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Kurzarbeitergeld (KUG) bewährt sich in der aktuellen Kri-
se, bedrohte Beschäftigungsverhältnisse zu sichern und 
Arbeitslosigkeit zu verhindern (Herzog-Stein et al., 2021). 
Als weniger erfolgreich ist dagegen der Einsatz von KUG 
in wachstums- bzw. strukturpolitischer Hinsicht zu be-
werten. Nur zurückhaltend wird die freigewordene Zeit für 
berufl iche Qualifi zierung genutzt; die günstige Gelegen-
heit, die Qualifi kationsstruktur der Beschäftigten an die 
durch den digitalen, ökologischen und demografi schen 
Strukturwandel ausgelösten Bedarfe anzupassen, wird 
verpasst. Dabei besteht reichlicher Bedarf, den gesamt-
wirtschaftlichen Humankapitalstock aufzubessern, wie 
die OECD (2021) erst kürzlich offengelegt hat.

Günstig ist die Gelegenheit deshalb, weil die Nutzung der 
durch Kurzarbeit freiwerdenden Zeit für Weiterbildung 
die Möglichkeit bietet, zwei für Betriebe und Beschäf-
tigte bedeutsame Engpässe, nämlich Kosten und Zeit, 
zu mindern oder gar zu beheben (Bilger und Käpplinger, 
2017). Bei Kurzarbeit verliert die in konjunkturellen Hoch-
phasen mit ausgelasteten Arbeitskapazitäten und Über-
stundenarbeit knappe Ressource Zeit ihre limitierende 
Wirkung. Betrieben fällt es leichter, Weiterbildungszeiten 
mit den für Produktion und Dienstleistung erforderlichen 
Zeiten zu synchronisieren. Beschäftigte lassen eine 
größere Weiterbildungsbereitschaft erwarten, wenn die 
Maßnahmen während der Arbeitszeit (Osiander und Ste-
phan, 2018) stattfi nden.

Ebenso kann KUG den Engpass Kosten entschärfen. Für 
die ausgefallene und stattdessen für Weiterbildung zur 
Verfügung stehende Zeit wird Kurzarbeitergeld gezahlt. 
Den Betrieben entfällt ein großer Teil der indirekten Kos-
ten der Weiterbildung, zumal auch die Sozialversiche-
rungsbeiträge erstattet werden. Zusätzlich bieten arbeits-
marktpolitische Programme (Qualifi zierungschancen-
gesetz und Arbeit-von-morgen-Gesetz) die Möglichkeit, 
auch die direkten Kosten (Lehrgangsgebühren usw.) zu 
senken. Die Kostenübernahme steigt mit abnehmender 
Betriebsgröße. Für Kleinstbetriebe fallen nahezu keine 
Kosten der Weiterbildung an.1

Auch Beschäftigte können von Weiterbildung während der 
Kurzarbeit profi tieren. Da eine dauerhafte Weiterbeschäf-
tigung nach der Kurzarbeit nicht gesichert ist, können sie 
mit gezielter Weiterbildung versuchen, ihre Chancen auf 
dem externen Arbeitsmarkt zu verbessern. Eine erhöhte 
Mobilitätsfähigkeit und -bereitschaft kann ebenfalls für 
Betriebe vorteilhaft sein, wenn sie zu selbstinduziertem 
Arbeitsplatzwechsel führt, sodass bei notwendigem Per-
sonalabbau keine ansonsten anfallenden Entlassungs-
kosten (Abfi ndungen, Sozialplan) entstehen. Umgekehrt 
könnten Betriebe zurückhaltend reagieren, weil sie das 
Risiko fürchten, dass qualifi zierte Arbeitskräfte abwandern 
(Crimmann und Wießner, 2009). Weiterbildung kann aber 
auch die Verbleibchancen von Beschäftigten steigern, da 
sie durch ihre Teilnahme berufl iche Anpassungsbereit-
schaft und -fähigkeit an sich ändernde Produkte und Pro-
duktionsprozesse signalisieren.

Die insgesamt günstigen Zeit- und Kostenbedingungen 
sprechen für antizyklische Weiterbildungsaktivitäten, für 
das Nachholen von in konjunkturellen Hochphasen auf-
geschobenen oder das Vorziehen von zukünftigen Quali-
fi zierungsbedarfen.

Bescheidene Teilnahme

Enttäuschend fallen jedoch die Befunde der auf Ba-
sis der Erwerbspersonenbefragung der Hans-Böckler-
Stiftung durchgeführten Analyse aus (Emmler, 2021). 

1 Betriebe mit weniger als zehn Beschäftigten erhalten 100 % der Kos-
ten erstattet, Betriebe mit bis zu 250 Beschäftigten 50 % (Bundesge-
setzblatt, 2018). 
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Kurzarbeiter:innen2 zum Befragungszeitpunkt November 
2020 nahmen seit Beginn der Pandemie seltener (18,9 %) 
an betrieblicher Weiterbildung teil als Beschäftigte oh-
ne Kurzarbeit (28,8 %).3 Generell scheint die Arbeitszeit 
die Weiterbildungsintensität negativ zu beeinfl ussen. Bei 
sozialversicherungspfl ichtig Beschäftigten mit Arbeits-
zeitverkürzungen von über 50 % (März-Oktober 2020, 
vermutlich überwiegend durch Kurzarbeit bedingt) sinkt 
die Teilnahmequote auf lediglich 8,7 %, deutlich weniger 
als bei Beschäftigten mit weitgehend unveränderten Ar-
beitszeiten (30,2 %).

Weiterbildung im Zusammenhang mit Kurzarbeit durch-
bricht nicht tradierte Strukturmuster (Statistisches Bun-
desamt, 2017; Schönfeld und Behringer, 2017), sondern 
repliziert sie: Die Teilnahme der Kurzarbeiter:innen (ohne 
Abschluss: 4 %, mit Berufsabschluss: 14 %, mit Hoch-
schulabschluss: 35 %) steigt mit dem Qualifi kationsgrad 
der Beschäftigten, ähnlich wie bei den sozialversiche-
rungspfl ichtig Beschäftigten ohne Kurzarbeit im Novem-
ber 2020 (ohne Abschluss: 19 %, mit Berufsabschluss: 
25 %, mit Hochschulabschluss: 36 %), ebenso mit der 
Betriebsgröße, woran auch die umgekehrt zur Betriebs-
größe gestaffelten öffentlichen Fördermöglichkeiten 
(Qualifi zierungschancengesetz) im Grundsatz nichts ge-
ändert haben. Höher ist die Weiterbildungsbeteiligung 
zudem in Betrieben mit betrieblicher Interessenvertretung 
als in solchen ohne. Ferner zeigen sich starke Branchen-
unterschiede, unterdurchschnittliche Werte vor allem in 
den stark von KUG betroffenen Bereichen wie dem Gast-
gewerbe mit 12,5 % (vgl. Abbildung 1). Wenn in diesem 
Bereich die Weiterbildungsquote der Beschäftigten mit 
Kurzarbeit höher ist als bei denen ohne Kurzarbeit, könn-
te das mit Abwanderungen aus diesen Tätigkeiten und 
der Vorbereitung auf neue Anforderungen zu tun haben.

Grosso modo bestätigt werden diese Befunde für den 
Zeitraum der Corona-Pandemie durch eine Regressi-
onsanalyse. Beschäftigte mit einer längeren Dauer der 
Kurzarbeit nehmen signifi kant weniger an Weiterbildung 
teil (Pusch und Seifert, 2021). Auch für den Grad der Qua-
lifi kation der Beschäftigten (positiv für Weiterbildungs-
teilnahme) und bestimmte Branchen (Kommunikation, 
Finanzen, Gesundheits- und Sozialwesen) gibt es signi-
fi kant positive Zusammenhänge mit der Weiterbildungs-
aktivität. Im Gesundheitswesen dürfte die hohe Weiter-
bildungsquote mit den Anforderungen der Pandemie zu 
tun haben. Im Gegensatz zur Tarifbindung gibt es für das 

2 Gezählt wird die Teilnahme an einer Weiterbildungsmaßnahme in der 
Zeit von Beginn der Corona-Pandemie bis Anfang November 2020.

3 Für Juni 2020 beziffert eine andere Untersuchung den Anteil der 
Kurzarbeiter:innen mit Beteiligung an Weiterbildung auf 5 %, ohne 
Vergleichswerte für Nicht-Kurzarbeiter:innen (Kruppe und Osiander, 
2020).

Vorhandensein eines Betriebs- oder Personalrats einen 
hoch signifi kanten Zusammenhang mit der Weiterbil-
dungsaktivität. Insgesamt lässt sich nicht sagen, ob die 
zurückhaltenden Weiterbildungsaktivitäten eher auf eine 
mangelnde Bereitschaft der Beschäftigten oder der Be-
triebe zurückzuführen sind. Wie Erfahrungen zeigen, ma-
chen Betriebsräte in Krisensituationen Weiterbildung zu 
einem Thema (Berger, 2015) und stoßen entsprechende 
Initiativen an, um bedrohte Arbeitsverhältnisse zu sichern.

Gründe für die Zurückhaltung bei der Weiterbildung

Die Weiterbildungsintensität hängt von generellen und 
von kurzarbeitsspezifi schen Faktoren ab. Generell be-
reiten die coronabedingten Kontaktbeschränkungen 
Schwierigkeiten, Weiterbildung durchzuführen (Christ 
und Koscheck, 2021; Bellmann et al., 2020). Zudem ist 
die Mehrheit der Betriebe nicht über Angebote öffentli-
cher Förderung informiert, oder aber Beschäftigte (30 %) 
zeigen kein Interesse an den angebotenen Maßnahmen 
(Kruppe et al., 2021).4 Von der Krise betroffene kleinere 
und mittlere Unternehmen haben ihre Weiterbildungsak-
tivitäten eingeschränkt oder gar eingestellt, weil das Wei-
terbildungsangebot beeinträchtigt ist, eigene Planungs-
kapazitäten fehlen, sie die Zukunftschancen als unsicher 
einschätzen oder der kurzfristigen Existenzsicherung 
Vorrang einräumen (Leifels, 2021). Zwar haben Weiter-
bildung betreibende Betriebe alternative Lernformen wie 
E-Learning ausgebaut, sie sind aber noch längst nicht 
fl ächendeckend im Einsatz (Seyda und Placke, 2020). Au-

4 Es wird allerdings nicht zwischen Beschäftigten mit und ohne Kurzar-
beit unterschieden.

Abbildung 1
Weiterbildungsteilnahme Beschäftigte mit und ohne 
Kurzarbeit, nach ausgewählten Branchen
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ßerdem ist fraglich, inwieweit E-Learning für weniger bil-
dungserfahrene Personen geeignet ist.

Bei Kurzarbeit kommt erschwerend hinzu, dass Qualifi -
zierungsmaßnahmen einen planerischen und organisa-
torischen Vorlauf erfordern (Deeke, 2009), der zumindest 
in der Anfangsphase der coronabedingten Kurzarbeit im 
Frühjahr 2020 nicht gegeben war. Mit andauernder Kurz-
arbeit verliert dieses Hindernis allerdings an Bedeutung. 
Problematisch bei der Organisation von Weiterbildung 
ist, dass die Dauer der Kurzarbeit in vielen Fällen nicht 
absehbar ist, Maßnahmen nicht in die durch Kurzarbeit 
veränderten Arbeitspläne passen oder auch nicht als 
prioritär angesehen werden (Bellmann et al., 2020). Au-
ßerdem entfällt bei Kurzarbeit mit einer stark reduzierten 
Arbeitszeit weitgehend der Lernort Betrieb. Gerade aber 
das Lernen am Arbeitsplatz hat eine hohe Bedeutung in 
weiterbildenden Unternehmen.

Fazit

Das window of opportunity, Weiterbildungsdefi zite wäh-
rend der Kurzarbeit nachzuholen, wird nur bescheiden 
genutzt. Offensichtlich fällt es Betrieben und Weiterbil-
dungsanbietern schwer, geeignete Maßnahmen zu or-
ganisieren. Auch verfügen Betriebe und Kurzarbeitende 
häufi g nicht über die erforderlichen Informationen über 
Qualifi zierungsmöglichkeiten, -inhalte, -träger sowie öf-
fentliche Fördermöglichkeiten. Gezielte Beratung ist des-
halb das Gebot der Stunde. Offensichtlich reicht die mit 
dem Qualifi zierungschancengesetz ausgebaute Beratung 
nicht aus, modularisierte Maßnahmen der Qualifi zierung 
zu entwickeln und mit der zeitlichen Organisation der 
Kurzarbeit abzustimmen. Zukünftig sollten in den Betrie-
ben, bei Kleinbetrieben auch betriebsübergreifend in Ver-
bünden, Lernpromotor:innen (Dobischat et al., 2013) oder 
Weiterbildungsmentor:innen (IG Metall, 2018) eingeführt 
werden. Deren Aufgabe bestünde darin, Qualifi zierungs-
bedarfe zu eruieren, die betrieblichen Akteure zu motivie-
ren und gezielte Maßnahmen anzustoßen. Weitere Unter-
stützung lässt das gerade vom Bundestag gestärkte Initi-
ativrecht für Betriebsräte bei der Weiterbildung erwarten. 
Außerdem sollten, dem Beispiel der Niederlande folgend, 
Betriebe, die Kurzarbeit beantragen, erklären, dass sie 
Beschäftigte zu Weiterbildungsmaßnahmen anregen.
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