4
Finnland 78.9 54,6 22,2 -24.3
Belgien 60,3 36,9 12,9 -23.4
Niederlande 70,2 49,6 18,6 -20,6
Italien 57,2 36,6 17,9 -20,6
Deutschland 73,4 55,1 19,6 -18,3
Vereinigtes Konigreich 75,9 62,1 35,6 -13,8
Griechenland 60,1 47,4 30,4 -12,7
Spanien 57,2 448 24,7 -12,4
Portugal 71,4 59,1 43,6 -12,3
Irland 62,1 50,5 35,9 -11,6
Déanemark 80,4 70,9 34,0 -9,5
Schweden 84,2 77,8 47,9 -6,4
EU-15 69,2 50,7 22,3 -18,5

Quelle: European Commission
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TABELLE A-12:

Altersgruppenspezifische Weiterbildungsbeteiligung
in fachbezogenen und fachiibergreifenden Themenbereichen 12/2000,

in %

In welchen Bereichen haben Sie sich in den letzten 3 Jahren weitergebildet
oder tun dies derzeit?

Themenbereiche

15-19

Lebensalter in Jahren

20-29

30-44

45-59

60+

gesamt | Dyifferenz:

Prozent-

(m=70) (n=173) (m=291) (m=228) (n=239) (n=1000) punkte

Fachwissen meines

41 53 49 28 5 34 -21
Berufes
EDV, Informatik 46 46 40 23 4 29 -17
Kommunikation, All- 18 20 1 6 14 9
gemeinbildung
Kaufménnisches Wis- 1 16 12 4 3 3 8
sen, Rechnungswesen
Mquetlng, Verkaufs- 7 13 10 3 1 7 7
traimning
Managementtraining,
Mitarbeiterfithrung 4 4 14 8 0 ’ -6
Technik 14 10 7 5 3 7 2
Sprachen 18 22 15 14 6 14 -1
zusammen 161 182 167 96 28 120 -71

Quelle: Fessel-GfK-Institut fiir Marktforschung 12/2000; eigene Berechnungen
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TABELLE A-13:

Weiterbildungsteilnahme in den letzten 12 Monaten
in der 15-jdhrigen Wohnbevoélkerung nach Lebensalter, 2002, in %
(Mehrfachangaben waren moglich)

Themenbereich 20-29  30-39
n= 627 894
EDV 29 18
andere berufsspezifische 14 14
Themen
Erziehung 9 7
Handwerkliche Féahigkei- 3 7
ten
Gesundheit 9 10
Wirtschaft (z.B. Buchhal- 10 5
tung, Steuerrecht)
Sprachen 13 6
Technik, Naturwissen-
12 8
schaften
Anderes 4 4
Ausiibende Kunst (z.B. ] 4
Musik, Malerei)
Geistes-, Gesellschafts-
) 6 3
wissenschaften
Summe 117 86
Keine Angabe, kein Inte- 4 53

Iesse

Quelle: Lifestyle 2002, Fessel-GfK; eigene Berechnungen
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TABELLE A-14:
Altersgruppenspezifisches themenbezogenes Interesse an Weiterbildung,
2002, in %

FRAGE: »lm folgenden finden Sie eine Reihe von Bildungsbereichen bzw. Themen-
reichen der Weiterbildung. Bitte kreuzen Sie an, in welchen dieser Themen-
bereiche Sie an einer Weiterbildung interessiert wiren:*

Lebensalter in Jahren . :
Differenz:
Themen der Weiterbildung 20-29 30-39  40-49 50-59 60+ | Prozent-
n=627 =894 =722 n=630 n-1042| PUBKE
andere berufsspezifische 35 29 31 17 3 14
Themen
Erziehung 36 31 24 12 8 -12
Sprachen 64 50 49 42 26 -7
Wirtschaft (z.B. Buchhal- 3 24 19 12 6 7
tung, Steuerrecht)
Gesundheit 41 43 46 42 30 -4
EDV 64 53 45 42 27 -3
Handwerkliche Fahigkeiten = 27 28 27 25 15 -2
Technik, Naturwissenschaf- 31 71 18 17 9 -]
ten
Gglstes—, Gesellschafts- 24 14 14 13 10 1
wissenschaften
apsubende Kunst (z.B. Mu- 24 17 17 20 13 3
sik, Malerei)
zusammen 378 310 290 242 147 -48
kein Interesse angegeben 4 5 7 17 43 10

Quelle: Lifestyle 2002, Fessel-GfK; eigene Berechnungen
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TABELLE A-15:

Ausmalf} des ,,nichtrealisierten“ Weiterbildungsinteresses
in der Wohnbevélkerung nach Lebensalter, 2002, in %

Tabellierter Wert: bekundetes Interesse — faktische Teilnahme in den letzten 12 Monaten

Lebensalter in Jahren

Themenbereich Differenz:
20-29 30-39 @ 40-49 50-59 60 + Prozent-

n= 627 894 722 630 1042 | Punkie

andere berufsspezifi- 71 15 18 11 ) .

sche Themen

Erziehung 27 24 15 9 7 -6

Sprachen 51 44 42 37 21 -5

Wirtschaft (z.B. Buch-

haltung, Steuerrecht) 22 19 14 10 > -4

Gesundheit 32 33 34 33 25 -1

G§1stes-, Gesellschafts- 18 11 11 10 ] 1

wissenschaften

Technik, Naturwissen- 19 13 12 13 ] 1

schaften

Ha.ndwerkhche Fahig- 24 1 20 2 13 )

keiten

Ausiibende Kunst (z.B.

Musik, Malerei) 16 13 1 L 10 &

EDV 35 35 19 24 22 5

zusammen 265 228 198 185 121 -13

Quelle: Lifestyle Studie 2002, Fessel-GfK; eigene Berechnungen
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TABELLE A-16:

Altersgruppenspezifische Motive zur Kursteilnahme, 1999/2000,

in %
Griinde fiir die Weiterbildungsteilnahme Alter in Jahren
(Mehrfachnennungen) bis 25 25-35 iiber 35
(n=9.950) (n=12.700) (n=10.700)

Fachliche Spezialprobleme besser 16sen 32 42 47
?;Iclgei;b}el; lazlg;uelle Entwicklungen auf dem Lau- 17 29 32
Aufstiegsmoglichkeiten verbessern 51 39 23
Position im Unternehmen absichern 25 26 22
Neue Kontakte kniipfen 9 11 12
Beruf wechseln 14 13 11
Erfahrungen mit Branchenkollegen austauschen 8 9 9
auf Priifung vorbereiten 23 11 6
Summe 179 180 162

Quelle: ibw-WIFI-Teilnehmerbefragung 1999/2000
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TABELLE A-17:

Weiterbildungsfinanzierung nach Teilnahmemotivation

bei WIFI-Kursteilnehmern/innen, in %

Wer trigt den Teilnehmerbeitrag?

) L o ich Firma zumTeil AMS Teil- andere Sum-
Griinde fiir die Weiterbil-  ajein  allein  ich— zum weise me
dung Teil die Landes-

Firma forde-

rung

Auf Priifung vorbereiten 57 23 7 5 9 102
neue Kontakte kniipfen 54 24 6 9 6 102
Beruf wechseln 53 11 6 22 9 3 104
nach Schulabschluss auf
Beruf vorbereiten = 24 6 14 7 o 103
Aufstiegsmoglichkeiten 39 38 2 2 3 2103
verbessern
Sich tiber aktuelle Entwick-
lungen auf dem Laufenden 34 46 7 8 6 2 102
halten
Erfahrungen mit Branchen-
kollegen austauschen 31 =l 8 6 > 2 103
Position im Unternechmen
absichern 29 53 9 5 6 1 103
Fachliche Spezialprobleme
besser 16sen konnen 27 = 8 6 > 2 102
Gesamt 38 41 7 8 6 2 102

Quelle: ibw-WIFI-Teilnehmerbefragung 1999/2000 (n=34.600)
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TABELLE A-18:

»Wie gut fiihlen Sie sich iiber das Angebot an Weiterbildungsmaéglichkeiten
informiert?«, 2002, in %

Angaben in Zeilenprozent, Rest auf 100 = keine Angabe

Antworten

Gliederungsmerkmal sehr gut  ziemlich gut nicht so gut schlecht Nicht gut

informiert informiert  informiert  informiert | informiert
tiber 15-j. Bevolke- 12 53 25 3 28
rung (n = 4.200)
Lebensalter
15-19 (n=285) 12 54 31 2 33
20-29 (n=627) 14 52 29 2 31
30-39 (n=894) 12 53 31 3 34
40 -49 (n=722) 12 58 26 2 28
50-59 (n=630) 13 57 22 3 25
60 und élter
(n=1.042) 12 49 19 4 23
Bildung 0
Pflichtschule (n=588) 7 41 34 6 40
Berufsschule, BMS
(n=1.824) 12 51 28 3 31
AHS, BHS (n=1.275) 13 59 22 1 23
Hochschule, Universi-
tat (n=514) 18 61 16 2 18
Leitende Angestell-
te/Beamte (n=249) 20 61 17 2 19
Erwerbstitige gesamt
(n=2.160) 13 57 26 2 28
Mainner (n=1.379) 12 56 28 2 30
Frauen (n=1.036) 15 56 35 3 38
Berufliche Position
Selbstandige/Freie
Berufe (n=191) 22 57 19 0 19
Nicht-leitende Ange-
stellte/Beamte (n=951) 14 60 23 2 2
Landwirte (n=110) 13 56 26 - 26
Facharbeiter (n=518) 11 52 34 2 36
Un-/angelernte Arbei- 6 46 36 7 43

ter (n=297)

Quelle: Lifestyle 2002, Fessel-GfK
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TABELLE A-19:
Informatisierung der beruflichen Titigkeit nach Lebensalter,
Uber 15-jahrige Wohnbevilkerung, 2002; in %

EDV-/Computerkenntnisse sind wichtig fiir die berufliche Tdtigkeit
Lebensalter

. . keine
sehr eher eher wenig gar nicht Angabe

15-19 (n=285) 41 27 14 5 14
20-29 (n=627) 43 30 14 9 5
30-39 (n=894) 33 26 18 18 4
40-49 (n=722) 38 27 16 14 5
50-59 (n=630) 30 25 13 15 17
60 und alter

(n=1.042) 26 17 6 14 37
gesamt

(=n=4200) 34 25 13 14 15

Quelle: Fessel-GfK, Lifestyle-Studie 2002

TABELLE A-20:

Dienstleistungskomponente in der beruflichen Titigkeit nach Lebensalter;
Uber 15-jahrige Wohnbevilkerung, 2002; in Zeilenprozenten

,,Ich habe mehr mit Menschen (Kunden, Patienten, Kollegen, Schii-
lern etc.) als mit Maschinen/Technik zu tun.*

Lebensalter
sehr eher eher wenig  gar nicht keine
zutreffend zutreffend Angabe

15-19 (n=285) 39 22 19 8 12
20-29 (n=627) 43 25 19 9 4
30-39 (n=894) 45 25 29 7 3
40 -49 (n=722) 46 25 16 8 4
50-59 (n=630) 38 27 13 8 15
60 und élter

(n=1.042) 36 18 7 6 23
gesamt (=n=4.200) 41 23 15 8 13

Quelle: Fessel-GfK, Lifestyle-Studie 2002
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TABELLE A-21:

Wissensintensitit und Wissensdiffusion:
Merkmale der beruflichen Téitigkeit des Befragten, in %

Uber 15-jahrige Wohnbevélkerung, 2002

Naturwissenschaftlich-techni- Wirtschaftliche / kaufménnische
Lebensalter sche Kenntnisse sind Kenntnisse sind
sehr wichtig sehr wichtig
(sehr und eher wichtig) (sehr und eher wichtig)

15-19 (n=285) 13 (42) 28 (50)
20-29 (n=627) 27 (50) 23 (50)
30-39 (n=894) 20 (43) 26 (55)
40-49 (n=722) 14 (39) 29 (56)
50-59 (n=630) 17 (40) 30 (57)

60 und élter

(n=1.042) 20 (39) 29 (51)

gesamt (=n=4.200) 19 (42) 28 (54)

Quelle: Fessel-GfK, Lifestyle-Studie 2002; eigene Berechnungen

TABELLE A-22:

Personliche Entfaltungsmoglichkeiten in der beruflichen Tétigkeit nach Lebensalter;
iiber 15-jahrige Wohnbevilkerung, 2002; in Zeilenprozenten

Meine berufliche Tétigkeit bietet gute Mdglichkeiten zur
Kreativitdt und personlichen Entfaltung

Lebensalter
sehr eher cher wenig  gar nicht keine
zutreffend zutreffend Angabe

15-19 (n=285) 30 35 22 1 13
20-29 (n=627) 24 35 30 7 4
30-39 (n=894) 25 33 27 11 3
40-49 (n=722) 28 36 22 7 6
50-59 (n=630) 31 31 17 5 16
60 und élter (n=1.042) 32 22 7 4 35
gesamt (=n=4.200) 28 31 20 7 14

Quelle: Fessel-GfK, Lifestyle-Studie 2002
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TABELLE A-23:

Bildungs- und Erwerbsbeteiligung im Lindervergleich
Rangreihung nach Bildungsbeteiligung 2003

kursartige betriebli- Erwerbsquote  2003: Teilnahme an

Land che Weiterbildung, 55-59-Jahrige, allgemeinen oder

1999 (CVTS-2- 1999 beruflichen Bildungs-
Umfrage)(1 malnahmen
Dénemark 53 71 56
Finnland 50 55 53
Schweden 61 78 52
Niederlande 41 50 42
?éeizzﬁinigtes Konig- 49 62 40
Osterreich 31 41 36
Deutschland 32 55 32
Belgien 41 37 29
Spanien 25 45 28
Italien 26 37 27
Frankreich 46 47 24
EU-Mittel 40 51 31

! Anteil der Mitarbeiter in Betrieben mit 10 und mehr Mitarbeitern, die 1999 eine kursartige betriebliche
finanzierte Weiterbildung absolvierten (CVTS-2-Umfrage)

Quelle: Eurostat
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