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Zusammenfassung

Gering Qualifizierte weisen in Deutschland eine im Vergleich zum Bevdlkerungsdurch-
schnitt deutlich niedrigere Beschdftigungsquote und Weiterbildungsbeteiligung auf.
Auch im europdischen Vergleich schneidet Deutschland im Bereich der Arbeitsmarktin-
tegration und Weiterbildung gering Qualifizierter eher schlecht ab. Im vorliegenden
Beitrag werden gangige Erkldarungen fiir die unterdurchschnittliche Weiterbildungsbe-
teiligung gering Qualifizierter diskutiert, und es wird anschlieBend nach den institutio-
nellen Voraussetzungen gefragt, um diese Gruppe stdarker in die berufliche Weiterbil-
dung zu integrieren. Die Untersuchung konzentriert sich dabei auf das Beispiel Schwe-
den, das sich im europdischen Vergleich durch eine auffallend hohe Beschaftigungsquo-
te und Weiterbildungsbeteiligung gering Qualifizierter auszeichnet. Im Zentrum steht
das schwedische Arbeitsmarkt- und Weiterbildungssystem. Von besonderer Bedeutung
ist dabei ein innovatives System der kommunalen Erwachsenenbildung (,Komvux"“),
dessen Funktionsweise und Erfolge ausfiihrlich dargestellt und mit Zahlen belegt wer-
den. Ausgehend von den Befunden der schwedischen Linderstudie werden schlieBlich
mogliche Impulse und Ansatzpunkte fiir die deutsche Arbeitsmarkt- und Weiterbil-
dungspolitik diskutiert. Als Liicke im deutschen institutionellen System erweist sich
dabei das Fehlen einer praventiv ausgerichteten und breit angelegten Weiterbildungs-
forderung, die fiir gering Qualifizierte eine zweite Chance zum Erwerb einer berufli-
chen Ausbildung eréffnen wiirde.

Abstract

In comparison with other European countries, low skilled workers in Germany show
rather low rates of employment and participation in further training. This article dis-
cusses common explanations for lower participation of low skilled workers in further
training and looks for institutional solutions to overcome these problems. The main
focus is on Sweden, one of the most successful countries in Europe with regard to inte-
grating low skilled workers in employment and further training. After a brief introduc-
tion into the Swedish labour market and skill formation system, special attention is
focused on Komvux, an innovative and successful training policy on the communal level.
Based on existing studies and available statistics, the article gives a detailed overview
on the functioning and outcomes of Komvux. It shows how existing barriers to further
training can be overcome by institutional measures. The Swedish case raises questions
for German labour market and training policies. In particular, the absence of a preven-
tive and integrative oriented approach to further training, providing a second chance to
achieve professional qualifications, turns out to be “gap” in German state policies.
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1. Einleitung

Wahrend der Wirtschaftskrise der Jahre 2008/2009 wurde in Deutschland die Dis-
kussion und 6ffentliche Wahrnehmung der demografischen Entwicklung erstmals
unmittelbar mit konkreten Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt verbunden. Eine
ganze Reihe von Betrieben gab damals an, ihre Belegschaft trotz einbrechender
Konjunktur halten zu wollen. Begriindet wurde dies mit der Erwartung, im folgen-
den Aufschwung aufgrund der demografischen Entwicklung nur unter groBen Mii-
hen die benétigten Fachkrdfte vom Arbeitsmarkt akquirieren zu kénnen (vgl.
Prognos 2008 oder Lott und Spitznagel 2010). Tatsdchlich wird die Erwerbsbevdl-
kerung in Deutschland mit dem bevorstehenden Austritt der ,Babyboomer®-
Generation aus dem Arbeitsmarkt in den kommenden Jahren signifikant altern
(Borsch-Supan 2011: 20), nachdem sich der Wandel der Altersverteilung in der Be-
volkerung mit zunehmend kleineren Kohorten Jiingerer und stetig gréBeren An-
teilen Alterer in Deutschland lange nur graduell veridndert hatte.

Diese Entwicklung beeinflusst viele zentrale Aspekte der Gesellschaft. Von be-
sonderer Bedeutung erscheint jedoch der Arbeitsmarkt, der perspektivisch ein
,,Nachwuchsproblem“ bekommen wird, wenn mehr Arbeitskrdfte den Arbeits-
markt Richtung Rente verlassen als Nachwuchs in den Arbeitsmarkt eintreten.
Weiterhin werden die eng verwandten Sozialsysteme mit ihrer intergenerationel-
len solidarischen Finanzierung mittelfristig ein ,,Rentnerproblem" bekommen, da
immer mehr Rentenempfanger von immer weniger Renteneinzahlern (im Arbeits-
markt) zu versorgen sein werden (vgl. Borsch-Supan 2011: 22f.).

Fiir den deutschen Arbeitsmarkt wird in diesem Zusammenhang erwartet, dass
im Jahr 2020 ein Wendepunkt erreicht wird, ab dem erstmals mehr Arbeitskrafte
den Arbeitsmarkt verlassen als eintreten werden (IAB 2007). Nahezu alle Progno-
sen gehen davon aus, dass dieser (Netto-)Abfluss von Arbeitskraften auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt nicht allein durch Zuwanderung und Migration aufgefangen
werden kann (IAB 2011). Somit steigt auch die Zahl der Stimmen, die nicht nur vor
einem hoheren Fachkrdftebedarf, sondern auch vor einem , dauerhaften Fachkraf-
temangel in einzelnen Branchen” warnen (vgl. Biersack et al. 2008; DGB 2011).

Der vorliegende Beitrag' widmet sich den Beschadftigungsbarrieren und Be-
schaftigungsmoglichkeiten von gering Qualifizierten. Die gezielte Integration und
Starkung der Beschdftigungsfdhigkeit dieser bislang unzureichend in den Ar-
beitsmarkt integrierten Beschdftigungsgruppe stellt nicht nur eine wichtige Vor-
aussetzung fiir den Abbau sozialer Ungleichheiten dar, sondern bildet zugleich
einen wichtigen Baustein fiir die Bewaltigung der demografisch bedingten Risiken
auf dem Arbeitsmarkt (siehe das Konzept der Europdischen Beschdftigungsstrate-
gie im Rahmen des Reformprogramms ,Europa 2020“ sowie etwa Lott und Spitz-
nagel 2010).

Als wesentliche Barriere bei der Sicherung der langfristigen Beschaftigungs-
fahigkeit gering Qualifizierter werden — nicht iiberraschend - die Bildung und die

1 Dieses Discussion Paper entstand im Rahmen des von der Hans-Bockler-Stiftung geférderten
Projekts ,Betriebliche Arbeitszeit- und Qualifizierungspolitik im Lebensverlauf (Leitung: Prof.
Dr. Heike Solga, WZB).



berufliche Qualifikation dieser Gruppe gesehen. In Anbetracht der Tatsache, dass
im Jahr 2020 bereits iiber 80 Prozent der Bevolkerung im erwerbstdtigen Alter
dlter als 30 Jahre sein werden und ein GroBteil dieser Gruppe heute ihre primdre
schulische Erstausbildung bereits abgeschlossen hat (destatis 2006: 22), soll es in
dieser Arbeit nicht um die Suche nach férderlichen Bedingungen des Schulerfol-
ges gehen. Stattdessen soll die Situation der gering Qualifizierten im erwerbsfdhi-
gen Alter beleuchtet werden, deren Chancen auf einen langfristigen und gesicher-
ten Verbleib im Arbeitsmarkt vor allem durch die Teilnahme an Weiterbildung
gezielt unterstiitzt werden kann. Betrachtet man jedoch die konkreten Teilnahme-
zahlen an Weiterbildung in Deutschland, so nimmt ausgerechnet die Gruppe der
(oftmals von Arbeitslosigkeit betroffenen) gering Qualifizierten im Vergleich mit
den mittel und hoch Qualifizierten besonders selten an Weiterbildung teil.

Um fiir dieses — auch unter gesellschaftlichen Gerechtigkeitsaspekten interes-
sante — Problem alternative Losungsstrategien zu identifizieren, soll in dieser Ar-
beit das Fallbeispiel eines Landes vorgestellt werden, dessen gering Qualifizierte
starker in Weiterbildung und den Arbeitsmarkt eingebunden werden. Beim Blick
in die europdische Nachbarschaft stellt sich Schweden vergleichsweise unange-
fochten als der Vorreiter auf diesem Gebiet heraus. Die untersuchungsleitenden
Fragen lauten daher:

—  Welche institutionellen und politischen Faktoren wirken sich in Schweden forder-
lich auf die Weiterbildungsbeteiligung und Arbeitsmarktintegration gering Qualifi-
zierter aus?

—  Welche Schlussfolgerungen lassen sich daraus fiir die deutsche Arbeitsmarkt- und
Weiterbildungspolitik ziehen?

Um das Verhalten der Akteure in Bezug auf Weiterbildung theoretisch zu erkldren,
wird der Humankapital-Ansatz vorgestellt und kritisch diskutiert. Nach diesem
Erklarungsmuster wiirde jedes Individuum immer dann an Weiterbildung teil-
nehmen, wenn der erwartete Nutzen die Kosten iibersteigt. Die Verdanderung im
JInvestitionsverhalten” in Humankapital der schwedischen gering Qualifizierten,
die einerseits die ,kostenlose” Schulbildung nicht erfolgreich abgeschlossen ha-
ben, zu einem spdteren Zeitpunkt im Berufsleben jedoch (vergleichsweise haufig)
an Weiterbildung teilnehmen, erscheint demnach erklarungsbediirftig: Anhand
der Skizzierung der schwedischen Weiterbildungslandschaft und des ausfiihrlich
vorgestellten Systems der schwedischen kommunalen Erwachsenenbildung
(,Komvux“) soll dargelegt werden, welche Kontextbedingungen auf Seiten von An-
gebot (von Staat und Betrieben) und Nachfrage (der gering Qualifizierten) die eu-
ropaweit hochsten Weiterbildungs- und Beschdftigungsquoten bei gering Qualifi-
zierten hervorrufen.

AnschlieBend wird diskutiert, inwieweit sich das Verhalten der Akteure Staat,
Betriebe und Individuen in Deutschland und Schweden unterscheidet. Hier liegt
das Hauptaugenmerk auf den in Deutschland zuvor identifizierten Barrieren der
Weiterbildungsbeteiligung von gering Qualifizierten und deren Wirkung und Um-
gang in Schweden. Abschlieend sollen einige konkrete Ansatzpunkte aufgezeigt
werden, an denen Deutschland konkret vom schwedischen Beispiel lernen kann.



2. Arbeitsmarktintegration und Weiterbildungs-
beteiligung gering Qualifizierter — Barrieren
und Handlungsbedarf

Nahezu alle von der demografischen Entwicklung betroffenen westlichen Linder?
haben als einen ersten Schritt zur Bewaltigung der alternden Gesellschaften die
Lebensarbeitszeit ihrer Bevdlkerung verldngert. Diese MaBnahme soll in erster
Linie die durch die demografische Entwicklung verursachten Belastungen der im
Umlageverfahren finanzierten Sozialsysteme begrenzen. Zudem werden damit die
deutlich langer anhaltende medizinische Gesundheit der Bevolkerung und eine
damit einhergehende lingere Leistungsfdahigkeit berticksichtigt.

Die Verldngerung der Lebensarbeitszeit wurde vor allem iiber zwei Mechanis-
men beschlossen: Zum einen haben die Regierungen das (zukiinftige) gesetzliche
Renteneintrittsalter erhoht, in Deutschland durch die Reform ,Rente mit 67 Jah-
ren” (2007). Zum anderen wurden (steuerliche) Anreize fiir einen friihzeitigen
Renteneintritt gestrichen, in Deutschland die staatliche Férderung der Altersteil-
zeit (vgl. hierzu die Ubersicht bei Eichhorst und Thode 2011: 37ff. sowie die Web-
site der Bundesregierung 2011).

Um dem prognostizierten erhdhten Fachkraftebedarf zu begegnen und die aus
der demografischen Entwicklung entstehenden Kosten fiir die Sozialsysteme zu
begrenzen, wird als weiterer wichtiger Schritt der Losungsstrategie eine Erhohung
der Beschdftigungsquoten von einzelnen Untergruppen des Arbeitsmarktes gesehen
(vgl. Borsch-Supan 2011: 23). Es lassen sich etliche Untergruppen identifizieren,
deren Integration und Teilnahme auf dem Arbeitsmarkt bislang eher gering aus-
fallen; die drei groBten sind gering Qualifizierte, Frauen sowie dltere Beschdftigte.

Dabei weist schon jede einzelne dieser Untergruppen eine niedrige Beschafti-
gungsquote unterhalb des gesamtgesellschaftlichen Durchschnitts auf. Kommt es
zusdtzlich zur Hdufung von Merkmalen verschiedener Untergruppen (etwa in Form
einer niedrig qualifizierten, dlteren Frau), verstarkt sich dieser Effekt nochmals
deutlich.?

Da sich in der Teilgruppe der gering Qualifizierten iiberproportional viele
Frauen finden und die Beschdftigungsquote von (insbesondere gering qualifizier-
ten) Alteren besonders niedrig ist, wird von diesen Untergruppen die Gruppe der
gering Qualifizierten im Mittelpunkt der Arbeit stehen. Damit wird eine wichtige
Teilgruppe des Arbeitsmarkts erfasst, die (speziell) in Deutschland eine deutlich
geringere Beschdftigungsquote aufweist als der Bevdlkerungsdurchschnitt (vgl.
Reinberg 2003: 22f.).

Im Folgenden sollen nun einige zentrale Begriffe und Konzepte vorgestellt und
spezifiziert werden, mit denen die Zielgruppe erfasst sowie der Untersuchungsge-
genstand prazise umrissen und im Anschluss ausgeleuchtet werden kann.

2 Das sind in Europa zumindest alle Staaten in der fiir diese Arbeit relevanten westeuropdischen
Nachbarschaft Deutschlands, der fritheren EU-15.
3 Wobei diese Aspekte der Intersektionalitdt hier aber nicht zentral betrachtet werden sollen.



2.1 Gering Qualifizierte — Definition und Merkmale

Konstituierend fiir die Gruppe der gering Qualifizierten ist das vergleichsweise
geringe Niveau an formaler Schul- und Berufsbildung. Fiir eine eindeutige Zuord-
nung hat sich die untenstehende Klassifizierung nach dem ISCED-(97-)Schema (In-
ternational Standard Classification of Education) etabliert. Hiernach gilt derjenige
als gering qualifiziert, der mit seinem hochsten Schulabschluss Level 2 nicht tiber-
schreitet, in Deutschland die Schule also mit einem Haupt- (Level 1) oder Real-
schulabschluss (Level 2) verlassen hat.

Abb. 1: ICED-Bildungsniveaus

Level O Pre-primary education Vorschulische Bildung

Primary education or first stage of basic

Level 1 education Primarbildung

Level g Lower secondary educationorsecond  Selcundarbereich

Level 3 Upper secondary education Sekundarbereich II

Level 4 Post-secondary non-tertiary education Postsekundarer, nichttertidarer Bereich
Level 5 First stage of tertiary education Tertidrbereich, 1. Stufe

Level 6 Second stage of tertiary education Tertidrbereich, 2. Stufe, Forschungs-

qualifikation

Quelle: Schneider (2008); eigene Darstellung

In die Gruppe mit mittlerer Qualifikation fallt das Erreichen von Level 3 und 4,
also etwa ein erfolgter Schulabschluss an einer Berufsfachschule oder einem
(Fach-)Gymnasium. In die verbliebene Gruppe mit einer hohen (schulischen) Quali-
fikation (Level 5 und 6) fdllt demnach jeder, der eine Hochschulausbildung erfolg-
reich abgeschlossen hat (vgl. hierzu ausfiihrlich Schneider 2008).

Um im Folgenden die Position und Integration einzelner Bevélkerungsgruppen
im Arbeitsmarkt verorten zu konnen, sollen in dieser Arbeit nicht die Arbeitslo-
senquoten herangezogen werden, da diese spezifischen nationalen sozialgesetzli-
chen Regelungen und Definitionen unterliegen und daher fiir internationale Ver-
gleiche eher ungeeignet sind. Stattdessen sollen die Kriterien des Erwerbsstatus
nach dem Arbeitskrdfte-Konzept der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO)
verwendet werden, die sich bei Studien im internationalen Vergleich und seit
2005 auch im Bereich der amtlichen Statistik eines jeden EU-Mitgliedslandes etab-
liert haben.



Abb. 2: Erwerbsstatus nach dem ILO-Konzept der EU-Arbeitskrdfteerhebung

Nichterwerbs-
Erwerbslose personen

m 15-74 Jahre alt = nicht erwerbstétig
d
= nicht erwerbstitig u?
und = nicht erwerbslos
m aktiv Arbeit suchend

(in den letzten 4
Wochen) und

= sofort verfiighar
(binnen 2 Wochen)

Quelle: Website destatis (2011); eigene Darstellung

Die Arbeitskrdfteerhebung wird EU-weit als eine kontinuierliche monatliche
Haushaltbefragung durchgefiihrt (in Deutschland eingegliedert in den Mikrozen-
sus). Die aus obenstehendem Konzept hervorgehende Erwerbspersonen- bzw. Be-
schdftigungsquote wird zwar monatlich EU-weit ermittelt, eine Auswertung nach
Hohe der Qualifikation findet jedoch nur zweijdhrlich statt, so dass an dieser Stelle
auf die Analyse der Europdischen Arbeitskrdfteerhebung von 2005 Bezug genom-
men wird, die Schief (2006) ausfiihrlich dargestellt hat.

Abb. 3: Beschdftigungsquoten in Deutschland (in Prozent)

Altersgruppe 25-44 45 -64 Differenz
Gering Qualifizierte 61 40 -35
Mittel Qualifizierte 81 59 -28
Hoch Qualifizierte 89 74 -17
Médnner 85 62 =27
Frauen 71 51 -29

Quelle: Schief (2006: 16f., 20f.); Daten des Labour Force Survey; eigene Darstellung

Hier wird die fiir Deutschland (mit einer Beschdftigungsquote von 77 Prozent in
der gesamten Bevolkerung) zuvor angedeutete Segregation der Beschdftigungs-
quoten einzelner Bevolkerungsgruppen deutlich.

Gering Qualifizierte jiingeren Alters haben eine signifikant geringere Beschaf-
tigungsquote (61 Prozent) als mittel (81 Prozent) und hoch Qualifizierte (89 Pro-



zent), Letztere sind nahezu doppelt so stark integriert wie die Zielgruppe der ge-
ring Qualifizierten. Die in dieser Darstellung gesonderte Ausweisung von dlteren
Beschiftigten weist eine durchweg geringere Beschiftigungsquote fiir Altere aus.
Betrachtet man den Riickgang der Beschaftigung im Alter, so fdllt dieser bei den
gering Qualifizierten etwa doppelt so hoch aus (35 Prozent) wie bei Beschdftigten
mit hoher Qualifikation (17 Prozent). Die Kategorie der mittel Qualifizierten reiht
sich passend mittig in dieses Bild ein (Riickgang im Alter: 28 Prozent).

Beziiglich der Aufteilung der Geschlechter wird fiir Manner eine durchgehend
héhere Beschaftigungsquote als flir Frauen ausgewiesen. Dies ist auf die h6here
Teilzeitarbeitsquote von Frauen zuriickzufiihren, die 6fter als Manner Betreuungs-,
Erziehungs- und Pflegeaufgaben iibernehmen. Dieses Faktum trdgt damit ent-
scheidend dazu bei, dass Frauen hdufiger als Manner in Tatigkeitsfeldern mit mitt-
leren und niedrigen Qualifikationsanforderungen anzutreffen sind (Bundesagen-
tur flir Arbeit 2010). Der Riickgang der Beschdftigungsquote bei dlteren Beschdf-
tigten weist hingegen nur geringe Unterschiede zwischen Mannern und Frauen
auf.

2.2 Gering Qualifizierte auf dem Arbeitsmarkt

Die Ursachen fiir die vergleichsweise geringe Integration der gering Qualifizierten
in den Arbeitsmarkt lassen sich nach verschiedenen Kriterien ordnen:

Eine wichtige Dimension stellt die 6konomische Perspektive dar, die einen Teil
der Probleme in der Lohnpolitik verortet: Die neoklassische Arbeitsmarktperspek-
tive geht von einem theoretischen Quasi-Gleichgewicht zwischen Angebot und
Nachfrage von Arbeitskrdften aus, woraus sich in einem steten Aushandlungspro-
zess die Lohnhohe ergibt. Ist (etwa aufgrund von sinkender Nachfrage) auf einem
Teil des Arbeitsmarktes die Lohnh6he auf ein MaB gesunken, bei dem staatliche
Transferleistungen oder (staatliche oder durch Sozialpartner vereinbarte) Min-
destlohne ein Absinken unter ein gesellschaftlich (oder sozialpolitisch) akzeptier-
tes Marktgleichgewicht verhindern, werden die betroffenen gering Qualifizierten
langfristig ein Beschdftigungs(sicherheits)problem bekommen (vgl. Ribhegge 2008,
sowie die erganzenden Bemerkungen zu den Grundannahmen des neoklassischen
Arbeitsmarktmodells in Kapitel 3.1).

Die wohlfahrtsstaatlichen Reaktionen auf dieses Problem reichen innerhalb
der EU dabei von der Einfiihrung von staatlich subventionierten Niedriglohn-
Arbeitsmadrkten oder staatlichen Lohnzuschiissen bei Kombi-Lohnen bis hin zur
Einsetzung von Mindestlohnen. Sind diese Mindestléhne jedoch — um die Situation
der Betroffenen signifikant zu verbessern - deutlich iiber dem Marktgleichge-
wicht angesiedelt, werden sie gemdB den theoretischen Erwartungen zu mehr Ar-
beitslosigkeit fiihren und das intendierte Ziel einer hoheren Integration der ge-
ring Qualifizierten auf dem Arbeitsmarkt nicht erreichen (vgl. Ribhegge 2008:
282f.).

Auch aufgrund dieser bereits theoretisch anscheinenden Nichtlosbarkeit der
Lohnproblematik, einer Vielzahl von Vorstellungen und Vorbehalten aller betei-
ligten Akteure sowie einer besonders in Deutschland letztlich recht dogmatisch



gefiihrten Diskussion sind Mindestlohne hierzulande bislang nicht flaichendeckend
eingefiihrt worden und bleiben im wirtschaftswissenschaftlichen wie (sozial-)poli-
tischen Diskurs weiterhin stark umstritten (vgl. hierzu Ribhegge 2008: 276f., 282).

2.3 Gering Qualifizierte und Weiterbildung

Die Teilhabeprobleme von Individuen mit geringer Qualifikation auf dem Ar-
beitsmarkt konnten jedoch auch ein Stiick weit entschdrft werden, wenn Aspekte
auBerhalb der direkten 6konomischen Sphdre des Arbeitsmarktes in die Losungs-
strategie einbezogen werden. Denn die Arbeitsmarktchancen von Individuen kon-
nen auch durch eigene Initiativen splirbar verbessert werden, etwa durch die
Wahrnehmung von Bildung:

Als entscheidender Faktor fiir die initiale Platzierung auf dem Arbeitsmarkt
spielt zundchst die schulische Ausbildung eine Schliisselrolle. Dicht gefolgt und in
engem Zusammenhang damit steht die berufliche Erstausbildung, welche aller-
dings speziell in der Zielgruppe der gering Qualifizierten zu einem signifikanten
Anteil nicht erfolgreich abgeschlossen wird. Dies wird von Reinberg und Hummel
(2007) als ein Hauptgrund fiir die geringe Arbeitsmarktintegration dieser Gruppe
angefiihrt.

Neben dem Komplex der schulisch-beruflichen Erstausbildung ist die berufli-
che Weiterbildung ebenfalls bestens geeignet, die Platzierung auf dem Arbeits-
markt entscheidend mit zu beeinflussen, indem etwa gering Qualifizierte durch
das Nachholen von Bildungs- oder Qualifikationsabschliissen zur Gruppe der mit-
tel Qualifizierten aufschliefen kdnnen (vgl. Becker 1993).

Die durch verstirkte Wahrnehmung von Weiterbildung unterstiitzte Teilhabe
von gering Qualifizierten auf dem Arbeitsmarkt wiirde als eine ,zweite Chance”
zudem auch helfen, den in jeder bildungspolitischen (Vergleichs-)Studie ausgewie-
senen, in Deutschland besonders stark wirkenden Zusammenhang zwischen dem
Bildungserfolg eines Individuums und der Bildung bzw. der sozialen Herkunft der
Eltern weiter zu relativieren und damit ein geriittelt MaB an sozialer Ungleichheit
zu verhindern (vgl. OECD 2011c; Schémann und Leschke 2010).

Der Stellenwert von Weiterbildung im Lebensverlauf diirfte sich jedenfalls durch
die angesprochene Verlingerung der Lebensarbeitszeit und den sich beschleuni-
genden technologischen Wandel in Zukunft deutlich erh6hen. Dieses sogenannte
»lebenslange Lernen” wird allgemein als die Durchfiihrung von Manahmen ver-
standen, die das Ziel ,einer kontinuierlichen Anpassung an die im spezifischen
Arbeitskontext benotigten Fertigkeiten und Fahigkeiten [verfolgen). [...] Der beno-
tigte Umfang wird in Zukunft fiir die meisten Berufsfelder signifikant zunehmen”
(Schémann und Leschke 2010: 353). In Zukunft wird das Neuerlernen oder Umori-
entieren von Tdtigkeiten zur Mitte des Erwerbslebens damit deutlich hdufiger ge-
fordert sein. Etwa dann, wenn die bislang ausgeiibten Tdtigkeiten und die darauf
abgestimmten Arbeitspldtze aufgrund des zitierten Wandels weniger oder gar
nicht mehr nachgefragt werden oder aufgrund von korperlichen Einschrankungen
in der zweiten Halfte des Erwerbslebens nicht mehr in hinreichendem MaBe aus-
gelibt werden konnen (vgl. Reinberg 2003). Von diesen Entwicklungen sind insbe-



sondere die einfacheren Tatigkeiten der gering Qualifizierten betroffen, deren
Arbeitspldtze zudem in stirkerem MaBe durch Globalisierung oder Rationalisie-
rung bedroht sind (vgl. wiederum Reinberg 2003, sowie Biersack et al. 2008).

Betrachtet man jedoch die in den nachfolgenden Abbildungen angegebenen
empirischen Nutzungsmuster von Weiterbildung, zeigt sich ein deutlicher Nut-
zungsbias: Je hoher die Qualifikation, desto hoher fdllt auch die Teilnahmequote/
-wahrscheinlichkeit aus, wobei die Teilnahmehdufigkeit bei hoch Qualifizierten
etwa dreimal so hoch ausfdllt wie bei gering Qualifizierten.

Abb. 4: Nie-Teilnehmer an Weiterbildung nach Alter und Berufsabschluss (2003)

Kein beruflicher Abschluss 0,1 63,0% 74,6%
(AuBer-)Betriebliche Berufsausbildung 2 38,9% 46,5%
Schulische Berufsausbildung, o o

Meisterpriifung, Beamtenausbildung 3 &4 36,4% 33,8%
Fachhochschulabschluss, 586 17.2% 7.4%

Hochschulabschluss

Quelle: Expertenkommission Lebenslanges Lernen (2004: 116); eigene Darstellung

Innerhalb dieses allgemeinen Trends fallen die Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern tendenziell eher klein aus, wobei die Teilnahmequote von gering qua-
lifizierten Frauen zundchst niedriger ausfdllt, mit zunehmender Qualifikation
dreht sich dieser Effekt jedoch ins Gegenteil um.*

Abb. 5: Teilnahme an MaBnahmen zur beruflichen Weiterbildung 2008* nach
Qualifikation und Geschlecht

0 5,6% 5,8% 5,4%
Gering 1 10,7% 11,6% 9,4%
2 18,3% 16,5% 20,0%
Mittel 3&4 20,7% 20,3% 21,1%
Hoch 5&6 31,5% 30,4% 32,9%

* im Jahr vor der Befragung
** Zuordnung nach ISCED-Level, wie weiter oben ausgefiihrt

Quelle: destatis (2009); eigene Darstellung

4 Dazu passt die Beobachtung, dass seit einigen Jahren stets mehr Frauen als Mdnner erfolgreich
einen Schulabschluss erreichen.



Bei gering Qualifizierten sind Frauen also stirker von einer Nie-Teilnahme an
Weiterbildung betroffen als Manner. Beziiglich des Alters verhdlt es sich dhnlich:
Altere nehmen - verglichen mit Jiingeren — weniger selten an Weiterbildung teil,
wenn ihre Bildung hoher ist, die Weiterbildungsneigung bei dlteren gering Quali-
fizierten ist also besonders wenig ausgepragt.

Die Tendenz der Befunde deckt sich damit insgesamt mit den gangigen, auch
zeitlich stabilen Ergebnissen der Weiterbildungsforschung fiir Deutschland, fest-
gehalten etwa von Becker (1993), Bellmann (2003) sowie wiederum Becker (2009).

Um im Folgenden die Griinde und Ursachen systematisch analysieren zu kon-
nen, die zu der geringen Weiterbildungsbeteiligung von gering Qualifizierten so-
wie von Frauen und Alteren fiihren, obwohl diese WeiterbildungsmaBnahmen am
notigsten hadtten, soll zundchst das gangige okonomische Erklarungsmodell heran-
gezogen werden. Hier soll neben der Offenlegung der grundlegenden Mechanis-
men im Weiterbildungsmarkt auch das Spannungsfeld von privaten, betrieblichen
und offentlichen Akteurskonstellationen dargestellt werden.



3. Theoretische Erklarungsansatze der (geringen)
Weiterbildungsbeteiligung gering Qualifizierter —
eine kritische Betrachtung der Humankapitaltheorie

Weiterbildung findet im Unterschied zur schulischen Erstausbildung, die in
Deutschland tiberwiegend staatlich organisiert und kostenlos angeboten wird, zu-
meist in einer Reihe von Spannungsbereichen statt: Diese bewegen sich einerseits
zwischen staatlichen, 6ffentlichen und privaten sowie betrieblichen oder markt-
formig angebotenen Weiterbildungsmafnahmen, sowie andererseits zwischen pri-
vater oder betrieblicher Finanzierung oder zwischen einer Durchfiihrung wahrend
der Arbeitszeit oder wdhrend der Freizeit.

Um das Verhalten der unterschiedlichen Akteure innerhalb dieser Spannungs-
bereiche zu veranschaulichen und zu erkldren, wird in der sozial- wie wirt-
schaftswissenschaftlichen Perspektive hdufig mit der Humankapitaltheorie argu-
mentiert, deren Grundiiberlegungen Gary S. Becker 1964 verfasst hat und die in
dieser Arbeit als analytischer Rahmen verwendet werden soll.

3.1 Grundannahmen der Humankapital-Theorie

Die Humankapital-Theorie setzt sich ganz grundlegend mit dem Verhalten von
Individuen auseinander, das diese aufgrund der erwarteten Wirkungen ihres Han-
dels an den Tag legen. Dabei greift die Theorie auf die (teilweise bereits in Kapitel
2.2 zitierten) grundlegenden theoretischen Annahmen des neoklassischen Ar-
beitsmarktmodells zuriick (vgl. hierzu Zacher 2003: 20ff.):

Angebot und Nachfrage von Arbeitskrdaften sowie von Waren treffen auf spe-
ziellen Mdrkten aufeinander, auf denen annahmegemadB eine vollstandige Konkur-
renz herrscht: Die Preise fiir Giiter sowie die Lohne fiir erbrachte Arbeit ergeben
sich hier allein aufgrund der internen Marktfaktoren Angebot und Nachfrage. Die
Marktteilnehmer verhalten sich dabei individuell stets rational handelnd, auf dem
Arbeitsmarkt wird die Nachfrageseite der Arbeitgebenden vorwiegend gewinnma-
ximierenden Kalkiilen folgen, wahrend die Angebotsseite der Arbeitsanbietenden
in erster Linie nutzen-, d.h. lohnmaximierend agieren wird.

Die Arbeit eines Individuums wird gemaB der Theorie stets mit dem Ertrag
seiner Produktivitdt (,,Grenzprodukt“) sowie dem sich aus dem Gleichgewicht zwi-
schen Angebot und Nachfrage erzielten Gleichgewichtspreis auf dem Giitermarkt
entlohnt. Zahlte ein Arbeitgeber also einen Lohn unterhalb dieses Gleichgewichts,
wiirde er Gefahr laufen, dass der Arbeitnehmer von einem Arbeitgeber abgewor-
ben wird, der einen hoheren Lohn zahlt (der aber nicht iiber dem Gleichgewichts-
preis liegt). Wiirde im Gegenzug ein Arbeitnehmer einen Lohn fordern, der iiber
seinem Grenzprodukt liegt, so wiirden sich nach diesen Annahmen andere Arbeit-
nehmer finden, die fiir einen geringeren Lohn (jedoch nicht unterhalb der Grenz-
produktivitdt) arbeiten wiirden.
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Gary Becker iibertrdgt sein viel beachtetes Humankapital-Konzept nun auf das
eben beschriebene Szenario eines Arbeitskrafte- und Lohngleichgewichts, indem
er die Kalkiile von Individualentscheidungen analysiert, sich in einem betriebli-
chen Kontext entweder fiir oder gegen die Teilnahme an Weiterbildung zu ent-
scheiden. Dieser Handlungsrahmen ist so universell iibertragbar, dass sich die Be-
trachtung im Folgenden ohne Weiteres auf den gesamten Bereich von (Weiter-)Bil-
dung - also auch auBerhalb von Betrieben — anwenden ldsst (vgl. erlduternd hierzu
sowie strukturgebend fiir den folgenden Abschnitt: Ericson 2005: 9ff.).

Unter Humankapital versteht Becker die Summe ,aller Fahigkeiten, Fertigkei-
ten und Erfahrungen, sowie die Energie und den Enthusiasmus”, die ein Mensch in
sein (berufliches) Handeln einfliefen ldsst. Das Humankapital kann demnach als
ein abstraktes MaB fiir sein Arbeitsvermogen und Leistungspotenzial verstanden
werden, das als eine dynamische GréBe im Lebensverlauf aufgebaut, erhalten, ab-
gebaut oder entwertet wird (Clar 1997: 9).

Jegliche Aufwendung, die dazu dient, den Humankapitalwert zu steigern, wird
als eine Investition in Humankapital verstanden. Neben der zentralen, schulischen
Primdrbildung, der beruflichen Erstausbildung sowie jeglicher Weiterbildung kon-
nen diese Aufwendungen auch Nebenaspekte wie eine gesunde Erndhrung oder
das Betreiben einer (gesundheitsférdernden) Sportart umfassen. Als Ertrag (und
Motivation) des Individuums fiir jegliche Investitionen in Humankapital wird
grundsatzlich ein finanzieller Mehrgewinn in Form eines héheren Lohns gesehen,
der mit der erhdhten Produktivitdt des Individuums gerechtfertigt wird.

GemadB Beckers Ansatz gibt es zwei Kategorien von Humankapital, welche ge-
meinsam den positiv verstandenen (Humankapital-)Wert des Individuums fiir ei-
nen Betrieb und Arbeitgeber darstellen (vgl. hierzu Ericson 2005: 10f. sowie Triib
2004: 19ff.):

Das allgemeine Humankapital erfasst zundchst all diejenigen Qualifikationen,
die nicht nur in einem spezifischen Betrieb, sondern im gesamten Arbeitsmarkt
produktiv einsetzbar sind. Das Individuum kann sich also unabhangig von einem
bestimmten Betrieb mit diesem Teil seines Humankapitals einen spezifischen
Lohn erarbeiten. Das Individuum wird die Kosten und den Aufwand fiir eine all-
gemeine Weiterbildungsmanahme wie ein (Zweit-)Studium in der Erwartung
libernehmen, dass sein kiinftiges Einkommen durch diese Investition erhoht wird
und sich der Aufwand, also die Investition, langfristig lohnt. Die anfallenden Kos-
ten lassen sich dabei unterscheiden nach direkten Kosten wie Studien-, Teilnah-
megebiihren oder Ausgaben fiir Biicher sowie nach Opportunitdtskosten, welche
die Kosten der entgangenen Alternativen umfassen, etwa Einkommenseinbuflen
wdhrend der MaBnahme aufgrund von verringerter Arbeitszeit.

Da der Arbeitnehmer seine Produktivitdt aus allgemeinem Humankapital un-
beschrankt am Arbeitsmarkt - das heiBit bei jeglichem Arbeitgeber — umsetzen
kann, haben die Arbeitgeber ein vergleichsweise geringes Interesse, fiir die Inves-
titionen in das allgemeine Humankapital ihrer Belegschaft aufzukommen. Folglich
muss das Individuum die Kosten hierfiir in der Regel selbst aufbringen (Zacher
2003: 27, dargestellt in Triib 2004: 20). GemdB Zacher gibt es fiir die Betriebe den-
noch Anreize, MaBnahmen und Investitionen in allgemeines Humankapital zu un-
terstiitzen: Denn solange sich ein Arbeitnehmer in der WeiterbildungsmaBnahme
befindet, bekommt er einen Lohn, der unter seiner (Grenz-)Produktivitat liegt. Erst
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nach Abschluss der Ausbildung wird der Arbeitnehmer entsprechend seinem
Grenzprodukt bezahlt, so dass der Arbeitnehmer die Kosten der Investition in
Form der LohneinbuBe mittrdgt, der Betrieb jedoch von der in der MaBnahme er-
langten hoheren Qualifikation profitieren kann.

Das spezifische Humankapital kann im Gegensatz zum allgemeinen Humankapi-
tal nur in einem ganz spezifischen Umfeld wirken, etwa innerhalb einer bestimm-
ten Branche oder eines bestimmten Betriebs.” Wiirde ein Individuum ein Unter-
nehmen oder eine Branche verlassen, etwa aufgrund eines Arbeitsplatzwechsels,
konnte das Individuum das spezifische Humankapital nicht auBerhalb dieser Spha-
ren produktiv einsetzen. Zudem miisste der Betrieb diese spezifischen Qualifika-
tionen bei einer (externen) Neubesetzung neu qualifizieren, also erneut in spezifi-
sches Humankapital investieren. Da jedoch sowohl das Individuum als auch der
Betrieb aus dem (branchen- oder firmen-)spezifischen Humankapital einen Nutzen
zieht, sind in der Regel beide Parteien an einem Fortbestehen des Arbeitsverhalt-
nisses interessiert.

Beziiglich der Finanzierung von spezifischen Humankapitalinvestitionen hat
der Betrieb das groBere Interesse an der Teilnahme an einer WeiterbildungsmaB-
nahme, so dass dieser die gesamten Kosten der Weiterbildung iibernehmen miiss-
te. Um jedoch das Risiko zu minimieren, dass ein gerade spezifisch weitergebilde-
ter Arbeitnehmer den Arbeitsplatz wechselt, wird der Betrieb dennoch den Arbeit-
nehmer zu einem Teil an den Kosten der Weiterbildung beteiligen. Hierdurch er-
gibt sich auch fiir den Arbeitnehmer ein Anreiz, die von ihm mitgetragene Investi-
tion durch den anschlieBend hdheren Lohn quasi zu refinanzieren (vgl. Ericson
2005: 11f.).

Des Weiteren besitzt die Kostendimension von Weiterbildung nicht nur eine
monetdre Komponente, bei der iiber moglicherweise reduzierte Léhne wahrend der
MaBnahme und eine an die vergroBerte Produktivitdt angepasste Entlohnung nach
der MaBnahme auf Seiten des Mitarbeiters sowie die damit korrespondierende
Entwicklung der Gewinn- und Umsatzentwicklung fiir den Betrieb argumentiert
wird.

Eng damit verbunden und teilweise direkt aufrechenbar ist aber auch die zeit-
liche Komponente der Weiterbildungskosten: Diese duBert sich zum einen wdhrend
der MaBnahme sowohl fiir den Mitarbeiter (etwa durch den Anteil der aufgewende-
ten Freizeit oder eben der aufgewendeten Arbeitszeit) als auch fiir den Betrieb, der
die Zeitaufteilung ebenso mit kalkulieren muss, jedoch mit entgegengesetzten
Praferenzen.® Zum anderen spielt Zeit auch in Bezug auf den Investitionszeitraum
eine Rolle: Hier stellt sich fiir den Mitarbeiter die Frage, in welchem Zeitraum sich
die zeitlichen und monetdren Kosten amortisieren, sich also die Aufwendungen
durch den anschlieBend héheren Lohn ausgleichen. Der Betrieb stellt die aufge-
wendeten Kosten der Weiterbildung gegen die anschlieBend hohere Produktivitat,
durch die sich seine Gewinn- und Umsatzspanne erhéhen kann.

5 Deshalb wird das spezifische Humankapital oftmals auch als branchenspezifisch oder firmenspe-
zifisch tituliert.

6 Hier wird der Betrieb darauf drdngen, moglichst weite Teile der MaBnahme auBerhalb (der von
ihm bezahlten) Arbeitszeit stattfinden zu lassen, wahrend fiir den Mitarbeiter die Investitions-
summe sinkt, wenn groBere Teile der MaBnahme wiahrend der Arbeitszeit stattfinden.
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GewissermaBen iiber den Akteuren Individuum und Betrieb sieht Becker den
Staat primadr in einer Art Uberwachungsfunktion, der iiber das Funktionieren der
Arbeits- und Giitermdrkte wacht. Der Staat greift daher prinzipiell nur bei einem
dortigen Marktversagen regulierend ein und tritt selbst nicht als ein eigenstandi-
ger Akteur dauerhaft in Erscheinung (vgl. Triib 2004: 26).

3.2 Diskussion und Kritik der Humankapital-Theorie

Neben grundlegenden Erklarungsmustern, die sich empirisch vergleichsweise
eindeutig nachvollziehen lassen, bieten theoretische Erkldrungsansatze, die wie
die Humankapitaltheorie auf ein breites Spektrum von theoretischen Modellan-
nahmen zuriickgreift, naturgemdf auch eine breite Ansatzstelle fiir Kritik, wenn
die theoretischen Modelle konkret an der empirischen Wirklichkeit gemessen
werden.

3.2.1 (Neoklassischer) Arbeitsmarkt

Ein Teil der Kritik an der Humankapital-Theorie bezieht sich dabei auf die Modell-
annahmen des neoklassischen Arbeitsmarktes, nach der etwa die vollstandige
Konkurrenz auf Arbeitsmdrkten empirisch eher selten anzutreffen ist. So legen
Individuen in der Realitdt meist nur eine eingeschrankte Mobilitdt an den Tag,
zudem ist in allen westlichen Landern seit bald 40 Jahren die Nachfrage nach Ar-
beitspldtzen durchweg gréBer als das Angebot (vgl. IAB 2007; DGB 2011). In nahezu
all diesen Landern besteht seit dem Beginn der 1970er Jahre eine (unterschiedlich
hohe) dauerhafte Sockelarbeitslosigkeit, die sich — und hier liegt die Theorie wie-
der richtig - aber durchaus auf die im Markt ausgehandelte Lohnhéhe auswirkt
(vgl. auch Kapitel 2.2).

Zudem ldsst sich empirisch nicht ohne Weiteres von einem einzigen (nationa-
len) Arbeitsmarkt sprechen: Vielmehr hat sich der Arbeitsmarkt, wie etwa Solga
bilanziert, in allen westlichen Gesellschaften de facto segmentiert — wobei der
Zugang zu den jeweiligen Teilarbeitsmdrkten an bestimmte Berufsgruppen gebun-
den ist, die in der Regel auch entlang von Qualifikationsmustern verlaufen (Solga
2005: 64).

Der Zusammenhang zwischen dem Bildungsniveau eines Individuums und sei-
nen Beschdftigungschancen wird - bezogen auf die vergleichsweise niedrige Be-
schaftigungsquote der gering Qualifizierten auf dem Arbeitsmarkt — von der Theo-
rie hingegen richtigerweise mit den ausgebliebenen oder im Vergleich geringen
Bildungsinvestitionen begriindet. Aufgrund dessen kann von dieser Gruppe auch
nur ein geringes Produktivitdtsniveau erreicht werden, das aus der Sicht von Be-
trieben nur Niedriglohne marktgerecht erwirtschaften ldasst. Dies stellt nach Solga
den zentralen Mechanismus dar, nach dem es iiber eine Personalrekrutierung ,auf
der Basis individueller Produktivitdt unter Verwendung von Bildungsleistung und
Erwerbserfahrung [..] zum Auseinanderdriften der Beschdftigungschancen beziig-
lich der Qualifikationsniveaus” kommt (vgl. hierzu insgesamt: Solga 2005: 62f.).
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3.2.2 Angebotsseite von Weiterbildung: Betrieb und Staat?

Auf der Seite des Angebots von Weiterbildung nimmt der Betrieb (theoretisch wie
empirisch) unstrittig eine wichtige Rolle beim Zugang zu Weiterbildung ein: Be-
triebe konnen durch das (anteilige) Bereitstellen der fiir die Weiterbildung wichti-
gen Ressourcen Zeit und Geld wesentlich zur Verringerung der individuellen Op-
portunitdtskosten beitragen (Expertenkommission Lebenslanges Lernen 2004: 33).

Um angemessen wirtschaften zu kénnen, wird jeder Betrieb dabei bereits aus
Eigeninteresse seinen Beschadftigten diejenige Weiterbildung anbieten, die zum
Ausfiihren aller Tatigkeiten am unmittelbaren Arbeitsplatz notig sind - also die
angesprochenen Investitionen in spezifisches Humankapital. Sofern sich die Pro-
duktivitdt des Individuums auch durch die Teilnahme an allgemeiner Weiterbil-
dung signifikant erhoht, wird sich der Betrieb — wie dargelegt — zudem auch teil-
weise an den (zeitlichen und/oder monetédren) Kosten fiir Investitionen in allge-
meines Humankapital beteiligen.

Als Folge der unterschiedlichen Produktivitdtsrendite verschiedener Tatig-
keitsniveaus (die aufgrund einer groben Orientierung an Bildungszertifikaten
meist eng an Qualifikationsniveaus gebunden sind) sind Beschdftigte mit geringer
Qualifikation beziiglich eines betrieblichen Angebots an Weiterbildung jedoch
strukturell gegeniiber Beschadftigten mit hoheren Qualifikationen benachteiligt.
Hinzu kommt, dass viele Betriebe logistisch auch gar nicht auf Arbeitspldtze mit
einfachen ausfiihrenden Tatigkeiten verzichten konnen und somit nur ein be-
grenztes Interesse an einer signifikanten Weiterbildung dieser Beschaftigungs-
gruppe haben (Gillen et al 2010: 48f.). Auch bei Beschdftigten mit reduzierter Ar-
beitszeit ist die Weiterbildungsrendite fiir den Betrieb geringer, weshalb Teilzeit-
beschadftigte ebenfalls seltener und in kleinerem Umfang an Weiterbildung teil-
nehmen (vgl. die Ergebnisse der Studie von Biichel und Pannenberg 2004: 120f.).

Die Schliisselstellung von Betrieben beim Zugang zu Weiterbildung wirkt zu-
dem nicht nur innerhalb der Betriebe, sondern hat auch Auswirkungen auf die
Gruppe der Erwerbslosen: Diesen bleibt der gesamte Bereich solcher Weiterbil-
dung verschlossen, deren Zugang in irgendeiner Form an eine Betriebszugehorig-
keit gebunden ist. Selbst unter den idealistischen Annahmebedingungen der Hu-
mankapital-Theorie beziiglich der Zugangsmechanismen zu Weiterbildung ist die
Gruppe der gering Qualifizierten bereits benachteiligt. Als zusdtzlicher Ausgren-
zungsmechanismus wirkt zudem das Kriterium der Betriebszugehorigkeit als Bar-
riere im Weiterbildungszugang, welches aufgrund der beschriebenen niedrigen
Beschadftigungsquote von gering Qualifizierten eine durchaus signifikante Bedeu-
tung erlangt.

Diese Gruppe ist somit in besonderer Weise auf auBerbetriebliche Angebote
angewiesen, in erster Linie also 6ffentliche MaBnahmen, die von den Arbeitsam-
tern, Kommunen, aber auch Kirchen, Gewerkschaften und privaten Bildungsein-
richtungen bereitgestellt werden kénnen.’

7 Die Rolle des Staates wird nach Solga in der Humankapital-Theorie insgesamt systematisch unter-
schdtzt, so wird in der Regel durch einen relativen Kiindigungsschutz verhindert, dass Arbeit-
nehmer umgehend entlassen werden konnen, was gering Qualifizierten der Theorie folgend im-
mer dann droht, wenn ein hoher Qualifizierter fiir denselben Arbeitsplatz zur Verfiigung stehen
wiirde (Solga 2005: 62f.). Zudem tritt der Staat iiber den 6ffentlichen Dienst auch selbst als ein
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3.2.3 Nachfrageseite von Weiterbildung: Stigmatisierung?

Neben der Angebotsseite und der damit verbundenen Rollen- und Aufgabenvertei-
lung an Staat und Betrieb erscheint jedoch bezogen auf die Zielgruppe der gering
Qualifizierten insbesondere die Nachfrageseite interessant, um die (geringe) Wei-
terbildungsbeteiligung dieser Gruppe zu erkldren - eine Dimension, die von der
Humankapital-Theorie weitgehend unbeachtet und damit vernachldssigt wird (vgl.
dazu in der Tendenz: Solga 2005; Green 2011; Ericson 2005). Schliefllich geht es in
diesem Zusammenhang weniger um eine Ausweitung der vorhandenen Angebots-
struktur, sondern - da bereits das vorhandene Angebot von gering Qualifizierten
nicht oder nur zu einem geringen Teil genutzt wird — um eine starkere Miteinbe-
ziehung der gering Qualifizierten in das bestehende Angebot.

Innerhalb des Konzepts der Humankapital-Theorie sticht hier vor allem die
empirisch wohl nicht haltbare Konzeption des Individuums als homo oeconomicus
ins Auge: Dessen Rationalitdt und sein stets vorausschauendes Handeln ignoriert
einerseits bestandige Informationsdefizite, die auf der Nachfrageseite zu starkerer
Unsicherheit fiihren als auf der Angebotsseite (,Wie entwickelt sich in Zukunft
mein Berufsfeld? Wie entwickelt sich die bendtigte, unterstiitzende Technik? Wie
entwickelt sich die Konjunktur?”; Timmermann 2002: 94). Ebenfalls groBtenteils
ignoriert wird die soziale Dimension von (Weiter-)Bildung: Green (2011) betont in
diesem Zusammenhang den Prozesscharakter einer Entscheidung zur Teilnahme
an Weiterbildung, die vielfache Ungewissheiten und Schwierigkeiten bereithadlt
und letztlich als ein wenig erforschter multikausaler Entscheidungskorridor be-
schrieben werden muss, liber den in einer Folge von komplexen sozialen Aus-
handlungsprozessen im privaten und beruflichen Kontext entschieden wird.

Gerade entlang der Bereitschaft, Risiken in Bezug auf eine Investition in Bil-
dung aufzunehmen, wird zudem ein starker Bias entlang der Qualifikationslinien
vermutet. Nicht zuletzt aufgrund von friiheren (Aus-)Bildungserfahrungen erwar-
tet deshalb etwa Hillmert (2010: 172) fiir die Gruppe der gering Qualifizierten in
»motivationaler Hinsicht deutlich negativere Erwartungen und geringeres Zutrau-
en” beziiglich einer Entscheidung fiir Weiterbildung (vgl. auch Stoppacher 2010).
Mit welcher Strategie die negative Erwartungshaltung gegeniiber dem Nutzen von
Bildungsanstrengungen aufgebrochen werden kann, ist damit eine der Schliissel-
fragen, wie die Gruppe der gering Qualifizierten starker in den Bereich der Wei-
terbildung eingebunden werden kann.

Zwar konnte ein solcher Wandel im Investitionsverhalten in Humankapital theo-
retisch sowohl durch eine Nachfragestimulierung als auch durch eine Ange-
botsausweitung entstehen. Betrachtet man das empirische Nachfrageverhalten
beziiglich Weiterbildung von gering qualifizierten Arbeitslosen in Deutschland, so
wird schnell deutlich, dass diesen zwar ein vergleichsweise groBes zielgruppen-

Arbeitgeber auf, der seine Lohnkosten (auch) aus Steuergeldern bezieht und nicht zuvor {iiber
marktgdngige Preise auf dem Giitermarkt erwirtschaften muss. Damit kann der Staat auf einen
groBeren/groBziigigeren personalpolitischen Handlungsspielraum zuriickgreifen.

Uber den Hebel der Konkurrenz kann der Staat iiber seine Funktion als ffentlicher Arbeitgeber
auch eine Wirkung auf die Weiterbildungskultur von Betrieben ausiiben, indem er im Wettbewerb
»um die kliigsten Kopfe“ explizit mit guten/besseren Weiterbildungsmdglichkeiten wirbt.
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spezifisches Angebot zur Verfiigung steht,® dass es jedoch (insbesondere von Alte-
ren und Frauen) nur in geringem MaBe genutzt wird (vgl. Freiling et al. 2008: 62ff.
oder auch Allmendinger et al. 2009).

Die spdrliche Nutzung des quantitativ ausreichend grof erscheinenden Ange-
bots — also die geringe Nachfrage der (deutschen) Arbeitslosen nach diesen grof-
tenteils kostenlos angebotenen WeiterbildungsmafBnahmen, die sie ohne die zeitli-
chen Koordinierungsprobleme, die bei Vollzeittdtigkeit auftauchen, wahrnehmen
konnten - lasst letztlich vermuten, dass die Adressaten den personliche Nutzen
dieser zielgruppenspezifischen Manahmen fiir ihre Arbeitsmarktchancen als re-
lativ gering einschdtzen.

Schiersmann (1999: 559) schreibt in diesem Zusammenhang den zielgruppen-
spezifischen Weiterbildungsangeboten, etwa fiir Arbeitslose, Frauen oder Behin-
derte, ,einen legitimatorischen und einen instrumentellen Charakter” zu, wonach
die MaBnahmen ,tendenziell zur Betreuungs- und Befriedungsarbeit degradiert
werden. Bildungsangebote werden damit im schlimmsten Fall zu Aufbewahrungs-
mafBnahmen fiir diejenigen, die die Selbstaktivitdt in dem gesellschaftlich gefor-
derten Sinn nicht realisieren kénnen.”

3.3 Zusammenfassung und Spezifizierung der Fragestellung

Insgesamt betrachtet stellt die Humankapital-Theorie ein probates Instrument dar,
um - neben einer fiir diese Arbeit niitzlichen Definition von (allgemeiner und spe-
zifischer) Weiterbildung — wichtige Dimensionen und relevante Akteure im Be-
reich der Weiterbildung aufzuzeigen, wie etwa die monetdren und zeitlichen Di-
mensionen der Weiterbildungskosten. Gleichzeitig werden grundlegende Wir-
kungsmechanismen veranschaulicht, wie etwa die unterschiedlichen Interessen
der Akteure, die Kosten einer WeiterbildungsmaBnahme zu iibernehmen, womit
gleichzeitig ein gutes MaB gefunden ist, das die jeweilige Nutzenerwartung der
MaBnahme fiir die beteiligten Akteure wiedergibt.

Bei der Hinzunahme und expliziten Mitbetrachtung der Zielgruppe der gering
Qualifizierten wird jedoch deutlich erkennbar, dass die modelltheoretischen An-
nahmen weit von einer Allgemeingiiltigkeit entfernt sind: Wichtige Aspekte wie
die Segmentation von Qualifikations- und Arbeitsmarkten bleiben unberiicksich-
tigt, die Annahme eines vollkommenen Wettbewerbs ist wegen offensichtlicher
Informationsdefizite ebenfalls nicht haltbar.

Betrachtet man die Angebotsseite von Weiterbildung, so wird fiir die Ebene der
Betriebe deutlich, dass die Gruppe der gering Qualifizierten hier insgesamt syste-
matisch benachteiligt ist, weil die Betriebe bevorzugt die Gruppe der mittel und
hoch Qualifizierten weiterbilden, da hier die Investitionen in Humankapital eine
groBere Rendite versprechen. Die Abhangigkeit der gering Qualifizierten von den
Betrieben bei der Erlangung von (monetdrer und/oder zeitlicher) Unterstiitzung

8 Etwa die von der Arbeitsagentur angebotenen Kurse im Rahmen des Wiedereingliederungspro-
gramms START oder die MaBnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik im Rahmen des Arbeitslo-
senforderungsgesetzes (AFG). Siehe hierzu auch Abbildung A1 im Anhang zur vergleichenden Dar-
stellung der Teilnahme von Erwerbstdtigen und Nichterwerbstdtigen.
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fiir Weiterbildung trifft die Gruppe aufgrund ihrer geringen Arbeitsmarktintegra-
tion zudem gleich doppelt, denn der (vergleichsweise groBe) Anteil der erwerbslo-
sen gering Qualifizierten ist per se von jeglicher betrieblicher Unterstiitzung fiir
Weiterbildung ausgeschlossen.

Damit ist diese Gruppe verstdrkt auf ein staatliches/o6ffentliches Angebot von
Weiterbildung angewiesen, das im urspriinglichen Theorieansatz lediglich bei ei-
nem tempordren Marktversagen vorgesehen ist, in der (deutschen) Realitdt fiir die
Zielgruppe jedoch maBgeblich durch das Angebot an Arbeitslose der Agentur fiir
Arbeit gepragt ist.

Auf Seiten der Nachfrage nach Weiterbildung erscheint in Bezug auf gering
Qualifizierte vor allem die Konzeption des homo oeconomicus problematisch: Hier
muss flir die Zielgruppe der gering Qualifizierten tendenziell festgestellt werden,
dass sie grundsadtzlich nur unzureichend in Humankapital investiert, obwohl sich
die Rendite (in Form von verbesserten Beschdftigungschancen und héherem Ge-
halt) bereits mit geringen Investitionen signifikant verbessern lieBe — schliellich
ist z.B. die Schulbildung gebiihrenfrei. Beziiglich der fiir die Weiterbildung beno-
tigten monetdren und zeitlichen Kosten verfiigen gering Qualifizierte iiber ein
vergleichsweise geringes Budget, weil ein groBer Anteil des Einkommens fiir den
Lebensunterhalt fest gebunden ist und aufgrund des geringeren Stundenlohns
dafiir vergleichsweise lang gearbeitet werden muss.

Eine Entscheidung zur Teilnahme an Weiterbildung wird neben diesem néti-
gen, fiir gering Qualifizierte jedoch anteilig iiberproportional groBen Investitions-
volumen an Zeit und Geld auch maBgeblich durch friihere, meist nicht immer po-
sitive Bildungserfahrungen gepragt.

Betrachtet man zudem die ebenfalls sehr schwache Teilnahme von gering qua-
lifizierten Arbeitslosen an den staatlichen MaBnahmen der Arbeitsagentur, die
explizit zielgruppenspezifisch, dazu kostenlos und ohne die zeitlichen Restriktio-
nen einer betrieblichen Weiterbildung besucht werden kénnen, so scheint sich der
Nutzen dieser MaBnahmen fiir die Zielgruppe nicht groB bzw. deutlich genug wi-
derzuspiegeln. Schiersmann (1999) sowie Briining und Kuwan (2002: 34f.) sehen
einen Teil des Problems in der als Stigmatisierung empfundenen Separierung der
nzielgruppenorientierten” MaSnahmen (fiir Arbeitslose, Frauen und Behinderte).

Bei der Suche nach beteiligungsforderlichen MaBnahmen wird in Bezug auf die
Gruppe der gering Qualifizierten also explizit darauf zu achten sein, wie die indi-
viduellen Weiterbildungsinteressen ein Stiick weit von der Abhangigkeit von be-
trieblichen Interessen gelost werden kann. Dabei erscheint die in Deutschland
praktizierte Zielgruppenorientierung der offentlichen Weiterbildungsangebote
von den Betroffenen als Stigmatisierung empfunden zu werden, die die Bereit-
schaft zur Nutzung aus Furcht vor mangelnder Akzeptanz auf dem Arbeitsmarkt
und geringem eigenen Nutzen nochmals absenkt.
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4. Weiterbildung und Beschadftigung gering
Qualifizierter in Deutschland und in der EU

Um Hinweise zu erhalten, wo und wie die Gruppe der gering Qualifizierten starker
in das Weiterbildungssystem eingebunden werden kann, wird in Abbildung 6 ge-
wissermaBen der Output der europdischen Staaten dargestellt, also die Beteiligung
an Weiterbildung entlang der Qualifikationsniveaus.’

Abb. 6: Weiterbildungsbeteiligung nach Qualifikation (AES)
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Quelle: EU Adult Education Survey Database; Darstellung aus Eichhorst und Thode (2011: 29)

Bereits auf den ersten Blick wird deutlich, dass in jedem Land signifikante Beteili-
gungsunterschiede zwischen den Qualifikationsniveaus bestehen, wobei der Um-
fang dieser Unterschiede stark variiert. In diesem — nach der Weiterbildungsbetei-
ligung der mittel Qualifizierten angeordneten — Vergleich belegt Deutschland ins-
gesamt einen Platz im vorderen Mittelfeld, wobei die Teilnahmequoten bei hohe-
rer und geringer Qualifikation lediglich fiir einen Platz im mittleren bis hinteren
Mittelfeld ausgereicht hdtten.

9 Das Fehlen einer einheitlichen (international anerkannten) Definition von Weiterbildung (vgl.
hierzu Eichhorst und Thode 2011; Becker und Hecken 2009) erschwert die Erhebung und damit
auch die Auswertung von vergleichbaren Daten zu diesem Thema. Aus diesem Grunde folgt diese
Arbeit dem Vorschlag von Eichhorst und Thode (2011: 27), nach dem Aussagen iiber die Platzie-
rungen einzelner Gruppen oder Lander vorwiegend iiber die Platzierungen und relativen Abstdn-
de, als iiber den vergleich absoluter Werte erfolgen.
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Tendenziell ist zudem die Differenz zwischen mittel und hoch Qualifizierten
geringer als zwischen den mittel und gering Qualifizierten. In der europdischen
Spitzengruppe liegen die skandinavischen Lander und GroBbritannien, wobei
Schweden eine unangefochtene Spitzenposition einnimmt, bei der selbst das Teil-
nahmeniveau der mittel Qualifizierten auf dem Niveau der hoch Qualifizierten der
Nachbarlander liegt.

Die hier zugrundeliegenden Daten des EU Adult Education Survey (AES) basie-
ren auf einer Weiterbildungsdefinition, die neben formalem Lernen auch infor-
melles Lernen berticksichtigt und sich dabei auf einen vergleichsweise langen Be-
obachtungszeitraum von zw6lf Monaten bezieht.

Neben dem AES wertet auch die Europdische Arbeitskrdfteerhebung (European
Labour Force Survey, LFS) umfassende und etablierte Daten zur Weiterbildungsbe-
teiligung aus (Abbildung 7). Im Unterschied zum AES bezieht sich der LFS dabei auf
einen enger gefassten Weiterbildungsbegriff, der mit vier Wochen einen deutlich
kiirzeren Beobachtungszeitraum aufweist und formale Weiterbildung deutlich
starker berlicksichtigt als nichtformale.

Abb. 7: Weiterbildungsbeteiligung nach Qualifikation (LFS)
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Quelle: European Labour Force Survey; Darstellung aus Eichhorst und Thode (2011: 28)

Im Vergleich der beiden Erhebungen hat sich die (insgesamt skandinavisch'® ge-
pragte) Spitzengruppe mit der Ausnahme Ddnemarks nur wenig verdndert,
Schweden bleibt das Land mit der insgesamt hochsten Weiterbildungsbeteiligung
(lediglich gering Qualifizierte in Ddnemark weisen beim LFS eine geringfiigig ho-
here Nutzung auf, Schwedens Vorsprung bei hoch Qualifizierten ist hingegen so-

10 Dabei befindet sich GroBbritannien wiederum im Spitzenfeld.
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wohl landervergleichend als auch in Bezug auf mittel Qualifizierte besonders ein-
driicklich).

Deutschland stiirzt dagegen im Vergleich des LFS mit den Daten des AES gera-
dezu ab: aus einer Position im vordersten Mittelfeld ins hintere Mittelfeld, umge-
ben von Landern wie Estland, Zypern, aber auch Frankreich. Diese Diskrepanz -
Estland, Zypern und Frankreich befinden sich auch in den Daten des AES am Ende
des Mittelfelds — deutet den vermuteten, vergleichsweise groBen Stellenwert von
informeller betrieblicher Weiterbildung in Deutschland an.

Da eine verstdrkte — bzw. in Bezug auf andere Qualifikationsgruppen weniger
seltene — Weiterbildung fiir die Gruppe der gering Qualifizierten noch kein Wert
an sich darstellt,"! soll in einem weiteren Schritt die Integration der Untersu-
chungsgruppe auf dem Arbeitsmarkt gewissermaBen kontrolliert werden, welche
mit Daten des LFS in Abbildung 8 dargestellt sind."

Abb. 8: Beschdftigungsquoten nach Qualifikation und Alter
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Quelle: European Labour Force Survey; Darstellung aus Schief (2006: 17)

Hier zeigt sich der (relative) Riickstand von insbesondere dlteren gering Qualifi-
zierten auf dem deutschen Arbeitsmarkt, nach dem Deutschland hier gewisserma-
Ben einen Platz im Schlussfeld einnimmt. Die Unterschiede bei der Beschdftigung
zwischen den Qualifikationen fallen bei jiingeren wie dlteren Beschdftigten ver-

11 Gleichwohl unter Kriterien der sozialen Ungleichheit wiinschenswert.

12 Da fiir den Status der Beschdftigung eine international anerkannte Definition existiert und ver-
wendet wird, bestehen hier keine signifikanten Differenzen zwischen AES und LFS, zumal als Da-
tengrundlage in beiden Erhebungen zum Teil auf dieselben offiziellen Statistiken zuriickgegrif-
fen worden ist.
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gleichsweise groB aus, zudem stellt sich die Differenz zwischen mittleren und ge-
ring Qualifizierten als besonders groB dar.

Insgesamt fiihren wiederum die skandinavischen Linder und GroBbritannien
das Feld an, wobei es auch hier Schweden ist, das den Spitzenplatz einnimmt.

Dariiber hinaus ist Schweden das Land, das die geringsten Differenzen entlang
des Qualifikationsniveaus aufweist und zugleich einen vergleichsweise geringen
Alterseffekt fiihrt — ganz im Gegensatz zu Deutschland also, das beziiglich aller
dieser Merkmale Miihe hat, den Anschluss ans europdische Mittelfeld zu halten.

Ein Teil dieser landerspezifischen Differenzen in den Beschdftigungsquoten
kann durch unterschiedliche Frauenerwerbsquoten erkldrt werden, die in Abbil-
dung 9 dargestellt sind.

Abb. 9: Beschiftigungsquoten nach Geschlecht und Alter
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Quelle: Labour Force Survey; Darstellung aus Schief (2006: 21)

Hier ldsst sich zusammenfassend festhalten, dass Skandinavien, mit Schweden an
der Spitze und gefolgt von GroBbritannien, auch beziiglich der Frauenerwerbsquo-
te die europaweit hochsten Werte und damit die geringsten Geschlechterdifferen-
zen aufweist — und zwar auch iiber den Lebensverlauf, wie der Vergleich von je-
weils Jiingeren und Alteren zeigt.

Angesichts der deutschen Position im Mittelfeld ldsst sich vermuten, dass zu-
ndchst ein GroBteil der gesamtgesellschaftlichen Differenz in der Beschaftigungs-
quote zu Schweden durch die héhere Erwerbsbeteiligung der Frauen zustande
kommen wird. Dies erkldrt jedoch nicht vollends die relativen Beschaftigungsun-
terschiede hinsichtlich Alter und Qualifikation, die in direktem Zusammenhang
mit der Zielgruppe stehen. Diese Effekte wirken in Deutschland offenbar ver-
gleichsweise stark und fiihren zu der besonders geringen Arbeitsmarktintegration
von gering Qualifizierten, Alteren und Frauen.
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Die Suche nach einem positiven ,role model”, einem moglichen (Lern-)Vorbild
fiir Deutschland, dessen groBere Arbeitsmarktintegration bei gering Qualifizierten
zugleich mit einer hoheren Weiterbildungsbeteiligung dieser Gruppe korrespon-
diert, kann anhand der oben stehenden Vergleiche wie folgt abgeschlossen wer-
den: Schweden liegt bei nahezu jedem der relevanten Faktoren an der europadi-
schen Spitze. Die Entscheidung zur Untersuchung eines skandinavischen Landes
wird zusatzlich dadurch unterstiitzt, dass diese Lander eine mit Deutschland ver-
gleichbare Funktionsweise von Arbeitsmarkt und Wohlfahrtsstaat aufweisen. Dies
vereinfacht die Analyse von Differenzen und Gemeinsamkeiten sowie die Diskus-
sion von moglichen Lerneffekten und spricht gegen die Auswahl von Landern wie
etwa GroBbritannien oder auch (das zusdtzlich noch vergleichsweise agrarisch ge-
prdgte) Portugal, die sich auch im vorderen europdischen Mittelfeld befinden (vgl.
hierzu etwa Esping-Anderson 1990 oder auch Hall und Soskice 2001).

- 22 -



5. Schweden - Institutionelle Rahmenbedingungen der
Arbeitsmarktintegration und Weiterbildungs-
beteiligung gering Qualifizierter

Im Folgenden sollen nun einige zentrale Bedingungen vorgestellt und diskutiert
werden, die die zuvor ausgewiesene, vergleichsweise hohe Weiterbildungsbeteili-
gung von gering Qualifizierten in Schweden unterstiitzen und zu der hohen Ar-
beitsmarktintegration dieser Gruppe beitragen.”

Auch wenn Schweden mittlerweile von einer konservativen Regierung regiert
wird, gilt es nach wie vor als das Land mit einem klassischen, vorsorgenden, iiber
lange Zeit hinweg von einer sozialdemokratischen Regierung geprdgten Sozialsys-
tem, das dabei durch eine ,konsensuale Politikgestaltung unter Einbeziehung der
Sozialpartner gekennzeichnet ist [..] und ein insgesamt sehr hohes MaB an staatli-
cher Steuerung aufweist” (Expertenkommission Lebenslanges Lernen 2004: 166).

Die wirtschaftlichen Makrodaten weisen fiir Schweden dabei zundchst eine
Deutschland nicht undhnliche Ausgangslage aus: So ist zwar die Bevolkerungsgro-
Be um den Faktor 9 geringer (9,1 Millionen versus 82,7 Millionen Einwohner), das
Pro-Kopf-Bruttoinlandsprodukt befindet sich jedoch ebenso wie die — wie erwdhnt
- nur begrenzt direkt vergleichbaren Arbeitslosenquoten auf einem mit Deutsch-
land vergleichbaren Niveau (schwedisches BIP pro Kopf: 36.700 Dollar, Deutschland
35.400 Dollar; schwedische Arbeitslosenquote 6,2 Prozent, Deutschland 7,3 Prozent)
(OECD 2010).

Die Bilanzen des schwedischen Sozialstaates, der in seinem origindren Han-
deln wie alle Sozialstaaten das Herstellen von sozialer Sicherheit und den gesell-
schaftlichen Ausgleich von Ungleichheiten anstrebt, sind jedoch — nun im Gegen-
satz zu Deutschland - im absoluten internationalen Spitzenfeld einzuordnen: Die
OECD gibt fiir Schweden die zweitniedrigste (relative) Armutsquote aller Linder
an, der GINI-Koeffizient als ein etabliertes MaB fiir die Ungleichheitsverteilung von
Einkommen und Vermdgen in einer Gesellschaft weist ebenfalls einen sehr gerin-
gen Werte im OECD-Vergleich auf' (vgl. fiir genaue Zahlen hierzu die Ubersicht in
OECD 2005: 5f. sowie OECD 2008: 25ff.).

Diese gesellschaftliche Egalitdt wird mit Hilfe eines groBen und leistungsfdhi-
gen Sozialstaates erreicht, der sich aus einer im EU- und OECD-Vergleich mit zu

13 Hierzu wurden die relevanten vorhandenen Studien in englischer und deutscher Sprache analy-
siert, fiir einzelne Aspekte wurden zudem ausgewdhlte schwedische Studien und Statistiken
iibersetzt. Nach Sichtung des Untersuchungsfelds kann hier jedoch insgesamt bilanziert werden,
dass der weitaus iiberwiegende Teil der schwedischen Forschung zu den Themen Bildung und Ar-
beitsmdrkte auf Englisch publiziert wird. Auch in Anbetracht der vergleichsweise iibersichtlichen
schwedischen Forschungsgemeinschaft konnen in diesem Zusammenhang groBere Liicken in der
Darstellung mit einiger Sicherheit ausgeschlossen werden.

14 Ein Wert von O beschreibt dabei eine Gesellschaft mit einer vollkommen egalitdren, ausgegliche-
nen Vermogensaufteilung. Je ndher der Wert hingegen an 1 reicht, desto groBer ist diese gesell-
schaftliche Ungleichheit (Schweden: 0,23 Deutschland: 0,30, OECD30: 0,31). Vergleiche hierzu
auch die Ubersicht in OECD (2008: 25).
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den héchsten zdhlenden Staatsquote' in Hohe von 51 Prozent des Bruttoinlands-
produktes (BIP) (Deutschland: 42 Prozent) sowie einer ebenfalls deutlich iiber-
durchschnittlichen Steuerquote (Anteil der Steuern am BIP) in Héhe von 48 Pro-
zent (Deutschland: 25 Prozent) speist. Damit erreicht Schweden den nach Island
und Norwegen hochsten relativen Anteil von Sozialausgaben innerhalb der OECD,
wdhrend Deutschland wiederum im Mittelfeld verharrt (OECD 2011a: 588f.).

Im fiir die Weiterbildung relevanten Bereich der Bildungsinvestitionen gibt
der schwedische Staat mit 6,5 Prozent des BIP verglichen mit Deutschland (4,5 Pro-
zent) und dem OECD-Durchschnitt (5,6 Prozent) iiberdurchschnittlich viel fiir Bil-
dung aus. Auffdllig ist zudem, dass der staatliche Anteil dieser Bildungsinvestitio-
nen mit 6,3 Prozent (im Vergleich zu anderen Ldndern) besonders groB ist und
dementsprechend der Anteil privater Bildungsinvestition (mit den verbleibenden
0,2 Prozent des BIP) einen der geringsten im OECD-Vergleich darstellt (OECD 2005:
6)‘16

5.1 Merkmale des schwedischen Weiterbildungssystems

Die staatliche Fiirsorge und das groBe AusmaB der staatlichen Bildungspolitik hat
in Schweden eine lange Tradition: Die Bildungspolitik wird dort seit jeher als ei-
nes der wichtigsten politischen Themen und als eine der wichtigsten staatlichen
Aufgaben gesehen (vgl. hierzu Sohlman 2000). Im Feld Weiterbildung fiihrt dies zu
einer klaren und gesellschaftsweit durchgingigen Aufgabenteilung, nach der in
der Regel lediglich die unmittelbar arbeitsnahe Weiterbildung (,spezifische Hu-
mankapital-Investitionen®) in den Betrieben stattfindet. Nahezu jegliche allgemei-
ne Weiterbildung obliegt 6ffentlicher Obhut, wobei der Staat hier zwar das umfas-
sendste Angebot aufweist, aber von den Sozialpartnern, vor allem von den Ge-
werkschaften und anderen privaten Bildungstrdagern, signifikant unterstiitzt und
teilweise auch gezielt erganzt wird."”

Das schwedische Bildungssystem begann sich bereits Mitte des 19. Jahrhun-
derts zu etablieren, als sich in Schweden zunehmend 6ffentliche Studienzirkel und
Volkshochschulen bildeten und sich noch vor Beginn des 20. Jahrhunderts aus
biirgerlichen Kreisen sowie der Arbeiterbewegung auch nichtstaatliche Bildungs-
gesellschaften griindeten, welche heute das Riickgrat der nichtstaatlichen Bil-
dungslandschaft in Schweden darstellen. Bis heute wird dieser Bereich groBziigig
vom Staat unterstiitzt, wobei neben einem normativen ordnungspolitischen Rah-
men keinerlei Vorgaben fiir Bildungsinhalte oder -formen bestehen (vgl. hierzu
Expertenkommission Lebenslanges Lernen 2004: 166).

15 Dieser Anteil stammt aus 6ffentlichen Ausgaben.

16 Altere Berechnungen der OECD geben an, dass von den gesamten schwedischen Bildungsausgaben
97,3 Prozent aus offentlichen und nur 2,7 Prozent aus privaten Quellen stammen, wobei der
OECD-Durchschnitt des Anteils aus privaten Quellen bei 13,4 Prozent liegt (OECD 2001: 6).

17 Aufgrund dieses Befunds wird sich diese Arbeit im Folgenden auf die staatliche Weiterbildung
konzentrieren, nicht zuletzt weil gerade die allgemeine Weiterbildung, also das Nachholen oder
nachtrdgliches/zusdtzliches Erwerben von Ausbildungs- oder Berufsqualifikationen im Sinne ei-
ner Starkung der Stellung von gering Qualifizierten auf dem Arbeitsmarkt verstanden wird.
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Nach Ende des Zweiten Weltkriegs erlebte auch Schweden eine Art Wirt-
schaftswunder, in dessen Verlauf es aufgrund der insgesamt geringen Bevodlke-
rungsgrofe und —dichte zu einem signifikanten Mangel an Fachkraften kam, weil
im Gegensatz zu Deutschland Arbeitsmigration nahezu vollstandig ausblieb. Die
Nachfrage nach einem erhohten Bildungsniveau auf den Arbeitsmadrkten fiihrte in
der Interpretation Weinerts (2010: 33) dazu, dass die zentralen Akteure’ {iber ei-
nen vergleichsweise langen Zeitraum gleichgerichtete Interessen verfolgten und
durch diese stark verankerte sowie zumeist konsensual zusammenarbeitende,
tripartistische Sozialpartnerschaft das ganze Land entscheidend pragten.

Im Zentrum der gemeinsamen Bemiihungen um die Nachfrage nach qualifi-
zierten Arbeitskrdften lag zundchst die Mobilisierung der Frauen als Arbeitskrdifte,
was von einer umfangreichen Ausweitung von Anspruchsrechten im Bereich der
Weiterbildung unterstiitzt wurde, auf die in Kapitel 5.1.2 ausfiihrlicher eingegan-
gen wird.

5.1.1 Lebenslanges Lernen im schwedischen ,,Bildungsdorf‘ ‘

Das Prinzip des lebenslangen Lernens entwickelt sich in Schweden seit den 1960er
Jahren, ist (im OECD-Vergleich) besonders tief und breit in der Gesellschaft veran-
kert und wird vergleichsweise umfassend verstanden und gelebt (OECD 2011a:
299). Leitend fiir das schwedische Verstindnis von lebenslangem Lernen sind
dabei vor allem das Prinzip von Integration und Durchldssigkeit sowie die Ver-
meidung von Bildungssackgassen. Dabei wird angestrebt, dass ,zwischen theoreti-
schem Wissen und abstrakter Problemlosungsfdahigkeit einerseits und manuellen
Fertigkeiten andererseits kein Gegensatz gesehen wird" (Expertenkommission
Lebenslanges Lernen 2004: 167). Dies resultiert aus der Erwartung, dass die Kom-
plexitdt der Arbeitsaufgaben in den Arbeitsbereichen der Wissensgesellschaft wei-
ter steigen wird und dabei sowohl ein Mehr an theoretischem Wissen als auch an
manuellen Tdatigkeiten erfordert, so dass erst durch eine Kombination von theore-
tisch-abstrakten und konkreten arbeitsplatzbezogenen Lerninhalten eine Wahl-
und Entscheidungsfreiheit des Individuums im zukiinftigen Arbeits- und Gesell-
schaftsleben bestehen kann (ebenda).

Universalitdt in der Bildung wird dabei als der effektivste Ansatz zur Vermei-
dung sozialer Ungleichheit und Herstellung von gesellschaftlicher Integration an-
gesehen. Hierdurch soll nicht nur eine soziale gesellschaftliche Solidaritdt erhal-
ten und gefordert werden, sondern auch die politische Unterstiitzung beziiglich
redistributiver Politiken gestdrkt werden, welche wiederum (soziale) Stigmatisie-
rung und Segmentierung verhindern sollen (OECD 2005: 14).

Auch wenn der Staat den Kommunen und Gemeinden vielfdltigen Gestaltungs-
spielraum in der konkreten Ausgestaltung von Bildungsinhalten und -formen
ldsst, ist der normative, ordnungspolitische Rahmen fiir die einzelnen Bildungsbe-
reiche (wie Vor-, Grund- und weiterfithrende Schulen, Berufs- und Hochschulen,

18 Also der Staat in Form von (nationaler) Regierung und Kommunen sowie die Gewerkschaften und
die Arbeitgeberverbdnde.
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etc.) in jeweils einem Gesetz zusammenfassend geregelt.”” Das in Abbildung A2 (im
Anhang) schematisch dargestellte schwedische Bildungssystem versteht sich dem-
nach als ein ,Bildungsdorf’, das den Anspruch hat, jedem Biirger in jeder Phase
seines Lebens ein ,Haus" innerhalb des Bildungsdorfes zu bieten, in dem Angebote
bestehen, die die individuellen Bildungs- und Weiterbildungsanspriiche befriedi-
gen konnen (Weinert 2010: 35).

Dieses ganzheitliche Verstdandnis von Bildung driickt sich auch in den Betite-
lungen aus, wenn begrifflich nicht zwischen beruflicher Erstausbildung und Wei-
terbildung unterschieden wird, sondern lediglich zwischen einerseits einer (Erst-)
Ausbildung fiir Jugendliche bis zum Alter von 19 Jahren (,grundldggande yrkesut-
bildning“) sowie der allumfassenden Berufs- und Weiterbildung fiir Erwachsene
(,yrkesutbildning for vuxna“, Erwachsenenbildung). Unter Letzterem werden
sdmtliche BildungsmaBnahmen ab dem 20. Lebensjahr zusammengefasst (Weinert
2010: 39).

Abb. 10: Die Hauser der schwedischen Erwachsenenbildung

’ Berufliche Welterbildung
Berufliche Weterbildung / / {michtstaatlich)
(mach Sekundarstufe II) ’

’ /’ ”;

Erwachsenenausbildung | |

{Sekundarstufe 1)
Sehwedisch fiir

F
4 / Immigranten
P R #

Berufliche Erstausbildung "I
(9. Schuljahr) # Lemen fiir Behinderte

Quelle: Weinert (2010: 40)

In Abbildung 10 wird das Bild des schwedischen Bildungsdorfes aufgegriffen: In
den Hdusern im linken unteren Bereich konnen Erwachsene einen Pflichtschulab-
schluss (9. Schuljahr) oder die gymnasiale Oberstufe nachholen. Eine weitergehen-
de berufliche Weiterbildung, in der neue Fihigkeiten erworben oder vertieft wer-
den konnen, etwa um eine neue, zweite Karriere einzuschlagen, kann in den Hau-
sern im oberen Teil (mittig und rechts) der Abbildung angesiedelt werden. Im Be-
reich/Haus der nichtstaatlichen Erwachsenenbildung sind vor allem Angebote der
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbdnde, aber auch der Kirchen oder anderer
Wohlfahrts- oder Bildungsverbdnden zu finden.

19 Dies steht damit im deutlichen Gegensatz zu den durch den (Bildungs-)Féderalismus auf unter-
schiedlichsten Ebenen verfassten und zum Teil nur bundeslandspezifisch giiltigen Regelungen
des deutschen Bildungssystems.
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Die (links oben verorteten) Kurse der Erwachsenenbildung (Sekundarstufe II)
sowie die berufliche Weiterbildung (nach der Sekundarstufe II) werden im Bereich
der kommunalen Erwachsenenbildung (komvux) durchgefiihrt. Eben diese Institu-
tion Komvux gilt damit®® als wichtigster Adressat der Gruppe der gering Qualifi-
zierten fiir Weiterbildung und soll daher in Kapitel 5.2 ausfiihrlich vorgestellt und
diskutiert werden.

Die hier moglichen weiterfiihrenden beruflichen MaBnahmen konnen mit
formellen Qualifikationen in einzelnen Fachern abgeschlossen werden oder mit
Abschlusszeugnissen, die den Abschlusszeugnissen der Schulen gleichgestellt sind
(hierzu gehoren vor allem: die qualifizierte Berufsausbildung, Aufbauausbildun-
gen, Erganzungsausbildungen, lehrlingsdhnliche Ausbildungsgdnge, staatlich fi-
nanzierte Arbeitsmarktausbildungen sowie betriebliche Weiterbildungen) (vgl.
Weinert 2010: 40f.).

5.1.2 Bereitstellung von Zeit und Geld fiir Weiterbildung

Um die Nutzung der Erwachsenenbildung allen Bevilkerungsgruppen gleicherma-
Ben zu ermdglichen und die Opportunitdtskosten zu senken, gewdhrt der schwedi-
sche Staat seinen Biirgern vergleichsweise umfassende Anspriiche, die eine finan-
zielle Unterstiitzung sowie eine zeitliche Freistellung von beruflichen Tdtigkeiten
umfassen:

So hat seit 1974 jeder Arbeitnehmer mit einer Betriebszugehdrigkeit von we-
nigstens sechs Monaten einen rechtlichen Anspruch auf eine zeitlich unbefristete
unbezahlte Freistellung (,Educational Leave®, Bildungsurlaub). Hierbei gibt es kei-
ne Einschrankungen beziiglich Inhalt, Form oder Dauer der wahrgenommenen
Bildung, diese muss also in keinem direkten Zusammenhang mit der beruflichen
Position stehen. Dabei hat der Arbeitnehmer das Recht, anschlieBend an einen in
Bezug auf Position und Arbeitsbedingungen gleichwertigen Arbeitsplatz wie vor
seinem Bildungsurlaub zuriickzukehren (vgl. OECD 2008: 40). Die genauen Modali-
taten der Freistellung werden dabei direkt zwischen Arbeitnehmer und Arbeitge-
ber verhandelt, in der Regel unter Beobachtung von Arbeitnehmervertretern (so-
weit vorhanden). Fiir die Zeit der Abwesenheit des Arbeitnehmers kann sich sein
Arbeitgeber fiir eine Vertretung an das Arbeitsamt wenden und sich eventuelle
Einarbeitungszeit (und -kosten) zu einem GroBteil erstatten lassen.

Genaue Zahlen zur Nutzung liegen leider nicht vor, dltere Erhebungen der
OECD gehen jedoch von einer eher geringen Inanspruchnahme dieses Rechts aus?’
und vermuten eine hdufigere, aber ebenfalls nicht genau bekannte Nutzung durch
eine gleichfalls mogliche tempordre Arbeitszeitreduzierung (OECD 2001: 17).

Um die finanzielle Belastung durch eine Arbeitszeitreduzierung oder eine un-
bezahlte Freistellung zu reduzieren, hat zudem jeder Teilnehmer der Erwachse-
nenbildung Anspruch auf eine finanzielle Unterstiitzung (UBS genannt), sofern er
zu mehr als 50 Prozent der Zeit freigestellt ist. Diese Unterstiitzung, die in dieser
Form auch Studenten zusteht, kann umgerechnet bis zu 800 Euro pro Monat um-

20 Neben der nichtstaatlichen Weiterbildung, die in Schweden eher eine Nebenrolle spielt und in
dieser Arbeit nicht weiter betrachtet werden kann.

21 Geschdtzt wird, dass etwa 1 Prozent der Arbeitnehmer dieses Recht fiir die Dauer eines ganzen
Jahres nutzt (OECD 2001: 17).
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fassen, was in Schweden dem Mindestsatz der staatlichen Arbeitslosenhilfe ent-
spricht. Zudem muss jeder Empfanger* zum Zeitpunkt der Antragstellung auch in
die Arbeitslosigkeitsversicherung einzahlen, was bei allen sozialversicherungs-
pflichtigen Beschadftigungen grundsatzlich der Fall ist.

Die geleistete Unterstiitzung muss nach Vollendung der MaBBnahme zu zwei
Dritteln und innerhalb von 25 Jahren zuriickgezahlt werden. Fiir besonders
schwierige Situationen gibt es eine Hartefallregelung, zudem kann die Hohe der
Riickzahlungsrate etwa aufgrund geringerer Einkommen jederzeit angepasst wer-
den (Albrecht et al. 2005: 5). Um finanzielle Fehlanreize zu vermeiden, muss zudem
jeder Teilnehmer 75 Prozent seiner registrierten Kurse erfolgreich bestehen, an-
sonsten ist bereits im Folgejahr die Riickzahlung einer fixen Summe obligatorisch
(Stenberg 2012: 11).

Dieses Finanzierungsmodell der Unterstiitzung erhoht die gesellschaftlichen
Gesamtkosten der Erwachsenenbildung im Effekt zwar signifikant — wozu neben
diesen indirekten Kosten auch die direkten Kosten der Kursdurchfiihrung, Gehal-
ter der Lehrer etc. zdhlen — und wirkt zudem in doppeltem MaBe, da die Teilneh-
mer die finanzielle Unterstiitzung nicht nur empfangen, sondern wahrend dieser
Zeit als (Steuer-)Einzahler ausfallen.

Auf der anderen Seite senkt UBS aber die individuellen Opportunitdtskosten
der Erwachsenenbildung: Dies ist insbesondere in den (Haushalts-)Einkommens-
regionen von gering Qualifizierten relevant, die sich vorwiegend unterhalb des
Medians befinden (Stenberg 2012: 12). Wie in Kapitel 3 gezeigt wurde, zdhlt diese
Gruppe hauptsdchlich aufgrund von geringem Einkommen zu den vergleichsweise
risikoscheuen Investoren in langfristig angelegtes Humankapital mit einem nicht
sicheren oder nicht genau bestimmbaren Return-of-Invest. Wiirde die finanzielle
Unterstiitzung nun gekiirzt, wiirden die Kosten einer Teilnahme entsprechend
steigen. Hier wadre entlang der Argumentation der Humankapital-Theorie zu er-
warten, dass vor allem die gesellschaftlich gewlinschten Teilnahmeentscheidun-
gen von gering Qualifizierten und gering Verdienenden besonders stark negativ
beeinflusst werden, wahrend dieselbe Kostenverschiebung fiir die Einkommens-
regionen der mittel und hoch Qualifizierten zundchst keinen oder nur einen sehr
viel geringeren Effekt auf eine Teilnahmeentscheidung erwarten lieBe.

Diese staatlichen Bereitstellungsmechanismen von Zeit und Geld fiir Weiter-
bildung stehen jedem Einwohner Schwedens ab Vollendung des 20. Lebensjahres
zur Verfiligung, der sich entweder im (hier nicht diskutierten) Hochschulbereich
oder in den kommunalen Einrichtungen der Erwachsenenbildung weiterbilden
mochte. Dies wird im Folgenden nun dargestellt und diskutiert.

5.2 Das Komvux-System

Die gesetzliche Weisung der Regierung an die Kommunen, ein umfassendes Ange-
bot an Weiterbildung fiir Erwachsene aufzubauen und vorzuhalten, entstand infol-
ge der anhaltenden Nachfrage nach qualifizierten Fachkrdften Ende der 1960er

22 ... der Teilnehmer der Erwachsenenbildung ist, Studenten sind also ausgenommen.
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Jahre. Dieses Angebot an Erwachsenenbildung sollte dabei sowohl MaBnahmen
umfassen, die eine nachtrdgliche Erreichung des héheren Schulabschlusses (Se-
kundarstufe II) und damit die Berechtigung fiir ein weitergehendes Hochschulstu-
dium ermoglichen, als auch nichttertidire MaBnahmen, die auf dem Niveau der Se-
kundarstufe II ein differenziertes Angebot an spezifischen Kursen anbieten (siehe
Abbildung 10).

Die daraufhin geschaffenen Einrichtungen der kommunalen Erwachsenenbil-
dung - Komvux - haben demnach die Verbesserung und/oder die Neuausrichtung
der personlichen Qualifikationen sowie die nachtrdgliche Erreichung der allge-
meinen Hochschulreife zum Ziel. Teilnahmeberechtigt ist dabei jeder Biirger ab
einem Alter von 20 Jahren in den Einrichtungen der Kommune seines Erstwohn-
sitzes (vgl. Stenberg 2012: 9).

Das Konzept von Komvux richtet sich in seiner Ausrichtung explizit auch an
die Zielgruppe der gering Qualifizierten, deren Vorbehalte gegeniiber einer Teil-
nahme an Weiterbildung und Bildung — wie in Kapitel 3 diskutiert — oftmals durch
eine negative Erwartungshaltung beziiglich der Qualitdt der Kurse oder eines
vermeintlich geringen personlichen Nutzens geprdgt sind. Daher ist das Pro-
gramm- und Kursangebot® besonders offen dokumentiert und durch weithin be-
kannte und am Arbeitsmarkt anerkannte Inhalte und Kurse gekennzeichnet, die
teilweise bereits als eine Art ,etablierte Marke" behandelt werden (Stenberg 2012:
9).

Im Folgenden soll nun detailliert aufgezeigt und diskutiert werden, nach wel-
chen Mechanismen das Komvux-System funktioniert und wodurch bzw. mit wel-
chem Erfolg und Ergebnis dabei auf die Belange von gering Qualifizierten einge-
gangen wird.

Dabei wird zundchst auf den historischen Verlauf und Umfang der Nutzung
eingegangen (Kapitel 5.2.1), anhand derer die gesellschaftliche Relevanz des Kom-
vux-Systems deutlich wird. AnschlieBend werden die soziodemografische Zusam-
mensetzung der Teilnehmer (Kapitel 5.2.2) sowie der Studienumfang und -inhalt
(Kapitel 5.2.3) aufgefiihrt und diskutiert. Abgerundet wird die Betrachtung durch
das Aufzeigen von individuellen (6konomischen) Konsequenzen einer Komvux-
Teilnahme (Kapitel 5.2.4).

5.2.1 Teilnahmeentwicklung bei Komvux/The Adult Education Initiative

Die Bedeutung von Komvux fiir die schwedische Gesellschaft und die Politik als ein
wichtiges Instrument in der Bildungs- und, wie gezeigt wird, auch der Arbeits-
marktpolitik wird deutlich, sobald die Teilnahmezahlen in den jeweiligen Politik-
und Konjunkturkontext gesetzt werden.

Die in Abbildung 11 dargestellte Teilnahmeentwicklung von Komvux verharrte
bis zum Jahr 1990 auf einem vergleichsweise geringen Niveau. Dies wird von
Stenberg (2012: 13) zu einem GroBteil damit erkldrt, dass Komvux bis dahin kein
Bestandteil der aktiven (staatlichen) Arbeitsmarktpolitik (ALMP) war. Diese kon-

23 Ein Programm beinhaltet eine bestimmte Auswahl von Kursen, nach deren vollstindiger Absol-
vierung ein Zertifikat verliehen wird. Ein Kurs kann auch fiir sich allein die Weiterbildungsmaf-
nahme darstellen (etwa ein Sprach- oder Computerkurs) (vgl. Sohlmann 2000: 6).
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zentrierte sich zu diesem Zeitpunkt — ahnlich wie in Deutschland - hauptsachlich
auf eigene Weiterbildungsangebote.?*

Ein Grund fiir die Trennung von Komvux und ALMP vor 1990 war unter ande-
rem die Intention, keine falschen Anreize setzen zu wollen: Diese hdtten etwa dar-
in bestanden, dass ein nebenbei arbeitender Komvux-Teilnehmer mit einem vol-
len Satz der finanziellen Férderung denselben Betrag erhadlt wie ein arbeitsloser
Komvux-Teilnehmer, wobei Letzterer jedoch die staatliche Forderung anschlie-
Bend nicht zu zwei Dritteln hitte zuriickzahlen miissen.

Abb. 11: Teilnahmeentwicklung bei Komvux im Vergleich zur schwedischen Arbeits-
losigkeitsquote, der schwedischen aktiven Arbeitsmarktpolitik sowie
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Quelle: Stenberg (2012: 34)

In der ersten Halfte der 1990er Jahre geriet Schweden jedoch in eine schwere
wirtschaftliche Krise, in deren Folge das Bruttoinlandsprodukt um etwa 5 Prozent,
die Beschdftigung gar um 10 Prozent zuriickging. Die Arbeitslosigkeit stieg ent-
sprechend sprunghaft von einer Quote von unter zwei Prozent (1990) auf erst 8,2
Prozent (1993) und spdter bis auf {iber 10 Prozent (Website Sweden.se 2006). Als
eine Folge dieser Entwicklung wurde die Trennung zwischen der ALMP und Kom-
vux schnell aufgehoben: Zundchst investierte die Regierung verstdarkt in die In-
strumente der aktiven Arbeitsmarktpolitik und starkte die Férderung hoch Quali-
fizierter spiirbar (Forslund und Kriiger 2008). Nachdem sich die Situation auf dem

24 .. sowie die weiteren klassischen Instrumente der aktiven Arbeitsmarktpolitik Arbeitsbeschaf-
fung durch offentliche Investitionen, subventionierte Beschéftigung und Mobilitatsférderung. Zu
einer Ubersicht der ArbeitsmarktmaBnahmen in Schweden zu Beginn der 1990er Jahre siehe
Forslund und Kriiger (2008: 14f.).
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Arbeitsmarkt jedoch nicht verbessert hatte, wurde ab 1993 zunehmend in den
Ausbau zusadtzlicher Komvux-Kapazitdten investiert, die speziell fiir Arbeitslose
reserviert wurden. Diese Manahme zeigte nahezu unmittelbar (eine positive)
Wirkung auf dem Arbeitsmarkt, so dass die MaBnahmen verstarkt und 1997 in der
sogenannten Adult Education Initiative (AEI) gebiindelt wurden.

In dieser konzertierten Aktion, die auch als The Knowledge Lift (KL) bezeichnet
wird,” setzten sich die Regierung und Kommunen sowie Vertreter von Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbanden in schwieriger 6konomischer Lage zum Ziel,
das Qualifikationsniveau aller gering Qualifizierten im Alter zwischen 25 und 55
auf ein mittleres Niveau mit einer absolvierten Sekundarstufe Il anzuheben sowie
weitere auf diesem Niveau aufbauende spezifischere Weiterbildung anzubieten.
Das bedeutete den Anspruch, alle diejenigen zu fordern, die die dreijdhrige Sekun-
darstufe II nicht erfolgreich beendet hatten, also den in Schweden niedrigsten
moglichen Schulabschluss nach 9 Schuljahren besaBen (vgl. Albrecht et al. 2005: 1,
4f.).

Damit richtete sich der Staat wdhrend der Laufzeit der AEI zwischen Juli 1997
und Dezember 2002 explizit an die Zielgruppe, die am stdrksten unter den (Be-
schéftigungs-)Auswirkungen der Krise gelitten hatte. Um die Menge der Teilneh-
mer wdhrend der AEI effizient verteilen und unterbringen zu kénnen, wurden
zwischen den benachbarten kommunalen Trdgern von Komvux deutlich starkere
inhaltliche und kooperative Absprachen getroffen, zudem wurden auch gezielt
Bildungsangebote anderer nichtstaatlicher Trager in das Programm miteinbezogen
(Albrecht et al. 2005: 4). Fiir die Durchfiihrung der AEI wurden die Kommunen von
der Regierung nach einem finanziellen Schliissel unterstiitzt, der die regionale
kommunale Arbeitslosenquote sowie die Qualifikationsstruktur der Teilnehmer
vor Ort bertiicksichtigte.

Eine konservative Kostenschdatzung geht davon aus, dass wdhrend der AEI
jahrlich etwa 3,5 Milliarden schwedische Kronen (umgerechnet 400 Millionen Euro
insgesamt und d.h. etwa 1.300 Euro pro Teilnehmer) aufgewendet wurden, was
umgerechnet Kosten von etwa 95 Euro fiir jeden schwedischen Arbeitnehmer ent-
sprach (Skolverket 2001).

Als die AEI im Herbst 1997 vollends anlief und die ersten Kurse begonnen hat-
ten, wurden laut offizieller Zdhlung circa 538.000 Kursteilnahmen von etwa
300.000 Teilnehmern registriert* (vgl. Abbildung 11 sowie hierzu insgesamt Skol-
verket 2011). Bei einer Gesamtbevédlkerung von etwa 8 Millionen entspricht dies
dem enormen Anteil von fast 7 Prozent. Etwa 220.000 Teilnehmer besuchten Kom-
vux im Zusammenhang mit der AEI, 56.000 Teilnehmer aus diesem Kreis beantrag-
ten die finanzielle Unterstiitzung UBS (wovon wiederum 35.000 Teilnehmer als
arbeitslos galten und 5.000 dieser Teilnehmer sowohl Komvux als auch Beschafti-
gungstrainings der ALMP besuchten).

Um die groBe Dimension der AEI nochmals zu verdeutlichen, sei zudem ange-
merkt, dass in Schweden zu diesem Zeitpunkt etwa 330.000 Arbeitslose gemeldet

25 ... und sich damit passend an Ulrich Becks Metapher vom ,Fahrstuhleffekt” (1986: 121f.) anlehnen
lasst, mit dem eine ganze (Beck) oder Teile einer Gesellschaft (AEI in Schweden) durch eine stdr-
kere Bildungsbeteiligung einem Fahrstuhl gleich auf ein hoheres Bildungsniveau gelangt.

26 Laut Anderson et al. (2011: 6) kommt diese Differenz aus der Tatsache zustande, dass einzelne
Teilnehmer in mehrere Kategorien fallen.
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waren und zur gleichen Zeit etwa 300.000 Jugendliche reguldr die Schule besuch-
ten (Skolverket 2011).

Da die individuellen Auswirkungen einer Komvux/AEI-Teilnahme weiter un-
ten (Kapitel 5.2.4) diskutiert werden, erfolgt an dieser Stelle der Hinweis auf die
nationalstaatliche Ebene, auf der sich die Situation gegen Ende der 1990er Jahre
zundchst wirtschaftlich deutlich verbesserte. Zu Beginn der 2000er Jahre war dies
auch auf dem Arbeitsmarkt spiirbar, und die 6ffentlichen Zuschiisse wurden zu-
ndchst zuriickgefahren, die AEI dann offiziell zum Ende des Jahres 2002 beendet.
Riickwirkend betrachtet haben sich die nachfragegetriebenen Teilnehmerzahlen
sowie die offentlichen Zuwendungen je Teilnehmer seitdem auf einem deutlich
hoheren Niveau eingependelt als vor der Krise der 1990er-Jahre - ein Hinweis auf
eine gestiegene Bekanntheit und Wertschatzung von Komvux in der Gesellschaft.

In der aktuellen (welt-)wirtschaftlichen Krise (seit dem Jahr 2008) stieg die
Arbeitslosenquote zwar erneut stark an (wie in Abbildung 11 noch dargestellt),
eine vergleichbare konzertierte Aktion wie zehn Jahre zuvor ist bislang jedoch
nicht erfolgt, was Anderson (2011) hauptsdchlich dem Ausbleiben einer politischer
Initiative zuschreibt.

5.2.2 Merkmale der Teilnehmer von Komvux

Neben den absoluten Teilnehmerzahlen der offiziellen Darstellung wird bei der
Anmeldung zu Komvux bei jedem Teilnehmer eine zusatzliche (nicht 6ffentlich
verfiigbare) Statistik erhoben, welche jedoch? insgesamt unterausgewertet er-
scheint, wie Rechercheergebnisse zu dieser Arbeit gezeigt haben und etwa auch
Stenberg (2012: 14f.) bemerkt. Dennoch fasst Stenberg seine Untersuchungen in
der folgenden Ubersicht zusammen:

Nach Stenberg sind die Teilnehmer von Komvux insgesamt gekennzeichnet
durch

- ein meist geringes (in der Regel ISCED-Level 2; vgl. Abbildung 1, S. 4), aber
nicht das geringste Bildungsniveau (ISCED-Level O oder 1);

- einen iberdurchschnittlich hdaufigen Bezug von 6ffentlichen Transferzahlun-
gen;

- ein erhohtes Arbeitslosigkeitsrisiko;

- einen deutlichen Fraueniiberhang: Zwei Drittel der Teilnehmer sind weiblich.

Manner haben dabei im Jahr vor ihrer Komvux-Teilnahme iiberdurchschnitt-
lich oft GehaltseinbuBBen erlitten oder mussten héhere Transfer- oder Unter-
haltsleistungen als zuvor aufbringen.
Bei den Frauen ist die Nachfrage nach Komvux weniger arbeitsmarktorien-
tiert, sondern stirker an Pflege- und Erziehungszeiten sowie anderen Ver-
pflichtungen im Haushalt. Komvux wird insbesondere dann iiberdurchschnitt-
lich oft von Frauen genutzt, wenn Erziehungszeiten enden und ein anschlie-
Bender Wiedereintritt in den Arbeitsmarkt angestrebt wird (vgl. hierzu Ber-
gemann und van Berg 2008);

- einen signifikanten Alters-Bias, der geschlechteriibergreifend wirkt:

Wie Abbildung 12 zeigt, sind die Anteile der dlteren Altersgruppen in der Regel

27 ...unter Umstdnden methodisch bedingt im nichtschwedischen Sprachbereich ..
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kleiner als die der ndchstjiingeren Kohorte. Dass bei der Erhebung im Jahr
2002 die Gruppe der 20- bis 24-Jahrigen verglichen mit 1994 signifikant
schrumpfte, hangt laut Stenberg sowohl mit der Schulreform von 1995 zu-
sammen als auch mit den zeitweiligen Fehlanreizen fiir Schulabganger, diesen
unmittelbar nach dem Schulabschluss bei Komvux mit dem Ziel einer Noten-
verbesserung zu wiederholen;

- eine knappe Mehrheit studiert in Teilzeit;

- aufgrund des zeitweise stark erhohten Anteils der Arbeitslosen sank die Quote
der Abendkurse von 29 Prozent (1989) auf 7 Prozent (1998) wahrend der AEI
und stieg seitdem wieder auf 13 Prozent (2007);

- ein konstanter Anteil von geschdtzt 5 Prozent der Komvux-Teilnehmer ist
hauptsdchlich aufgrund von finanziellen Anreizen (etwa durch die Studienun-
terstiitzung UBS) registriert.

Abb. 12: Verdnderungen in der Altersstruktur in Komvux 1994 und 2002 nach
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Quelle: Stenberg (2012: 34)

5.2.3 Studienumfang und Kursinhalte bei Komvux

Um die konkreten Nutzungsmuster der Teilnehmer von Komvux nachzeichnen zu
kénnen (die sogenannten ,Komvux-Karrieren®), bieten sich Lingsschnittstudien
an, bei denen die Komvux-Aktivititen der Teilnehmer iiber einen ldngeren Zeit-
raum erfasst und anschlieBend analysiert werden konnen. In den letzten 20 Jah-
ren scheint aus der internen Statistik nur eine einzige Studie durchgefiihrt und
konsequent ausgewertet worden zu sein (Skolverket 2011). Die Ergebnisse analy-
siert vor allem Stenberg an verschiedenen Stellen (vgl. hierzu Stenberg 20009,
2011 sowie 2012).

In dieser Lingsschnittstudie werden die Komvux-Karrieren von etwa 35.000
Teilnehmern iiber einen Zeitraum von acht bzw. neun Jahren ausgewertet. Diese
Teilnehmer dieser Stichprobe haben sich demnach erstmals in den Jahren 1994
und 1995 bei Komvux registriert, anschlieBend wurden die Komvux-Aktivitdten
bis in die Jahre 2003 und 2004 verfolgt. Innerhalb dieser Stichprobe wurden vier
Hauptuntersuchungsgruppen gebildet, die sich aus den Kategorien Alter und Ge-
schlecht ergeben (vgl. fiir konkrete Fallzahlen und einige ausgewdhlte Statistiken
Abbildung A3 im Anhang sowie die ausfiihrliche Darstellung bei Stenberg 2009:
24ff.).
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Abb. 13: Aggregierte Teilnahmequoten (in Prozent) an Seminaren nach Skill-Level

zwischen 1994/1995 und 2003

Manner Frauen Manner Frauen
24-41 Jahre 24-41 Jahre 42-55 Jahre 42-55 Jahre
Bis Sekundarstufe II 34 39 38 34
Nach Sekundarstufe II 88 92 68 79
Tertidre Bildung 27 26 7 7
(?esamte Teilnahmedauer 116 1,40 0,36 0,60
(in Jahren)

Quelle: Stenberg (2012: 33); eigene Darstellung und Berechnungen

Wdhrend des Untersuchungszeitraums haben demnach 34 (jlingere Manner) bzw.
39 Prozent (jiingere Frauen) an Kursen unterhalb des Niveaus der Sekundarstufe II
teilgenommen, also in der Regel das Nachholen des hoheren Schulabschlusses an-
gestrebt, bei Alteren ist der Anteil dhnlich hoch. Ein weitaus gréBerer Anteil (ca.
90 Prozent bei den Jiingeren) nahm jedoch an Kursen teil, die auf diesen hoheren
Schulabschluss aufbauen, wobei der Anteil der Alteren zwischen 10 (bei den Frau-
en) und 20 Prozent (bei den Mannern) geringer ausfdllt. Die Kurse auf Hochschul-
niveau werden insgesamt am seltensten belegt, insbesondere bei Alteren fillt die
Nutzung hier mit 7 Prozent besonders gering aus.

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass Frauen (auBer bei der Teilnahme an Un-
ter-Sekundarstufe-II-Kursen) stets eine hdhere oder wenigstens gleich groe Nut-
zungshdufigkeit wie Mdnner aufweisen. Hinzu kommt, dass Frauen eine durch-
schnittlich langere Zeit bei Komvux aktiv waren als Manner.

Zudem ldsst sich aus diesen Zahlen ablesen, dass Altere im Durchschnitt nicht
nur weniger Kurse belegt haben, sondern gleichzeitig auch insgesamt weniger Zeit
als Jingere als aktive Teilnehmer bei Komvux registriert waren. Dies deckt sich
mit Tendenzen aus anderen Studien zur Weiterbildung und wird mit der Tatsache
begriindet, dass Altere zum einen stirker als Jiingere in familidre und berufliche
Verpflichtungen eingebunden sind und sich zum anderen aufgrund dieser Ver-
pflichtungen seltener (spiirbare) EinkommenseinbuBen leisten konnen oder wol-
len (die 6konomischen Auswirkungen werden weiter unten gesondert diskutiert).

Insgesamt werden bei Komvux iiber 300 verschiedene Kurse und Programme
angeboten. Dabei weisen die ,klassischen” Ficher wie Schwedisch, Englisch, Ma-
thematik, Informatik oder Gesellschaftskunde die hochsten Nutzungsraten auf,
was hauptsdchlich mit der gréBeren thematischen Vielfalt zusammenhdngt, die
auf dem Niveau des héheren Schulabschlusses aufbauenden Kurse durch die oft-
mals eingegangene Koordination mit regional ansdssigen Betrieben realisiert wird
(vgl. hierzu Abbildung A4 im Anhang sowie ausfiihrlich Stenberg 2009: 11f.).

5.2.4 Okonomische Effekte einer Komvux-Teilnahme

Die Daten der bereits weiter oben angesprochenen Langsschnittstudie von Skol-
verket (2011) werten unter anderem Stenberg (2009) und de Luna et al. (2010) hin-
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sichtlich der Einkommensentwicklung aus. Hier ist die individuelle Einkommens-
hohe im Jahr vor der erstmaligen Komvux-Teilnahme (1994 und 1995) festgestellt
worden und wurde anschlieBend bis zum Jahr 2004 jdhrlich weiterverfolgt. Da die
Untersuchungsgruppe der Alteren (also der 1994 und 1995 42-55 Jihrigen) zum
Ende der Studie bereits teilweise in den Ruhestand eingetreten war, erfolgte die
Auswertung lediglich anhand der jiingeren Untersuchungsgruppe der (1994 und
1995) 24~ bis 41-Jdhrigen.

Wie Abbildung 14 zeigt, weisen Komvux-Teilnehmer, die 1994 und 1995 ein
mindestens einjdhriges Programm gewdhlt haben, im letzten Jahr der Erhebung
(2004) ein etwa 4,4 Prozent hoheres Einkommen auf (gestrichelte Linie), als wenn
sie sich zuvor (hypothetisch) gegen eine Teilnahme entschieden hdtten (diinne
Linie).”® Dennoch liegt die Einkommensentwicklung auch bei den Komvux-Teil-
nehmern unterhalb der Entwicklung des gesamtgesellschaftlichen Durchschnitts
(dicke Linie).

Abb. 14: Einkommensentwicklung von Komvux-Teilnehmern, Nichtteilnehmern sowie
einer hypothetischen Kontrollgruppe von Komvux-Teilnehmern
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Quelle: Stenberg (2009: 33)

In Stenbergs Berechnungen ist zudem ein nicht abgebildeter Geschlechtereffekt
signifikant, nach dem Frauen geringfiigig (weniger als 1 Prozent) starker als Man-
ner profitieren (Stenberg 2009: 14f.). Insgesamt wird in der Darstellung jedoch
deutlich, dass sich positive Einkommenseffekte erst 1999, also fiinf Jahre nach der
Registrierung bei Komvux, einstellen und zuvor eine nicht unwesentliche ,finan-
zielle Durststrecke” entsteht, die GroBenordnungen von bis zu 20 Prozent errei-
chen kann.

Mit Auswirkungen auf die Gehaltsentwicklung um 4,5 Prozent liegt Schweden
damit eher am unteren Ende der Ergebnisse von dhnlichen Studien zu Einkom-

28 So eine (bei Stenberg 2009: 12ff.) begriindete hypothetische Schatzung. Siehe dort fiir ausfiihrli-
che methodische Bemerkungen zu dieser Schitzung.
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menseffekten von Weiterbildung. Jacobson et al. (2005a) finden in den USA Effekte
von bis zu 10 Prozent, beziehen dabei in ihrer Untersuchungsgruppe aber auch
Community Colleges, also tertidre Hochschulbildung mit ein. Stenberg (2012: 20)
weist in diesem Zusammenhang auBerdem auf die im Vergleich zu den USA in
Schweden komprimierte Lohnstruktur hin, die zusdtzlich zu verringerten Effekten
fiihren diirfte.

Wenn Jacobson in seiner US-Studie fiir Altere einen dhnlichen Einkommensef-
fekt wie bei Jiingeren messen kann, scheint jedoch aufgrund der oben dargestellt
langen Amortisierungszeitraume der Bildungsinvestitionen der Riickschluss ins-
gesamt vertretbar, dass Altere aufgrund ihrer kiirzeren Restarbeitszeit vor dem
Ruhestand sowohl in den USA als auch in Schweden einen geringeren Nettoeffekt
erzielen werden als die Jiingeren.”

De Luna et al. (2010) werten die Daten der schwedischen Lingsschnittstudie
hinsichtlich der Untergruppe der Alteren aus, die — wie erwdhnt - im Verlauf der
Erhebung zu einem signifikanten Anteil vom Beruf in den Ruhestand wechselt: Die
zentrale Erkenntnis ist hier, dass sich der Zeitpunkt des Renteneintritts durch ei-
ne Teilnahmeentscheidung bei Komvux nicht signifikant verandert, wodurch der
Nettoeffekt von Komvux nochmals hdtte beeinflusst werden kénnen.

5.3 Barrieren und Probleme

Bevor nun eine Bewertung von Komvux und die Einbindung von gering Qualifi-
zierten erfolgen soll, miissen noch zwei zentrale Problemfelder angesprochen und
erortert werden, die bei der Einbettung von Komvux in das schwedische Bildungs-
system und den Arbeitsmarkt zu Tage traten:

5.3.1 Jugendarbeitslosigkeit

Seit der Schulreform von 1995 gibt es im schwedischen Bildungssystem nur noch
zwei Schulabschliisse, einen grundlegenden nach neun Schuljahren, sowie den
hoheren mit Berechtigung zum Hochschulzugang nach zwdlf Schuljahren. Der
Zeitpunkt der Umsetzung dieser Reform fiel in die Zeit der wirtschaftlichen Krise
in Schweden, in deren Folge sich die Gesamtarbeitslosenquote von zuvor 3 auf
liber 10 Prozent erhdhte. Dies wirkte sich auch auf den Bereich des Berufseinstiegs
aus, die Arbeitslosigkeit der Gruppe der 18- bis 25-Jdhrigen stieg auf iiber 20 Pro-
zent (vgl. Abbildung A5 im Anhang). Dank der gezielten Foérderung von Berufsein-
steigern im Rahmen der Adult Education Initiative (AEI, siehe Kapitel 5.2.1) sank
die Quote zwar kurzzeitig, unmittelbar nach Ende der AEI erreichte sie jedoch er-
neut ein Niveau von nahezu 25 Prozent.

Dieses trotz zahlreicher Struktur- und FordermaBnahmen bis heute bestehen-
de Problem (vgl. hierfiir eine Ubersicht der MaBnahmen in Jochem 2011: 8) wirkt
sich auch hier vor allem auf die Gruppe der (gering qualifizierten) Schulabgdnger

29 Dieser Effekt konnte, wie oben angedeutet, aufgrund des signifikanten Renteneintritts der Unter-
suchungsgruppe der Alteren wdhrend des Erhebungszeitraums fiir Schweden leider nicht ausge-
wertet werden.
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nach Klasse 9 aus, Schulabgdanger mit Hochschulzugangsberechtigung haben die
wirtschaftliche Baisse vermehrt zum Hochschulstudium genutzt. Der in dieser Zeit
ebenfalls gestiegene Anteil der Schulabgdnger mit hoherem Abschluss (von 35 auf
fast 70 Prozent) konnte darauf hindeuten, dass Jugendliche mit geringem Bil-
dungsabschluss keine guten Einstiegschancen in den Arbeitsmarkt sehen und sich
aus diesem Grund fiir die Fortsetzung des Schulausbildung entscheiden (Jochem
2011: 10£.).*°

5.3.2 Over-Education und Under-Utilization

Die sich in den letzten Jahren spiirbar ausgeweitete Primdr- und Weiterbildung in
Schweden wird seit einigen Jahren unter dem Aspekt einer Uberqualifizierung
aber auch vermehrt kritisch diskutiert. Festzustellen ist hier eine starke ,bil-
dungspolitische Fokussierung” der schulischen und beruflichen Ausbildung auf
den Erwerb eines Universitdtsabschlusses, wahrend die Qualifizierung fiir einen
Beruf zugleich ,eher stiefmiitterlich” behandelt wurde (Weinert 2010: 38). Als Fol-
ge klagen Betriebe, Arbeitgeberverbande und zunehmend auch die Gewerkschaf-
ten iliber eine liberzogene Akademisierung der staatlichen Berufsbildung, einen
fehlenden Praxisbezug und zu lange Ausbildungszeiten (vgl. ebenda).

Diese Entwicklungen scheinen inzwischen zu signifikanten Passungsproble-
men zwischen Jobanforderungen und vorhandenen Qualifikationen im Arbeits-
markt zu fiihren. So hat etwa Otter (2004) aufgezeigt, dass sich die Qualifikations-
niveaus in einer Art Fahrstuhleffekt zwischen den Jahren 1968 und 2000 signifi-
kant nach oben verschoben haben.

Im selben Zeitraum haben sich die Anforderungen an konkrete Berufspositio-
nen jedoch nur geringfligig verandert. So wird in diesem Zusammenhang ge-
schdtzt, dass sowohl im Jahr 1968 als auch 2000 fiir ein Fiinftel der Tatigkeiten
keine mittleren oder hohen Qualifikationen erforderlich waren (Stichwort , over-
education®).

Abb. 15: Anteile der abhdngig Beschdftigten in Schweden nach Qualifikationsniveau
(in Prozent)

Gering Qualifizierte 37 24
Mittel Qualifizierte 14 24
Hoch Qualifizierte 7 17

Quelle: Daten aus: Otter (2004: 26); eigene Darstellung

30 Jochem sieht an dieser Stelle auch Hinweise darauf, dass ein Teil der Probleme der Jugendlichen
beim Einstieg in den Arbeitsmarkt durch die hohe Integration dlterer Erwerbspersonen in
Schweden (und das dafiir férderliche Kiindigungsschutzregime ,first in, last out”) mit verursacht
wird, und er spricht in diesem Zusammenhang von einem ,intergenerationalen Verdrangungs-
wettbewerb, der die Situation auf den meisten nordischen Arbeitsmdrkten insgesamt zu charak-
terisieren scheint” (Jochem 2011: 10).
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Die formalen Stellenanforderungen haben sich seit den 1990er Jahren hingegen
signifikant erhoht, so dass es in Schweden zukiinftig Engpdsse geben konnte, ein-
fache Tatigkeiten addquat zu besetzen (Stichwort ,under-utilization” von Human-
kapital). Bereits 2003 hat Otter fiir einzelne Regionen eine héhere Zahl offener
Stellen fiir gering Qualifizierte beobachtet, als (entsprechend qualifizierte) Arbeit-
nehmer zur Verfiigung standen.

Die Diskussion iiber diese beiden eng verbundenen Probleme in der Schnitt-
menge zwischen Bildung und Arbeitsmarkt findet in Schweden einen zunehmen-
den offentlichen Widerhall und hat nach Meinung von Krumrey (2007: 3) entschei-
dend dazu beigetragen, dass die sozialdemokratische Regierung im Jahr 2006 ab-
gewadhlt wurde.

5.4 Zusammenfassung: Forderliche Rahmenbedingungen fiir die
Weiterbildung gering Qualifizierter

In Schweden scheint sich im Bereich der Weiterbildung eine funktionale Form der
Arbeitsteilung etabliert zu haben, nach der betrieblich und vor allem staatlich or-
ganisierte Weiterbildung von einem (im europdischen Vergleich) groBen Teil der
Bevolkerung wahrgenommen werden kann. Demnach findet in den Betrieben le-
diglich die unmittelbar mit dem Arbeitsplatz verbundene (arbeitsplatznahe) spezi-
fische Weiterbildung statt. Bereits die nicht unmittelbar arbeitsplatzbezogene spe-
zifische Weiterbildung wird — ebenso wie der gesamte Bereich der allgemeinen
Weiterbildung, also das Nachholen des héheren Schulabschlusses oder eines Fach-
oder Berufsabschlusses sowie eine mogliche Umorientierung - in oftmals enger
(regionaler) Kooperation von den staatlichen/kommunalen Einrichtungen {iber-
nommen.

Um jedem Biirger die Moglichkeit zu geben, an diesem 6ffentlichen Weiterbil-
dungsangebot zu partizipieren, raumt der Staat seinen Biirgern rechtliche Anspri-
che zur Bereitstellung der wichtigsten Ressourcen Zeit und Geld ein: So bestehen
fiir jeden Beschdftigten gesetzliche Optionen fiir eine unbezahlte Freistellung zu
zeitlich und inhaltlich nicht begrenzten Weiterbildungsmafnahmen. Auch wenn
nach deren Abschluss ein Anspruch auf Wiedereinstellung unter gleichen Arbeits-
bedingungen und Léhnen besteht, wird das Recht auf vollstandige Freistellung nur
von wenigen genutzt. Wesentlich hdufiger wird bilateral zwischen Betrieb und
Beschaftigtem eine Teilzeitfreistellung ausgehandelt, also eine tempordre Arbeits-
zeitanpassung.

Um daraus entstehende Einkommensausfdlle auszugleichen oder zumindest
gering zu halten, sind alle staatlich geférderten WeiterbildungsmaBnahmen in
Schweden grundsdtzlich gebiihrenfrei. Zusdtzlich kann jeder Biirger mit einem
Lernanteil ab 50 Prozent der Arbeitszeit eine finanzielle Unterstiitzung bis zur
Hohe des Arbeitslosengeldes beantragen. Zwei Drittel dieser Unterstiitzung miis-
sen zwar zuriickgezahlt werden, allerdings mit variablen Raten iiber einen ver-
gleichsweise langen Zeitraum sowie zu einem verglinstigten Zinssatz.

Die fiir diese Arbeit im Mittelpunkt stehende, nichttertidare Weiterbildung fiir
die Zielgruppe der gering Qualifizierten findet innerhalb des schwedischen Wei-
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terbildungsdorfes in den kommunalen Einrichtungen der Erwachsenenbildung
statt, genannt Komvux.

Hier kann neben der nachtrdglichen Erlangung des hoheren Schulabschlusses
an vielfdltigen und in enger Abstimmung mit den regional ansdssigen Betrieben
koordinierten Programmen und Kursen teilgenommen werden. Dabei konnen so-
wohl gezielt einzelne Qualifikationen erlangt werden - etwa ein Sprachkurs oder
ein bestimmtes Zertifikat fiir ein Computerprogramm - als auch ganze Berufsab-
schliisse abgelegt werden, wobei es prinzipiell gleichgiiltig ist, ob dies im Rahmen
einer verspdteten beruflichen Erstausbildung bzw. theoretischen Fundierung und
Zertifizierung von bereits ausgeiibten Tdtigkeiten oder einer beruflichen Umori-
entierung zur Mitte des Erwerbslebens geschieht. In seiner AuBendarstellung rich-
tet sich Komvux dabei gezielt an die in Bezug auf erwarteten Nutzen und Investiti-
onsbereitschaft fiir Weiterbildung eher skeptische Gruppe der gering Qualifizier-
ten und bezieht sich im Programm- und Kursangebot besonders deutlich auf kon-
krete Kursinhalte und die Akzeptanz bei Betrieben und damit den konkreten Nut-
zen der MaBnahme auf dem Arbeitsmarkt.

Durch die Analyse der Teilnehmerzahlen konnte gezeigt werden, dass die Re-
levanz von Komvux bis zu Beginn der 1990er Jahre bei einem guten Ruf bei Ar-
beitgebern, Gewerkschaften und Teilnehmern zugleich auf einem mittleren Ni-
veau nur sehr langsam anstieg. Erst im Verlauf der Wirtschaftskrise der 1990er
Jahre und der 1997 initiierten Adult Education Initiative vervielfachten sich die
Teilnehmerzahlen aufgrund von zusdtzlichen Kapazititen und Anreizen, die spe-
ziell fiir Arbeitslose und von Arbeitslosigkeit bedrohte Beschaftigte eingerichtet
wurden. Auch wenn ein direkter Zusammenhang zwischen der AEI und der Kon-
junkturentwicklung nur schwer nachgewiesen werden kann, findet Stenberg
(2005: 142) hier valide Anhaltspunkte, nach denen das zielgerichtete Nachqualifi-
zieren eines signifikanten Anteils aller Arbeitslosen fiir das Wiederanfahren der
Konjunktur nach der Krise iiberaus hilfreich war. Zudem hat die verstdrkte Forde-
rung von Kommunen mit vergleichsweise gering qualifizierten Bewohnern zu ei-
ner messbaren Reduzierung von regionalen Bildungsdisparitdten gefiihrt.

Albrecht et al. werten die AEI zudem als ein wichtiges Beispiel fiir den gesell-
schaftlichen Optimismus und den Glauben an das schwedische Bildungssystem.
Auch wenn die schwedische Arbeitsmarktforschung zu dieser Zeit einen deutli-
chen positiven Zusammenhang zwischen Beschdftigung und allgemeiner Weiter-
bildung nicht unbedingt nahelegte, unterstiitzte eine breite gesellschaftliche wie
politische Mehrheit diese bemerkenswerten Investitionen in das Humankapital
(vgl. Albrecht et al. 2005: 1)

Aufgrund ihrer hohen Kosten wurde die AEI mit Ende der Krise jedoch bald zu-
riickgefahren und ziigig beendet, wobei sich die Teilnehmerzahlen anschlielend
auf einem insgesamt héheren Niveau als vor der (1990er-)Krise eingependelt ha-
ben. Diese gesellschaftliche Kollektiverfahrung wahrend der Krise hat dabei mit
dazu beigetragen, dass Komvux heute in breiten Bevolkerungsschichten bekannt
und relevant geworden und geblieben ist.

Die Analyse der Komvux-Teilnehmerstatistik konnte aufzeigen, dass sich die
Teilnehmer als durchschnittlich gering, aber nicht als geringst qualifiziert darstel-
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len.®' Des Weiteren ist die Gruppe der Teilnehmer durch eine erhdhte Arbeitslo-
senquote und eine erhohte Wahrscheinlichkeit des Bezugs von staatlichen Unter-
stiitzungsleistungen gekennzeichnet. Damit wird deutlich, dass die origindre Ziel-
gruppe zu einem signifikanten Maf angesprochen und erreicht wird.

Weiterhin wurde gezeigt, dass Frauen nicht nur die Mehrheit unter den Kom-
vux-Teilnehmern darstellen (zwei Drittel gegeniiber einem Drittel Mdnner), son-
dern dass weibliche Teilnehmer auch durchschnittlich bei mehr Kursen registriert
sind, jeden einzelnen Kurs dennoch mit dhnlichem Erfolg wie Manner abschliefen
und zudem insgesamt fiir eine durchschnittlich langere Zeit bei Komvux regist-
riert, eingeschrieben und aktiv sind.

Dieser Befund deckt sich einerseits in der Tendenz mit dem in den meisten
Studien ausgewiesenen hoheren Anteil von Frauen bei (Bildungs-)Abschliissen
(OECD 2011a), die bei Komvux in vielen Fillen nachgeholt werden. Doch schon bei
den Berufsbildungsabschliissen stellen sich die Verhdltnisse umgekehrt dar: Hier
haben mehr Frauen als Mdnner keinen Abschluss (Skolverket 2011 fiir Schweden;
siehe zum Vergleich auch Mikrozensus 2008 fiir Deutschland). In der Folge sehen
sowohl Bergemann et al. (2008) als auch Albrecht et al. (2005) und Stenberg (2012)
Komvux als ein Instrument, mit dem die Lohn- und Einkommensungleichheiten
nicht nur zwischen unterschiedlichen Qualifikationen, sondern auch zwischen den
Geschlechtern signifikant verringert werden konnen.

In Bezug auf die 6konomischen Auswirkungen einer Komvux-Teilnahme ist
insgesamt von einer vergleichsweise diinnen Datenlage zu berichten: So sind etwa
keine aktuellen Studien vorhanden, die eine veranderte Arbeitsmarktintegration
(Risiko von Arbeitslosigkeit) der Teilnehmer untersuchen. Deshalb kann an dieser
Stelle nur indirekt argumentiert werden, dass sich die Situation®? von Komvux-
Teilnehmern insofern verbesserte, als dass sie durch ihren ,Knowledge Lift“® von
der Gruppe der (in der Regel) gering Qualifizierten in die Gruppe der mittel oder
gar hoch Qualifizierten aufsteigen (vgl. Albrecht et al. 2005) und damit einem an-
deren, ndmlich geringeren Arbeitslosigkeitsrisiko unterliegen (vgl. die Beschafti-
gungsquoten der einzelnen Qualifikationsniveaus in Schweden in Kapitel 4 bzw.
Abbildung 8).

Mithilfe der Daten einer Langsschnittstudie konnte zudem nachgewiesen wer-
den, dass Teilnehmer von Komvux gemeinhin zwar weniger verdienen als der
schwedische Gesellschaftsdurchschnitt, sich die Einkommenssituation jedoch etwa
sieben Jahre nach Beginn der Komvux-Teilnahme um etwa 4 Prozent gegeniiber
Nichtteilnehmern mit anfdnglich dhnlichem Einkommen verbessert hat. Somit
tragt Komvux, wenn auch mit groBerer zeitlicher Verzégerung, zu einem Abbau
von gesellschaftlichen Lohn- und Einkommensungleichheiten bei. Auch an dieser
Stelle profitieren Frauen stdrker als Manner von Komvux, so dass die Einkom-

31 Wobei die Gruppe der geringst Qualifizierten vermutlich durch keine Form von (freiwilligen)
Bildungsangeboten zu erreichen ist.

32 In Bezug auf die Beschdftigungsquote der Gruppe, die sich — bezogen auf ein Individuum - als
eine individuelle Beschdftigungswahrscheinlichkeit ausdriicken lassen kann.

33 .. als welchen die Adult Education Initiative auch bezeichnet wurde (und von Albrecht et al. aus-
fithrlich unter diesem Aspekt diskutiert wurde: ,,... aimed to eliminate low worker skill levels®;
vgl. Albrecht et al. 2005: Untertitel der Studie sowie 1ff.).
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mensungleichheiten durch diesen ,Komvux-Effekt” nicht nur zwischen ,oben” und
,unten”, sondern auch zwischen Minnern und Frauen reduziert werden.

Beziiglich des Alters veranderten sich die Einkommenseffekte in dieser Langs-
schnittstudie nicht. Weil Alteren weniger Beschiftigungsjahre (= Amortisierungs-
zeitraum der Weiterbildungskosten) bis zum Ruhestand verbleiben, fillt die ,Wei-
terbildungsrendite“ jedoch deutlich geringer aus als bei Jiingeren, zumal ebenfalls
gezeigt wurde, dass die Teilnahme an Weiterbildung den Zeitpunkt des Rentenein-
tritts nicht signifikant beeinflusst.

Die von der schwedischen Erwerbsbevélkerung in den vergangenen 20 Jahren
umfangreich wahrgenommene Weiterbildung fiihrt jedoch auch zu einigen Prob-
lemen: So haben sich als Folge von Nach- und Hoherqualifizierung die Job- und
Tatigkeitsanforderungen derart erhoht, dass viele Stellen mit einfachen Tatigkei-
ten zunehmend unterbezahlt wirken und zudem der Einstieg ins Berufsleben fiir
Jiingere ohne Hochschulabschluss massiv erschwert ist. Eine seit Jahren trotz aller
bisherigen MaBnahmen gleichbleibend hohe Jugendarbeitslosigkeit ist die Folge.

Die Jugendarbeitslosigkeit hat gemeinsam mit dem in Schweden vergleichs-
weise rigide wirkenden Senioritdtsprinzip mit seinem starken Kiindigungsschutz
fiir Altere zur Folge, dass zwar ein immer groBerer Anteil eines Jahrgangs der
Jingeren den hoheren Schulabschluss ablegt und studiert, bei den Betrieben aber
Arbeitnehmer fiir einfache Tatigkeiten rar werden. Dies fiihrt dazu, dass viele mit-
tel Qualifizierte als eigentlich iiberqualifizierte Arbeitnehmer auf Arbeitspldtzen
mit einfachen Tdtigkeiten arbeiten und dafiir eine vergleichsweise geringe Ent-
lohnung erhalten.

Insgesamt erscheint die Einbindung von gering Qualifizierten in das Komvux-
System in Schweden dennoch als sehr erfolgreich — die im internationalen Ver-
gleich hohe Weiterbildungsbeteiligung, die die im Vergleich ebenfalls sehr hohe
Beschdftigungsquote dieser Gruppe nachhaltig unterstiitzen diirfte, weist es aus.
Die unter sozialpolitisch oder auch gerechtigkeitsorientierten relevanten Kenn-
groBen - allen voran der GINI-Koeffizient — weisen dem Land den erwdhnten Platz
im internationalen Spitzenfeld zu, ,,ermﬁglicht“ wird dies jedoch erst um den Preis
insgesamt sehr hoher Staats- und Steuerquoten.
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6. Diskussion: Von Schweden lernen - Impulse fir die
deutsche Arbeitsmarkt- und Weiterbildungspolitik

AbschlieBend sollen die wichtigsten Erkenntnisse dieser Arbeit nochmals aufge-
griffen und ausgewdhlte Aspekte aus Schweden auf Deutschland bezogen werden.
Letztlich soll damit auch die eingangs gestellte Frage beantwortet werden, ob und
inwiefern Schweden im Bereich der Weiterbildung gering Qualifizierter als ein
Vorbild identifiziert werden kann und inwiefern Deutschland in einzelnen Aspek-
ten ganz konkret von diesem Vorbild Schweden lernen kann.

Der internationale Vergleich hat zundchst gezeigt, dass es auch in Schweden
eindeutige Unterschiede in der Hohe der Arbeitsmarktintegration gibt, die entlang
von Qualifikationsniveaus verlaufen (vgl. Kapitel 4): Gering Qualifizierte unterlie-
gen auch dort einem grundsatzlich hoheren Arbeitslosigkeits- bzw. Nichterwerbs-
tatigkeitsrisiko, als dies bei mittel oder hoch Qualifizierten der Fall ist. Im Ver-
gleich mit anderen europdischen Landern und insbesondere mit Deutschland fallt
jedoch auf, dass neben der vornehmlich durch Geschlechtereffekte mit verursach-
ten groBen absoluten Hohe der Beschdftigungsquoten vor allem die Differenz der
Beschdftigungsquoten zwischen den Qualifikationsniveaus signifikant geringer
ausfdllt. Zudem verandert sich diese Differenz bei der Betrachtung unterschiedli-
cher Altersgruppen (wiederum auch unter Kontrolle der Geschlechtereffekte) in
Schweden nur geringfiigig, wihrend die Arbeitsmarktintegration Alterer, insbe-
sondere dlterer gering Qualifizierter, in Deutschland signifikant zuriickgeht.

Die wichtigsten Stellschrauben zur Unterstiitzung der Beschaftigungsfdahigkeit
von gering Qualifizierten sind vor allem auf dem Feld der Bildung zu finden, wobei
sich diese Arbeit auf den Bereich der Weiterbildung konzentriert (vgl. Kapitel 2).
Im Lindervergleich konnte namlich auch gezeigt werden, dass Schweden fiir die
Gruppe der gering Qualifizierten signifikant héhere Beteiligungsquoten in der
Weiterbildung aufweist als Deutschland, was zur Schliisselfrage dieser Arbeit er-
wuchs.

Die fiir die Erklarung der Weiterbildungsbeteiligung gdangige Humankapital-
Theorie trennt Weiterbildung dabei per Definition in einen unmittelbar an den
betrieblichen Arbeitsplatz gebundenen spezifischen Teil (in Form von Tdtigkeits-
zertifikaten) sowie einen allgemeineren (in Form von Berufs- und Fachqualifika-
tionen) (vgl. Kapitel 3). Vor allem die letztere Form stellt sich dabei als fiir die For-
derung und den Erhalt der Beschaftigungsfdahigkeit relevant dar, so dass diese Dif-
ferenzierung libernommen und weitergefiihrt werden konnte.

6.1 Unterschiede im institutionellen System

Wahrend spezifische Weiterbildung von den Betrieben - gleich jeden Landes -
notwendigerweise in einem fiir die Bewaltigung der Tdtigkeiten am Arbeitsplatz
zumindest ausreichenden Mafe organisiert und angeboten wird, ist der Einfluss
allgemeiner Weiterbildung auf die Produktivitdt des Einzelnen unterschiedlich.
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Dieser tendenziell geringere und starker indirekt wirkende Effekt fiihrt dazu, dass
das betriebliche Interesse an allgemeiner Weiterbildung — wie theoretisch darge-
legt — um einen (subjektiv geschdtzten) Netto-Produktivitdtseffekt der Weiterbil-
dungsmaBnahme schwankt. Da dieser Effekt fiir einfache Tatigkeiten durchweg
geringer ausfdllt, werden Beschadftigte mit geringer Qualifizierung von den Betrie-
ben seltener gefordert — obwohl die Beschdftigungssicherheit dieser Gruppe von
zertifizierten MaBnahmen besonders stark profitieren wiirde. Durch ihre geringe
Arbeitsmarktintegration und den hohen Anteil Arbeitsloser ist diese Gruppe zu-
dem gleich doppelt vom betrieblichen Zugang zu allgemeiner Weiterbildung aus-
geschlossen und damit verstdrkt auf das staatliche Weiterbildungsangebot ange-
wiesen.

Dieser ,blind spot” der Humankapital-Theorie wirkt in Deutschland, mit seiner
vergleichsweise starken Stellung der Betriebe, besonders stark: Aufgrund des hie-
sigen institutionellen Gefiiges der dualen Berufsbildung wird die betriebliche In-
frastruktur der Erstausbildung iiblicherweise auch im Bereich der Weiterbildung
genutzt. Da Betriebe jedoch - wie dargelegt gewissermalBlen naturgemal - eher
spezifische als allgemeine Weiterbildung anbieten, ist das Angebot fiir allgemeine
Weiterbildung in Deutschland in besonderem Mafe vom Staat abhangig. Aufgrund
dieser volkswirtschaftlich bislang funktionierenden, aber im kollektiven Lebens-
verlauf eine soziale Ungleichheit tendenziell stabilisierenden betrieblichen Praxis
hat sich der Staat — getreu dem Erklarungsmuster der Humankapital-Theorie -
weitgehend auf eine zielgruppenspezifische Arbeitslosenweiterbildung konzen-
triert und dorthin zuriickgezogen.**

In Schweden hingegen scheint die Trennlinie zwischen staatlicher und be-
trieblicher Weiterbildung nicht zwischen Beschadftigten und Nichtbeschaftigten zu
verlaufen, sondern vielmehr eng an der Grenze zwischen allgemeiner und spezifi-
scher Weiterbildung:**> Wahrend sich die Betriebe in Schweden zumeist auf die
spezifische Weiterbildung am Arbeitsplatz beschranken, wird allgemeine Weiter-
bildung beinahe ausnahmslos staatlich organisiert. Dies ist auch eng mit der
schwedischen Tradition der beruflichen Erstausbildung verbunden, die im Gegen-
satz zur deutschen dualen und damit betrieblich orientierten Ausbildung viel
starker schulisch orientiert und vor allem staatlich organisiert ist. Auf dieser
staatlichen Infrastruktur aufbauend, wird allen Erwachsenen aus der ganzen Ge-
sellschaft ein umfangreiches Weiterbildungsangebot in den Einrichtungen von
Hochschulen oder bei Komvux vorgehalten.

Die theoriegeleitete Implikation, nach der bei einem ausreichenden Angebot
an Weiterbildung auch eine entsprechende (rationale) Nachfrage entstehen wiirde,
scheint zumindest fiir die Gruppe der gering Qualifizierten nur eingeschrankt zu
gelten: Diese haben aufgrund unterschiedlichster individueller Probleme bereits
die kostenlose Erstausbildung nur zu einem geringen AusmaB erfolgreich durch-
laufen und gelten auch aufgrund vormaliger negativer Bildungserfahrungen bei

34 Dies konnte als ein theoriegetreues Beispiel eines ,,Marktversagens“ interpretiert werden: Hier
fiihrt also das zwischen Anbieter (Betriebe) und Nachfrager (gering Qualifizierte) entstandene
Marktaushandlungsergebnis in Bezug auf die Weiterbildungsbeteiligung von gering Qualifizier-
ten nicht zu einem gesellschaftlich gewiinschten Ergebnis, so dass der Staat hier regulierend ein-
greift/aushilft.

35 Und steht damit den Annahmen der Humankapital-Theorie entgegen.
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gleichzeitig geringen Nutzenerwartungen als vergleichsweise schwer zu (einer
Teilnahme) {iberzeugende Zielgruppe.

Der schwedische Ansatz zur Einbindung von gering Qualifizierten jedweden
Erwerbsstatus erfolgt — wie die gesamte Anlage des Bildungssystems — eher inte-
grativ: Er ist gekennzeichnet durch ,a firm and overriding preference for
universal and equal entitlements of citizenship, as opposed to targeting policy to
those in need” (OECD 2005: 14). Die OECD bilanziert (ebenda) weiter: ,There exist
very few education programmes that are targeted to special groups, or that pursue
explicit ,affirmative action’ on behalf of less privileged individuals®. So begegnet
sich die gesamte Gesellschaft im ,schwedischen Bildungsdorf ‘ wobei die Gruppe
der gering Qualifizierten explizit angesprochen und gezielt in das in dieser Arbeit
zentral dargestellte Komvux-Haus eingeladen wird. Hier treffen (wie in Kapitel 5.2
gezeigt wurde) alle nichttertidren ,Weiterbildungswilligen” der Gesellschaft auf-
einander: junge Erwachsene, die ihren Schulabschluss verbessern wollen; Miitter,
die nach einer Betreuungs- und Pflegephase wieder in den Beruf einsteigen wol-
len; gering Qualifizierte, die durch das Nachholen des héheren Schulabschlusses
oder einer Berufsqualifikation eine Grundlage fiir einen beruflichen Aufstieg le-
gen; Arbeitslose, die mit einer bestimmten Qualifikation ihre Wiedereinstiegs-
chancen in den Arbeitsmarkt erhdhen, oder ,Umsteiger”, die sich beruflich -
gleich ob aus einem privaten oder einem ,beschiftigungsstrategischen” Interesse
— umorientieren wollen und eine zweite Berufsausbildung anstreben.

Komvux bietet hier - stellvertretend fiir das gesamte System der schwedi-
schen Erwachsenenbildung - ,a large menu of second-chance options with bridges
to higher levels“ (OECD 2005: 14). Durch die Gewdhrung dieser zweiten (oder drit-
ten) Chance leistet das Prinzip einen wichtigen Beitrag zur Vermeidung von Bil-
dungssackgassen und gescheiterten beruflichen Existenzen mit langen Phasen der
Erwerbslosigkeit.

In starkem Kontrast dazu steht das deutsche System, bei dem das Weiterbil-
dungsangebot an gering Qualifizierte innerhalb der Betriebe zundchst der natiirli-
chen theoretisch hergeleiteten, an mittleren und héheren Qualifikationen orien-
tierten Selektion iiberlassen ist. Das staatliche Weiterbildungsangebot hingegen
greift in Deutschland erst, wenn der Erwerbsstatus akut bedroht oder bereits ver-
loren ist. Erst den arbeitslosen gering Qualifizierten stehen dann einige streng
zielgruppenspezifische Angebote zur Verfiigung. Dadurch bekommen diese Ange-
bote jedoch das tendenzielle Stigma von ,Befriedungs- oder AufbewahrungsmaB-
nahmen” (Schiersmann 1999), wobei sich das Gefiihl einer persénlichen Stigmati-
sierung auch auf die generelle Nutzenerwartung von WeiterbildungsmaBnahmen
auf dem Arbeitsmarkt iibertragt. Im Ergebnis fiihren dann beide Effekte zu einer
geringen Nutzung von und Nachfrage nach Weiterbildung und stehen in einem
starken Kontrast zum vergleichsweise integrativen schwedischen Ansatz.

Ein dhnliches Bild zeigt sich bei der staatlichen Zusicherung und Unterstiit-
zung beim Zugang zu weiterbildungskritischen Ressourcen. Im Bereich der Wei-
terbildung sind das vor allem Zeit und Geld, die aufgebracht werden miissen und
insbesondere bei der Zielgruppe ein knappes Gut darstellen. Der schwedische Staat
senkt diese Opportunitdtskosten durch vergleichsweise umfangreiche Anspruchs-
rechte fiir die Beschaftigten: Jedem Beschdftigten wird ein klarer rechtlicher An-
spruch auf eine unbezahlte betriebliche Freistellung zur Wahrnehmung von Wei-
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terbildung eingerdaumt sowie das Recht auf eine finanzielle Unterstiitzung bis zur
Hohe des Arbeitslosengeldes mit giinstigen und flexiblen Riickzahlungsmodalita-
ten.

In Deutschland hingegen stellt sich die Situation wegen der zerkliifteten Zu-
standigkeiten im Bildungssystem als eher uniibersichtlich und unausgewogen dar:
Aufgrund der Bildungshoheit der Lander und ausgebliebener Initiativen des Bun-
des haben seit den 1970er Jahren und nach der deutschen Einheit lediglich zwolf
der 16 Ldnder einen sogenannten Bildungsurlaub eingefiihrt. Dieser beinhaltet
zumeist einen Anspruch auf eine bezahlte Freistellung im Umfang von fiinf Tagen
pro Jahr fiir Weiterbildung. Neben mangelnder Einheitlichkeit und geringem Um-
fang®® hat in einer Analyse von Becker (1993) auch der Anspruch auf eine bezahlte
Freistellung dazu beigetragen, dass die Wahrnehmung des Bildungsurlaubs (auf-
grund der im Vergleich zu einer unbezahlten Freistellung héheren Kosten) be-
triebsintern zu einer tendenziellen Stigmatisierung fiihrt. Vermutlich auch aus
diesem Grunde wird der Bildungsurlaub eher fiir arbeitsplatznahe als fiir allge-
meine Weiterbildung genutzt.

Seit Beginn der 1990er Jahre gibt es zwar vereinzelte Regulierungen der Sozi-
alpartner (etwa fiir die ,,Auto 5000 GmbH"), nach denen Zeitguthaben aus betriebli-
chen Langzeitarbeitskonten teilweise fiir Weiterbildung genutzt werden konnen.
Ein tatsdachlicher betrieblicher oder tariflicher Anspruch auf eine Freistellung zur
Weiterbildung besteht nach Schdtzungen von Bahnmiiller (2007: 2) jedoch bislang
nur fiir etwa 5 Prozent aller Beschaftigten in Deutschland.

Dass Fehlen ausreichender zeitlicher Spielraume stellt damit in der betriebli-
chen Praxis eine wichtige Ursache fiir Weiterbildungsinaktivitdt dar (Dobischat
und Seifert 2007; Expertenkommission 2004: 34; Lenske und Werner 2009). Die
aktuelle Forschung zeigt zwar, dass es durchaus funktionierende Handlungsansat-
ze auf der betrieblichen Ebene gibt, die direkt oder indirekt Zeit fiir Weiterbildung
der Beschdftigten bereitstellen (vgl. Wotschack et al. 2011, 2012). Deren Einfiih-
rung und Wirksamkeit ist jedoch an eine Reihe von betrieblichen und iiberbe-
trieblichen Rahmenbedingungen gebunden (vgl. Wotschack 2012), die bei vielen
Betrieben nicht gegeben sind. Vor diesem Hintergrund erscheinen ergdnzende
MaBnahmen und Regelungen auf der tariflichen und gesetzlichen Ebene dringend
geboten.

6.2 Ankniipfungspunkte fiir die Arbeitsmarkt- und
Weiterbildungspolitik

Ausgehend von diesem Status quo lassen sich in Deutschland dennoch Ankniip-
fungspunkte identifizieren, an denen die Beteiligung von vornehmlich allgemei-
ner Weiterbildung bei gering Qualifizierten durch die Unterstiitzung ,schwedi-
scher Einfliisse” gestdrkt werden kdnnte.

36 In dessen Rahmen erscheinen etwa das Nachholen einer Berufsqualifizierung oder eine Umschu-
lung von vornherein illusorisch.
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Eine der wenigen staatlichen Initiativen der letzten Jahre, die eine Weiterbil-
dung von beschdftigten gering Qualifizierten aktiv unterstiitzt und damit versucht,
Angebot und Durchfiihrung von Weiterbildung stdrker von den (selektiven) Inte-
ressen der Betriebe zu trennen, stellt das seit 2006 existierende staatliche We-
GebAU-Programm dar (,Weiterbildung gering Qualifizierter und beschaftigter &lte-
rer Arbeitnehmer in Unternehmen®) (vgl. hierzu Lott und Spitznagel 2010). Hier
werden einerseits die Betriebe durch Entgeltzuschiisse unterstiitzt, wenn diese
ihre ungelernten Beschdftigten innerhalb des Arbeitsverhdltnisses durch Weiter-
bildung zu einem anerkannten Berufsabschluss oder einer Teilqualifikation brin-
gen. Zudem koénnen dltere Beschdftigte (ab 45 Jahren), die in Betrieben mit unter
250 Beschdftigten arbeiten, ihre direkten Weiterbildungskosten direkt erstattet
bekommen, wenn diese lber die spezifisch arbeitsplatzbezogene Weiterbildung
hinausgeht.

Die Nutzungszahlen des WeGebAU-Programms sind ermutigend und in ihrer
Tendenz stetig steigend: Nachdem im ersten Jahr des Programms aufgrund eines
unregulierten Anmeldeverfahrens iiberwiegend Arbeitslose unter den Teilneh-
mern waren, wurden diese aufgrund des zielgruppenspezifisch auf Pravention an-
gelegten und mit begrenzten Ressourcen ausgestatteten Forderprogramms im Fol-
gejahr ausgeschlossen. Dennoch erreichte die Zahl der Forderfdlle von nun be-
schdftigten gering Qualifizierten zuletzt die Schwelle von etwa 100.000 Teilneh-
mern (vgl. hierzu Abbildung A6 im Anhang). Dieses Instrument sollte — auch nach
den 2007 erschienenen Empfehlungen von Sehrbrock und Heidemann an den In-
novationskreis Weiterbildung des BMBF - tunlichst unterstiitzt und weiter ausge-
baut werden!

Um die Wirkung dieses beitragsfinanzierten Instruments der Bundesanstalt
fiir Arbeit zu erhdhen, wird von Sehrbrock und Heidemann (2007: 9) zudem die
Erganzung durch ein steuerfinanziertes Instrument empfohlen, mit dem - ganz
nach schwedischem Vorbild - ,MaBnahmekosten und Lebensunterhalt beim Nach-
holen schulischer und beruflicher Abschliisse von Erwachsenen durch staatliche
Zuschiisse oder subventionierte Darlehen” geférdert werden sollten.

Ein solches steuerfinanziertes Instrument zur finanziellen Weiterbildungsfor-
derung konnte etwa auf den Grundlagen des Aufstiegsfortbildungsférderungsge-
setzes (AFBG) entstehen. Bei diesem sogenannten ,Meister-BAfoG" bietet der Staat
bislang ausschlieBlich Berufsqualifizierten eine Unterstiitzungsfinanzierung zur
Erlangung der Meisterbriefe an* (vgl. hierzu: BMBF 2011).

Sehrbrock und Heidemann (2007: 9) empfehlen hier eine Ausweitung der For-
derung auf (nachgeholte) Erstausbildungsabschliisse und andere Zusatzqualifikati-
onen, die auch wdhrend der Arbeit erworbene Kompetenzen beriicksichtigen. Auf
diese Weise wiirde auch der Gruppe der gering Qualifizierten eine ,zweite Chance”
zum Erwerb anerkannter Berufsabschliisse ermoglicht werden, die aus Sicht der
Lebensverlaufsperspektive sowie des lebenslangen Lernens eine wichtige Voraus-
setzung darstellt, um kumulierende Benachteiligungen (Abwdrtsbewegungen) in
den Arbeitsmarkt- und Bildungschancen zu vermeiden (vgl. Sachverstiandigenrat

37 Die Gelder miissen — dhnlich der Forderpraxis in Schweden - nach einer Karenzzeit zwar voll-
stdndig, allerdings zu einem ebenfalls vergiinstigten Zinssatz {iber die Kreditanstalt fiir Wieder-
aufbau (KfW) zuriickgezahlt werden.
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2011; Solga 2011). Sinnvoll erscheint vor diesem Hintergrund die Ausweitung der
Forderung auf:

a) schulische Abschliisse bis zum Abschluss der Sekundarstufe II;

b) MaBnahmen, die auf eine Zertifizierung von im Berufsleben erworbenem Wis-
sen abzielen, und Vorbereitungskurse fiir Eignungspriifungen;

c) berufliche Abschliisse innerhalb und auBerhalb der dualen Berufsausbildung;

d) Abschliisse an Hochschulen;

e) Offentlich-rechtliche Fortbildungsabschliisse (vgl. Sehrbrock und Heidemann
2007:9).

Wiinschenswert erscheint zudem eine gleichzeitige, wiederum in Schweden be-
reits vorgelebte und vollzogene Integration der Lernorte von Beschdftigten und
Arbeitslosen, wann immer dies moglich ist. Durch den Abbau der wie dargelegt als
Stigmatisierung empfundenen Separierung (unter dem Label der ,Zielgruppenori-
entierung”) konnte die Nachfrage der oftmals zwischen Eintritt und Austritt aus
dem Arbeitsmarkt wechselnden Gruppe der gering Qualifizierten gezielt erhoht
werden: Auf diese Weise konnte ein stdarkeres Zugehorigkeitsgefiihl vermittelt
werden - der zeitweise starke Zustrom von Arbeitslosen in das WeGebAU-Pro-
gramm konnte auf eine bestehende Nachfrage hindeuten.

Durch die Integration konnte der Zielgruppe weiterhin die gesellschaftliche
Normalitdt von Weiterbildung gezielter als bisher aufgezeigt werden und damit
auch die individuellen Nutzenerwartungen an Weiterbildung nachhaltig erhohen.

Letztlich wiirde dadurch auch die Wirkung des staatlichen Weiterbildungsan-
gebots von einer Reaktion — gering Qualifizierte erhalten staatliche Weiterbildung
gewissermafen erst, wenn der Erwerbsstatus akut bedroht oder bereits verloren
ist — stdrker auf eine Pravention ausgerichtet. Denn Weiterbildung kann sozial-
wie bildungspolitisch auch als ein gesellschaftliches Sicherheitsnetz und Auffang-
becken gesehen werden, das ,Briiche von Berufs- und Lebensverldaufen zu verhin-
dern oder wenigstens abzumildern hilft. [...] Letztlich kann Weiterbildung als wich-
tige Briicke zwischen Bildungssystem und Arbeitsmarkt zur Sozialintegration von
Erwerbspersonen beitragen, wo sonst nur qualifikationsbedingte Arbeitslosigkeit,
Verdrangung und Exklusion (von beruflichen Positionen und Giitern) droht” (Be-
cker und Hecken 2009: 358).

In Anbetracht der Prognosen iiber den demografischen Wandel und die Ent-
wicklung auf dem Arbeitsmarkt — mit einem sich in Zukunft wohl deutlich ver-
kleinernden Pool an qualifizierten Arbeitssuchenden - erscheint es abschlieBend
nicht nur aus bildungspolitischen und ungleichheitssoziologischen, sondern auch
aus nachhaltig-wirtschaftlichen Aspekten sinnvoll, die Gruppe der bislang gering
Qualifizierten stdrker in die insgesamt zu starkende Weiterbildungskultur mit
einzubeziehen. Diese Kultur wird sich insbesondere starker als bisher am ganzen
Lebensverlauf orientieren miissen — und Schweden kann hier durchaus als ein
lehrreiches Beispiel fiir Deutschland dienen.
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3. Anhang: Erganzende Abbildungen

Abb. A1: Weiterbildungsbeteiligung bei Erwerbstdtigen und Nichterwerbstdtigen

Teilnahmequote Weiterbildung Allgemeine Berufliche

in % insgesamt Weiterbildung ‘Weiterbildung
1979 (1991 | 1997 | 1979 | 1991 | 1997 | 1979 | 1991 | 1997

Erwerbstitige 26 41 57 17 | 22 | 4 15 27 | 2

Micht Erwerbstétige 16 L 16 | 21 27 1 2 12

Quelle: Briining und Kuwan (2002: 28)
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Abb. A2: Das schwedische ,Bildungsdorf"
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Berufliche'W elerlidung

Ofene Frelzeft- Volkshochechul
DETEUIRESEEnTTen Gymnasium ~ ~ ~ oiRsCiule
{hithere Sekundarschule)
Famitleniagenaim s o, AP Beruflichew elterniigung
- fnach Sekundarstue If
Freizei- R Benaflichs Weiterblidung
BT AR S EETEN ~ inichscaatiich
Plichrschute ~~
Schule Erwachsenenausblidung
o Samen e ~ [Sekundarstute 1)
w gelstiger Eehinderung bew. Lemien Mir Menschen mitgelstlgsr
Behing Lemschwich
B o iarsse Lemschwache ‘ erung/ en
Eerufiiche Erstaushildung
- (9. Schuljahiy ~
Vorschulklasse
. 2. Pflichtschulen = — -
Offene Verschule
5. Ewachsenenausbildung
1. Vorschule

1. Vorschula
= WVorschulklasse
= Familientageheim
= OffeneVorschule

2. Plichtschulen
= PFlichtschula
= Sonderschule
* Schule fiir Samen®
= Schule filr Kinder mit geistiger Behinderung
bzwi. Lernschwache
= WVorschulklasse

3. Betreuungseinrichtungen fiir Schulkinder
= Offene Freizeitbetreuungszentren
= Familientageheim
= Freizeitbetreuungszentren

*Volksstamm In Hordskandinaslen

Quelle: Weinert (2010: 34)

g Gymnasium (hihere Sekundarschule)
= Gymnasium (hbhere Sekundarschule)
= Menschen mit geistiger Behinderun g/ Lernschwiache

5. Erwachsenenausbildung
» Erwachsenenausbildung (Sekundarstufe |1}
= Berufliche Weiterbildung (nach Sekundarstufe Il
= Lemnen firMenschen mit geistiger Behinderung/
Lemnschwichen
= Berufliche Weiterbildung (nichtstaatlich)
= Berufliche Erstausbildung (9. Schuljahr)
= Schwedisch fiir Inmigranten (sfi)

6. Universititen und Hochschulen
= Universititen und Universititskollegs
= Berufliche Weiterbildung
= Volkshochschule
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Abb. A3: Langsschnitt-Statistiken von Komvux-Teilnehmern 1994-1995 bis 2003:

Treated aged 24-41 Treated aged 42-55
Males  Females Males  Females

N 10322 17659 2015 4296
Compulsory lavel
Fraction registered 34 39 38 34
Registered credits (years) if = 0 38 39 38 39
Completed credits (years) if =0 A4 A6 A1 A3
Upper secondary level
Fraction registered .88 92 .68 g9
Registered credits (years) if » 0 92 121 57 .30
Completed credits (years) if >0 63 B4 .36 60
Higher education
Fraction registered 27 26 07 07
Fraction completing = 0 22 22 .04 .04
Completed tertiary education, if = 0 2.36 247 1.85 2.09
Total years of completed AE 1.16 1.40 36 .60

Quelle: Stenberg (2012: 33)

Abb. A4: Kategorien der Komvux-Kurse und Belequngswahrscheinlichkeit der
Teilnehmer der Ldngsschnittstudie

Treated aged 24-41 Treated aged 42-35
Males Females Males  Females

N 10322 17659 2015 4296
Freguency of upper secondary subjects
Mathematics 528 530 335 295
English 454 2330 382 445
Swedish A58 544 282 308
Social sciences 378 730 488 .660
Natural sciences 312 326 .140 145
Human sciences 120 180 .132 167
Computer sciences 498 576 .644 .666
Health sciences 134 344 123 .359
Vocational course 143 082 127 067
Quelle: Stenberg (2012: 33); vgl. zur Methodik auch ausfiihrlich Stenberg (2009: 11 sowie

2011, 2012)
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Abb. A5: Jugendarbeitslosigkeit in Schweden
Arbeitslosenrate in % von Menschen unter 25 Jahren

 Europdische Union (27 Lédnder)
"= Eurozone (16 Lander)

W Ddnemark

¥ Deutzchiand

o= Cinnland

< Schweden

Arbeits losigkeit [%]

0,0
1986 1989 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Jahr

Quelle: Eurostat (2010)

Abb. A6: Teilnehmerentwicklung des WeGebAU-Programms

Berufliche Weiterbildung im Rahmen des Programms WeGebAU
Forderfille - Zugange 2006 bis 2009

2006 2007 2008 2009

Arbeitslose 110.405 - - -

Beschaftigte

gzlel:‘::::lgl:;ﬁ:h[::::u; 235¢ SGB 1) e 14527 N I

Ubernahme der Weiterbildungskosten - 14.573 33397 6531
dar.: fur Altere (nach § 417 SGB Ill) 705 4115 10.390 1.108

Forderfille insgesamt 112428 29.100 61.968 101.890

Quelle: Lott und Spitznagel (2010: 3); Daten der Bundesanstalt fiir Arbeit
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