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Weiterbildung in der Schweiz

Mehr Forderung fiir Geringqualifizierte

Auf der Basis des Bildungsberichts Schweiz 2014 werden im Folgenden einige
Befunde zum Weiterbildungsverhalten der Bevilkerung prasentiert und diskutiert.
Am Beispiel der Weiterbildungsstatistik werden konzeptionelle Aspekte erortert.

In den letzten Jahren nahmen jeweils etwa zwei Drittel der
erwachsenen Wohnbevélkerung an Weiterbildung teil. Um
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diese Aussage interpretieren zu kdnnen muss zunichst
geklart werden, was mit Weiterbildung genau gemeint
ist und wie gemessen wird.

Unter Weiterbildung werden in der Regel gezielte
BildungsmaBnahmen verstanden, bei denen es darum
geht, bestehende Kompetenzen zu entwickeln, zu erhal-
ten und zu verbessern. Solche Aktivitaten finden nicht
im formalen Bildungssystem statt. Daher spricht man
von Weiterbildung als nichtformaler Bildung als orga-
nisiertem, strukturierten Lernen auBerhalb des forma-
len, hierarchisch aufgebauten Bildungssystems.

Abgrenzung nichtformaler Bildung

Mit der zunehmenden Formalisierung und der Einfiih-
rung zertifizierter Bildungsgéange im Bereich der Wei-
terbildung wird die Unterscheidung zwischen formaler
und nichtformaler Bildung allerdings schwierig. So stel-
len etwa die Schweizer Berufs- und héheren Fachpri-
fungen Vertiefungen und Spezialisierungen nach einer
beruflichen Grundbildung dar. Zugleich erwirbt man
sich - analog zu den verschiedenen Validierungsver-
fahren - mit diesen Priifungen auch einen staatlich
anerkannten Abschluss auf der Tertidrstufe B. Ahnlich
erweist sich die Situation bei den Weiterbildungen an
Hochschulen, bei denen heute die Mehrheit der Stu-
diengdnge zu Zertifikaten wie CAS, DAS oder MAS
fuihrt. Diese stellten urspriinglich Weiterbildungen fiir
Hochschulabgdnger dar; heute absolvieren sie aber
auch Personen ohne Hochschulabschluss, die so zu
einem Zertifikat auf Hochschulniveau gelangen. Diese
Weiterbildungsabschliisse sind, auch wenn sie mit
ECTS-Punkten ausgewiesen werden, nicht mit den for-

malen und nach der Bologna-Systematik eingestuften
Hochschulabschlissen (Bachelor und Master) zu ver-
wechseln. In den folgenden Ausflihrungen werden die
auf eidgendssische Prifungen vorbereitende hohere
Berufsbildung sowie die Hochschulweiterbildung daher
zur nichtformalen Weiterbildung gezahlt.

Wenn viele Autoren dafiir pladieren, im Verstand-
nis des lebenslangen Lernens nicht mehr zwischen
Aus-und Weiterbildung zu unterscheiden, so mag das
aus einer individuellen Perspektive sinnvoll sein, da
Angebote zum Nachholen formaler Abschlisse, die
Anerkennung informeller Bildungsleistungen oder die
groBere Durchldssigkeit zwischen formaler und nicht-
formaler Bildung die Chancengerechtigkeit fir die Indi-
viduen erhohen. Aus einer Systemperspektive hinge-
gen, die auch institutionelle Aspekte und Fragen der
Finanzierung berticksichtigen muss, interessiert dage-
gen sehr wohl, welche Aktivitaten formale (Erst-)Aus-
bildungen (auch kumulierte) und welche - im Hinblick
auf berufliche Tatigkeiten - vertiefende und speziali-
sierende Qualifikationen darstellen. An Letzteren
haben die Unternehmen ein groBes Interesse, wes-
wegen sie sich fir diese auch finanziell engagieren.
Beruflich orientierte Bildung ist entsprechend stark
nach Beschaftigungssektoren segmentiert, was bei der
sogenannten Nachholbildung viel weniger der Fall ist.
Die unterschiedliche Funktion formaler und nichtfor-
maler Bildung fir den beruflichen Kontext zeigt sich
auch in der Altersstruktur der Teilnehmerschaft. Wah-
rend sich bei den bis Mitte 20-Jahrigen zwei von drei
Personen in formalen Bildungsgéngen befinden und
es in der Kohorte der 25- bis 34-Jdhrigen noch ein
knappes Viertel ist, nimmt dieser Anteil danach stark
ab. An nichtformalen Bildungsaktivitdten hingegen
beteiligen sich bis weit tiber das Alter von 50 Jahren
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Abb. 1: Teilnahme an lebenslangem Lernen (2011)
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Quelle: Eurostat (Labour Force Survey); Referenzperiode: letzte vier Wochen

hinaus stets etwa zwei Drittel der Bevolkerung (BFS
2013).

Hohe Teilnahmequoten in der Schweiz

Am héaufigsten wird die Teilnahme an Bildungsaktivita-
ten anhand selbstdeklarierter Antworten erhoben. Ent-
sprechend werden Quoten ausgewiesen, welche den
Anteil jener Personen an einer bestimmten Referenz-
population bezeichnen, die wahrend einer bestimmten
Zeit an mindestens einer Weiterbildungsaktivitat teil-
genommen haben. Jingere Konzepte erfassen nicht nur
Weiterbildungskurse, sondern samtliche nichtformalen
Bildungsaktivitaten. Das bedeutet, dass neben den Kur-
sen (2001: 44 Prozent) im engeren Sinn (also einer
Serie von Weiterbildungsaktivitaten) auch Kurzausbil-
dungen(31 Prozent) (nicht regelméBige, in der Regel
eintagige Ausbildungen wie Tagungen, Seminare oder
Workshops), aber auch Privatunterricht (8 Prozent) oder
Ausbildungen am Arbeitsplatz (20 Prozent) mit beriick-
sichtigt werden. Den gréBten Stellenwert haben nach
wie vor aber die Weiterbildungskurse.

Die Teilnahmequoten stellen allerdings nur eine
grobe Anniherung dar. Ublicherweise wird lediglich
erfasst, wer wahrend der Referenzperiode (vier Wochen
oder ein Jahr) an mindestens einer Weiterbildungsak-
tivitat teilgenommen hat, sei das nun ein eintagiges
Seminar oder ein ganzer Nachdiplomstudiengang. Die
groBe Heterogenitat der Bildungsaktivitdten mit unter-
schiedlichem Ziel und Stellenwert macht es schwie-
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rig, das Phanomen Weiterbildung addquat zu erfassen
und zu beschreiben, ganz abgesehen davon, dass wegen
der unscharfen Konzepte und der Selbstdeklaration
durch die Befragten die Validitat der Daten nicht wirk-
lich gewéhrleistet ist.

Im internationalen Vergleich fallt die durchschnitt-
lich hohe Teilnahmequote der schweizerischen Bevdl-
kerung auf: Die Schweiz befindet sich damit zusam-
men mit den skandinavischen Léndern im obersten
Feld (vgl. Abbildung 1). Fast jeder dritte Erwachsene
nimmt an Bildungsaktivitaten teil. Der hohe Wert erklart
sich primar mit den hohen Quoten der Personen mit
nachobligatorischer oder tertidrer Bildung. Geringqua-
lifizierte weisen demgegenlber eine sehr niedrige Teil-
nahmequote auf. Sie haben im Vergleich zu Akademi-
kern eine mehr als viermal geringere Chance, an Wei-
terbildung teilzunehmen. Hier offenbart sich die fir
Weiterbildung typische Problematik der Chancenge-
rechtigkeit beim Zugang zu nichtformaler Bildung.

Grof3e Unterstiitzung durch Arbeitgeber

Auf der Basis des seit 2011 eingefiihrten Mikrozensus
Aus- und Weiterbildung sind genauere Aussagen Uber
das Weiterbildungsverhalten moglich. So lasst sich
etwa auch mehr Giber den Umfang absolvierter Weiter-
bildung sagen: Der Median-Teilnehmer partizipiert an
zwei Weiterbildungsaktivitéten pro Jahr, die sich tber
zwei Wochen zu etwa sieben Stunden erstrecken; er
absolviert mit anderen Worten etwa zwei Kurstage pro
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Abb. 2: Teilnahme an Weiterbildung nach héchster Ausbildung (2011)
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Jahr. Drei Viertel in der Verteilung der Bevdlkerung tra-
gen keine direkten Kosten aus ihrer Weiterbildung. Fir
das oberste Quartil betragen die jahrlichen Ausgaben
400 Franken, und nur ein kleiner Teil der Bevdlkerung
trégt hdhere Kosten.

Das bedeutet, dass die Arbeitgeber viel in die Wei-
terbildung ihrer Arbeitnehmer investieren. Aus dem
Mikrozensus geht auch hervor, dass drei von vier Per-
sonen bei beruflich orientierter nichtformaler Bildung
vom Arbeitgeber unterstiitzt werden, sei es in finanziel-
ler Form oder durch das Anrechnen der Weiterbildung
als Arbeitszeit. Letzteres erweist sich als zentraler Fak-
tor flir den Teilnahmeentscheid (vgl. Tuor/Backes-Gell-
ner 2009). Weiterbildung am Arbeitsplatz sowie Kurz-
ausbildungen (Tagungen, Workshops usw.) und Kurse
werden mehrheitlich durch die Arbeitgeber finanziert.
Dies ist insofern konsistent mit der 6konomischen
Theorie, als es sich bei diesen Weiterbildungen in der
Regel um firmenspezifische BildungsmaBnahmen han-
delt, deren Nutzen priméar beim Arbeitgeber anféllt.

Gemessen in direkten Aufwendungen fir berufli-
che Weiterbildung belaufen sich - laut Auskunft der
Unternehmen - die Investitionen der Unternehmen auf
durchschnittlich etwas weniger als 1400 Franken pro
Teilnehmenden, was 0,8 Prozent der Arbeitskosten der
Unternehmen entspricht (BFS 2014). Dazu kommen
die zeitlichen Vergltungen, die rasch einen dhnlichen
Umfang aufweisen kdnnen wie die Beitrdge zu den
direkten Kosten. Bei den in Form von Zeit vollsténdig
unterstutzten Kursen sind es - gemaB den Deklaratio-
nen der Teilnehmenden selbst - im Median etwa 20

Stunden, welche die Unternehmen ihren sich weiter-
bildenden Angestellten vergiiten (BFS 2014).

Wer nimmt an Weiterbildung teil?

Die weiterbildungsaktiven Personen sind nicht gleich-
maBig Uber die Bevdlkerung verteilt, sondern unter-
scheiden sich stark in Bezug auf ihren Bildungshinter-
grund. Die Disparitat in der Weiterbildungsteilnahme
zwischen Wenig- und Hochqualifizierten ist bei den -
fur Kadermitarbeiter viel haufigeren - Kurzausbildun-
gen und beim Privatunterricht am starksten (vgl. Abbil-
dung 2). Akademiker nehmen fast dreimal so oft an
Weiterbildungskursen teil wie Personen ohne nachob-
ligatorische Bildung und achtmal so hdufig an Kurz-
ausbildungen oder Privatunterricht. Vergleicht man
hingegen die Akademiker mit Personen, die mindestens
Uber eine nachobligatorische Ausbildung verfiigen, so
reduziert sich die Disparitat stark: Akademiker haben
noch eine knapp doppelt so hohe Chance, in den Genuss
von Kurzausbildungen oder Privatunterricht zu kom-
men. Bei den Kursen gibt es bereits keine groBen Unter-
schiede mehr.

Bei niedrig qualifizierten Personen ist die Moglich-
keit zur Weiterbildungsteilnahme kaum gegeben. Das
liegt zum einen daran, dass sich Niedrigqualifizierte
mehrheitlich in Sektoren und Anstellungsverhaltnis-
sen befinden, in denen Weiterbildung weniger zentral
fir den Kompetenzerhalt und die Anstellung ist. Auch
ist eine Teilnahme fiir Geringqualifizierte normaler-
weise mit hoheren Kosten (auch psychischer Art) ver-
bunden, und sie vermdgen in der Regel den Nutzen
solcher Anstrengungen weniger gut vorherzusehen.
Letzteres liegt auch daran, dass der Nutzen nicht pri-
vat in Form hoherer Lohne anfallt, sondern viel eher
als gesellschaftlicher Nutzen, externalisiert, in Form
besserer Arbeitsmarktfahigkeit. Zum anderen werden
besser qualifizierte Personen durch ihre Arbeitgeber
auch wesentlich haufiger fir Bildungsaktivitaten aus-
gewdhlt (Pfeifer 2008). Das Problem liegt beim Teil-
nahmeentscheid respektive bei der Selektion durch
die Arbeitgeber. Ist die Unterstiitzung durch die Arbeit-
geber gegeben, spielt der Bildungshintergrund keine
groBe Rolle mehr (Abbildung 3).

Unternehmen organisieren WeiterbildungsmaB-
nahmen entsprechend ihrem Qualifikationsbedarf. Die-
ser kann auch durch Neurekrutierungen gedeckt wer-
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Abb. 3: Unterstiitzung durch den Arbeitgeber nach

hochster Ausbildung (2011)
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Quelle: BFS (MZB)
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Abb. 4: Unterstiitzung durch den Arbeitgeber nach

Geschlecht (2011)
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den - eine Option, die haufig von kleineren Betrieben
gewahlt wird, die nicht tUber die Ressourcen verfligen,
systematisch in die Weiterbildung ihrer Angestellten
zu investieren. Ein anderer Grund fiir fehlende Weiter-
bildungsaktivitaten durch die Unternehmen liegt aber
auch darin, dass viele Betriebe Miihe bekunden, den
Qualifizierungsbedarf ihrer Arbeitnehmer einzuschét-
zen (BFS 2014). Hinzu kommt, dass die Unternehmen
wenig Interesse haben, Geringqualifizierte, die Routi-
nearbeiten ohne Anforderungen ausfiihren, mittels
umfassender Weiterbildungsprogramme nachzuquali-
fizieren.

Frauen werden weniger unterstiitzt

Unter dem Gesichtspunkt der Geschlechtergerech-
tigkeit l&sst sich eine Ungleichbehandlung aufzeigen.
Frauen werden, obwohl sie generell hohere Partizi-
pationsraten als Manner aufweisen, in geringerem
MaB durch ihre Arbeitgeber unterstitzt. Das gilt sogar
dann, wenn man nur in Vollzeit arbeitende Personen
betrachtet. Das liegt vor allem daran, dass der Anteil
derjenigen, die beide Arten der Unterstiitzung erhal-
ten, bei den Mannern um etwa 40 Prozent gréBer ist
als bei den Frauen (vgl. Abbildung 4). Wiirden die
Frauen sich nur dann weiterbilden, wenn ihre Kurse
durch den Arbeitgeber finanziert werden oder wenn
sie sich wahrend der Arbeitszeit weiterbilden konn-
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ten, so lage ihre Teilnahmequote deutlich tiefer. Frau-
en kompensieren die Ungleichbehandlung durch die
Arbeitgeber, indem sie die Mittel fiir ihre Weiterbildung
selbst aufbringen.

Friiher und wirksamer qualifizieren

AbschlieBend kann festgehalten werden, dass die
schweizerische Wohnbevélkerung bei der Weiterbil-
dung eine hohe Teilnahmequote aufweist. Die Mehrheit
nimmt regelmaBig an Weiterbildungen teil. Von den
Aufwendungen fir Weiterbildung wird ein groBer Teil
durch die Unternehmen getragen.

Die Problematik liegt aus gesellschaftlicher Sicht
primér in der Nichtteilnahme von Geringqualifizierten.
Diese wird durch den (zumindest in der subjektiven
Wahrnehmung) fehlenden Nutzen sowohl fiir das Indi-
viduum wie flr das Unternehmen verstérkt. In diesen
Situationen, in denen wir es eigentlich mit einem Markt-
versagen zu tun haben, wéaren préventive staatliche
WeiterbildungsmaBnahmen eine effizientere Alterna-
tive. Wenn Unternehmen friihzeitig auf Qualifizierungs-
licken ihrer Arbeitnehmer hingewiesen und fiir lang-
fristige Weiterbildungsstrategien bei Geringqualifizier-
ten sensibilisiert wiirden, kénnten BildungsmaBnahmen,
die haufig erst nach einem Stellenverlust angeordnet
werden, friiher und unter Umstanden auch wirksamer
eingesetzt werden. -
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