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1 Einleitung

In den meisten entwickelten Landern ist die Bildung der Birger die wichtigste Ressource. Die mo-
derne Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft, aber auch die Globalisierung erfordern standige
Anpassungen der individuellen Qualifikation. Die schulische und berufliche Bildung von Kindern,
Jugendlichen und jungen Erwachsenen ist also nicht (mehr) ausreichend, um diesen Herausforde-
rungen zu begegnen. Eine kontinuierliche ,Beschaftigungsfahigkeit® ist der Schlissel zur
individuellen Teilhabe an wirtschaftlichem Wohlstand. Junge Menschen muissen erfolgreicher und
friher in den Arbeitsmarkt integriert werden, Erwerbsunterbrechungen durfen nicht mit verschlech-
terten Erwerbschancen verbunden sein und Erwachsene sollen auf der Basis einer fundierten
Ausbildung und kontinuierlicher Weiterbildung langer als heute produktiv am Erwerbsleben teilha-
ben.

In den jingst veroffentlichten Daten des Adult Education Surveys (AES) hat sich gezeigt, dass im
Jahr 2012 die bisher héchste Teilnahmequote an Weiterbildung seit dem Jahr 1979 gemessen
wurde (BMBF 2013). Vor dem Hintergrund dieses erfreulichen Befunds stellt sich die Frage, ob alle
Personen- bzw. Beschéatftigtengruppen von der gestiegenen Weiterbildungsbeteiligung erfasst sind
oder ob es einzelne Gruppen gibt, die hierbei au3en vor bleiben. Ausgehend von Befunden, die fir
2003 die Weiterbildungsbeteiligung speziell von atypisch Beschaftigten als kritisch darstellten
(Hense & Baltes, 2007), wird in der vorliegenden Studie das Augenmerk auf die Weiterbildungsbe-
teiligung von Menschen in Befristungen, Leih- bzw. Zeitarbeit, Teilzeitarbeit und Minijobs gerichtet.
Diese Beschaftigungsformen haben insbesondere im Zuge der Hartz-Reformen in den letzten zehn
Jahren in Deutschland stark an Bedeutung gewonnen. Die Datengrundlage fir die empirische Un-
tersuchung sind die Erwerbstatigenbefragungen der Jahre 2005/06 und 2011/12 des
Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB) und der Bundesanstalt fir Arbeitsmedizin und Arbeits-
schutz (BAuA), erganzt durch die Mikrozensen der Jahre 2003 und 2009.

Fur Arbeitgeber zeichnen sich atypische Beschéftigungsformen im Vergleich zu Normalarbeitsver-
haltnissen durch grol3ere Flexibilitat aus, auf die sie in Zeiten grofRer wirtschaftlicher Unsicherheit
angewiesen sind. Hinzu kommen Arbeitskostenvorteile. Nicht nur bei sozialen Dienstleistungen
spielt dieses Argument neben z. B. der zeitlich begrenzten Vergabe von 6ffentlichen Mitteln, die
Befristungen oft notwendig macht, eine groRe Rolle. Aber auch fir Arbeitnehmer haben bestimmte
atypische Beschéftigungsformen Vorteile. Oftmals lassen sich zum Beispiel nur in Teilzeitbeschéaf-
tigung die Bedurfnisse der Frauen nach beruflicher Entwicklung mit der Betreuung von Kindern
und pflegebedirftigen Angehdrigen in Einklang bringen. Fur die Beurteilung der atypischen Be-
schéaftigungsformen sind neben den Kriterien der Entlohnung, dem Zugang zu sozialen
Sicherungssystemen und der Beschéftigungsstabilitat die Chancen des Ubergangs in ein Normal-
arbeitsverhéltnis von zentraler Bedeutung. Vorliegende empirische Studien ermitteln jedoch
vergleichsweise schlechte Ubergangswahrscheinlichkeiten (Gerner/Hohendanner 2010).

Damit sind zumindest fur die Beschéftigten in dieser Beschaftigungsform eine dauerhaft niedrige
Entlohnung, eine geringe Arbeitsplatzsicherheit und eine unzureichende soziale Absicherung ein-
schlie3lich des hohen Risikos der Altersarmut vorprogrammiert. In diesem Zusammenhang kommt
der beruflichen Weiterbildung eine Schlisselstellung zu, weil sie die Chancen der betrieblichen
Integration im bestehenden Arbeitsverhaltnis verbessert und dartber hinaus fur den Einzelnen
Maoglichkeiten schafft, aus der bestehenden Sackgasse herauszukommen und in anderen Be-
schaftigungsbereichen einer neuen beruflichen Tatigkeit nachzugehen. Allerdings reicht es fur eine
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in diesem Sinne erfolgreiche berufliche Entwicklung nicht aus, dass Uberhaupt eine Weiterbildung
absolviert wird. Es muss vielmehr als Vergleichsmal3stab die Weiterbildungsteilnahme der mit den
atypisch Beschaftigten im Wettbewerb stehenden Gruppen herangezogen werden. Dabei handelt
es sich nicht nur um die in Normalarbeitsverhéltnissen Beschéftigten, sondern auch um die Ar-
beitslosen. Diese Vergleiche werden in der vorliegenden Studie angestellt. Zusatzlich werden
dabei auch die Unterschiede innerhalb der Gruppen der atypisch und der normal Beschéftigten,
zum Beispiel aufgrund des individuellen Lebensalters oder des Geschlechts, in der Analyse so weit
wie mdglich bericksichtigt.

Der Aufbau der vorliegenden Studie ist wie folgt: Kapitel 2 bietet einen Uberblick tuber die jiingere
Entwicklung der atypischen Beschaftigung auf dem deutschen Arbeitsmarkt. In Kapitel 3 werden
die Weiterbildungschancen atypisch Beschaftigter theoretisch analysiert und die bereits vorliegen-
de empirische Evidenz prasentiert. In Kapitel 4 beschreiben wir unsere Datengrundlagen sowie die
von uns verwendete Datenmethodik, bevor in den folgenden Kapiteln die empirischen Ergebnisse
auf Basis der BIBB/BAuA-Erwerbstéatigenbefragung unter Erganzung des Mikrozensus (Kapitel 5)
vorgestellt werden. In Kapitel 6 werden Best Practices aufgezeigt, die Lésungsansatze bieten, mit
denen die Weiterbildungschancen von atypisch und prekar Beschéftigten verbessert werden kon-
nen. Das Kapitel 7 schliel3t mit einem Fazit.

2 Atypische Beschaftigung auf dem deutschen Arbeitsmarkt

Unter die atypische Beschaftigung werden im Sinne einer Negativdefinition all jene Beschéfti-
gungsverhaltnisse subsumiert, die vom sogenannten ,Normalarbeitsverhaltnis“ abweichen. Von
einem Normalarbeitsverhaltnis wird dann gesprochen, wenn die Kriterien Vollzeittatigkeit, unbefris-
teter Arbeitsvertrag, Integration in die sozialen Sicherungssysteme sowie Identitat von Arbeits- und
Beschaftigungsverhaltnis erfillt sind. Liegt einer dieser Tatbestande nicht vor, handelt es sich um
atypische Erwerbsformen. Dementsprechend werden folgende Beschaftigungsgruppen zur atypi-
schen Beschéftigung gezahit:

e Teilzeitarbeit: Der/die Beschaftigte hat eine Arbeitszeit, die geringer ist als die vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit der Vollzeitbeschéftigten (in unserer Analyse festgelegt auf eine
vereinbarte Arbeitszeit von weniger als 35 Stunden pro Woche).

e Geringflgige Beschaftigung: Es liegt eine geringfigige Beschaftigung (,Minijob“) vor, de-
ren monatliches Entgelt auf 400 Euro begrenzt ist. Diese Beschéaftigung wird nicht als
Nebentétigkeit ausgefihrt.*

o Befristete Tatigkeiten: Der Arbeitsvertrag ist zeitlich befristet.

e Zeitarbeit: Die Person ist bei einer Zeitarbeitsfirma angestellt und wird von dieser an aus-
leihende Unternehmen vermittelt.

Atypische Beschaftigungsformen eréffnen den Arbeithehmern Arbeitsmaoglichkeiten, die sonst zum
Teil nicht gegeben waren. So werden beispielsweise Minijobs als Zusatzverdienst zur Aufbesse-
rung des Haushaltseinkommens genutzt und Teilzeitarbeit erleichtert die Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbsleben. Doch auch wenn Teilzeitarbeit aus verschiedenen Grinden oftmals gewtinscht

! Mittlerweile wurde der Betrag auf 450 Euro angehoben. Da sich unsere Analysen aber auf einen friiheren
Zeitraum beziehen, in dem die Grenze bei 400 Euro lag, ist dieser Betrag angegeben.
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ist (Voss-Dahm 2006), gibt es auch ,unfreiwillig Teilzeitbeschaftigte®, die eigentlich lieber in Vollzeit
arbeiten wirden. Im Unterschied hierzu ist ein befristetes Arbeitsverhaltnis von Arbeithehmern nur
sehr selten explizit gewlnscht: So war fast die Halfte der Betroffenen 2011 deswegen befristet
beschaftigt, weil sie keine unbefristete Stelle gefunden hatten, und nur finf Prozent gaben an, sich
gezielt fur eine befristete Anstellung entschieden zu haben (Korner et al. 2012).

Zu berlcksichtigen ist zusatzlich, dass einzelne Formen der atypischen Beschaftigung — wie eben
dargestellt — zwar den Praferenzen der Arbeitnehmer entgegenkommen, sie aber auch erhebliche
Nachteile fur diese mit sich bringen. So sind etwa mit Teilzeitarbeit starke Lohneinbuf3en und damit
niedrigere Rentenanspriiche verbunden, zudem sinken auch die Chancen auf Fuhrungspositionen
deutlich (Holst 2009). Auch die Befristung und die Zeitarbeit sind mit niedrigeren Léhnen, schlech-
teren Arbeitsbedingungen und einem erhdhten Arbeitslosigkeitsrisiko verbunden (Lengfeld/Kleiner
2009, Wieland et al. 2001, Brehmer/Seifert 2008). Weitere Untersuchungen zeigen zudem, dass
sich temporare Beschéftigung aufgrund der damit verbundenen Planungsunsicherheit negativ auf
das individuelle Wohlbefinden sowie die subjektive Wahrnehmung, zur Gesellschaft zu gehdren,
auswirken kann (Gundert/Hohendanner 2011). In internationalen Vergleichen, wie z. B. den auf
dem European Working Conditions Survey (EWCS) 2007 und 2012 basierenden Studien, wird der
Zusammenhang zwischen atypischer Beschaftigung und Weiterbildung nur am Rande gestreift.
Die Arbeitsbedingungen einschlielich der Weiterbildungschancen von Zeitarbeitnehmern auf der
Basis des EWCS 2000 untersuchen Nienhlser/Matiaske (2006).

Aus betrieblicher Perspektive werden atypische Beschéaftigungsverhéltnisse vor allem genutzt, um
gesetzliche, tarifvertragliche oder betriebliche Standards zu umgehen, die fir die regular Beschaf-
tigten gelten und die mit Kosten verbunden sind. Dazu gehért vor allem der Kiindigungsschutz,
aber auch andere Regelungen, die z. B. die Entgelte oder den Urlaubsanspruch betreffen. Kosten-
vorteile werden dabei insbesondere bei einer unsicheren oder diskontinuierlichen wirtschaftlichen
Entwicklung realisiert, wenn eine hohe Flexibilitat in der Arbeitsorganisation erforderlich ist, oder
wenn  Unsicherheiten Uber die Eignung von  Arbeitskraften  bestehen  (Bell-
mann/Fischer/Hohendanner 2009).

2.1 Atypische Beschaftigung betrifft einen grof3en Teil der Bevdlkerung

Insgesamt sind in Deutschland im Jahre 2011 fast 8 Millionen Menschen atypisch beschéftigt ge-
wesen, das ist mehr als ein Viertel aller abhangig Beschéftigten (Statistisches Bundesamt, 2013).
Wirft man einen Blick auf die quantitative Bedeutung einzelner atypischer Beschéaftigungsformen,
so zeigt sich, dass Teilzeitarbeit die mit Abstand am weitesten verbreitete atypische Beschafti-
gungsform ist, gefolgt von befristeter und geringfligiger Beschéaftigung und schlieBllich Zeitarbeit.
Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes gab es im Jahr 2011 Uber 5 Millionen Teilzeitbe-
schaftigte, 2,8 Millionen befristet und 2,7 Millionen geringfiigig Beschéftigte. Die Zahl der
Zeitarbeitnehmer lag bei 775 Tausend. Die einzelnen Teilgruppen sind nicht Giberschneidungsfrei,
sodass ihre Summe mehr als die Gesamtzahl von 8 Millionen betragt (Abb. 1).

Differenziert man diese Zahlen nach dem Geschlecht, so féllt auf, dass die einzelnen atypischen
Beschaftigungsformen bei Mannern und Frauen eine unterschiedliche Bedeutung haben (vgl. Abb.
A und B im Anhang; Naheres hierzu auch in Abschnitt 2.2). So spielt bei den Frauen die Teilzeit-
beschéaftigung die grofite Rolle, bei den Mannern hingegen die befristete Beschéaftigung. Nicht
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zuletzt aufgrund der grof3en Anzahl weiblicher Teilzeitbeschéaftigter sind insgesamt mehr Frauen
als Manner zur Gruppe der atypisch Beschaftigten zu z&hlen.

Abbildung 1: Erwerbstatige in unterschiedlichen Erwerbsformen atypischer Beschaftigung (in
Tausend)

-
______
-

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

M

Teilzeitbeschaftigte  befristet Beschaftigte geringflgig Beschaftigte

Quelle: Mikrozensus

Personen im Alter von 15 bis 64 Jahren und ohne Personen in Bildung oder Ausbildung; ohne Zeit- und
Berufssoldaten/-soldatinnen sowie Grundwehr- und Zivildienstleistende.

Bis 2004 Ergebnisse einer Bezugswoche im Frihjahr, ab 2005 Jahresdurchschnittswerte.

Die einzelnen Teilgruppen sind nicht Giberschneidungsfrei.

Angaben flr Zeitarbeit erst ab 2006 vorhanden.

Im Zeitverlauf ist ein relativ deutlicher Anstieg der einzelnen Formen der atypischen Beschaftigung
festzustellen. So ist etwa die Zahl der befristet Beschéaftigten von 2003 bis zum Jahr 2011 um mehr
als 800 Tausend gestiegen, die der geringfligig Beschaftigten um mehr als 700 Tausend. Speziell
fur die Zeitarbeit wird zudem der starke Einfluss der konjunkturellen Entwicklung deutlich. So ist
die Anzahl der Zeitarbeitnehmer wéahrend der Wirtschafts- und Finanzkrise zurlickgegangen, da-
nach aber wieder deutlich angestiegen. Dies belegt die Bedeutung dieser Beschaftigungsform als
Flexibilitatsinstrument.

2.2 Atypische Beschéaftigung hat viele Gesichter

Hinsichtlich der soziodemografischen Zusammensetzung der einzelnen Beschéftigtengruppen zei-
gen sich deutliche Unterschiede. Bereits oben wurde auf den groRen Frauenanteil an der
Teilzeitbeschaftigung aufmerksam gemacht. Manner und Frauen unterscheiden sich aber nicht nur
im Umfang der Teilzeitbeschaftigung, sondern auch in Bezug auf ihre Teilzeitmuster: Wé&hrend
Frauen vor allem wahrend der Familienphase teilzeitbeschéftigt sind, gehen Manner inshesondere
zu Beginn und Ende ihrer Erwerbstatigkeit einer Teilzeitbeschaftigung nach (Wanger 2011). Eben-
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so spielt auch die geringflgige Beschaftigung bei den Frauen eine gréf3ere Rolle als bei den Man-
nern. Nach den Daten des Mikrozensus waren im Jahr 2011 mehr als drei Viertel der geringfugig
Beschaftigten Frauen (vgl. Abb. A und B im Anhang).

Dahingegen stellen die Manner den Grol3teil der Zeitarbeitnehmer (vgl. Abb. A und B im Anhang).
Fur die Gruppe der Zeitarbeitnehmer ist weiterhin festzustellen, dass sie im Vergleich zu allen Er-
werbstétigen Uber eine eher niedrige Qualifikation verfigen, was sich sowohl bei den beruflichen
als auch den schulischen Abschlissen zeigt. So sind Personen ohne eine Berufsausbildung in der
Gruppe der Zeitarbeiter deutlich Gberreprasentiert, Personen mit einem hdheren beruflichen Bil-
dungsabschluss hingegen unterreprasentiert. Der hohe Anteil der Personen ohne Berufsabschluss
spiegelt sich auch in den Berufsfeldern der Zeitarbeit wider, bei denen insbesondere Hilfsarbeiter
dominieren (Bellmann/Fischer/Hohendanner 2009).

Im Unterschied zur Zeitarbeit ist befristete Beschaftigung nicht auf bestimmte Personengruppen
konzentriert, vielmehr ist hier eine grél3ere Bandbreite festzustellen. So sind jlingere Personen
haufiger betroffen als Altere, Frauen etwas mehr als Manner. Differenziert nach Berufen zeigt sich,
dass vor allem Hilfsarbeitskrafte, aber auch Wissenschaftler iberdurchschnittlich haufig einen be-
fristeten Arbeitsvertrag haben (Statistisches Bundesamt 2010).

Die genannten Unterschiede sind fir unsere Analyse insofern von Bedeutung, als dass Merkmale
wie die Qualifikation, die Art der ausgelbten Tatigkeit oder das Geschlecht in einem engen Zu-
sammenhang mit der Weiterbildungsbeteiligung stehen. Unterscheiden sich die einzelnen Gruppen
der atypisch Beschaftigten in diesen Charakteristika von Personen in Normalarbeitsverhaltnissen,
so kann auch dies etwaige Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung erklaren. Dies macht es
erforderlich, in der empirischen Untersuchung nicht nur auf die Beschéaftigungsform an sich abzu-
stellen, sondern zusatzlich weitere Merkmale zu kontrollieren.

Tabelle 1: Kombination atypischer Beschéaftigungsmerkmale (2011/12)

Merkma 2 Merkmalen 3 bis 4 Merkmalen

Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung 2011/12. Anteilswerte hochgerechnet.
Lesebeispiel: 27,5 Prozent der Erwerbstatigen mit befristetem Arbeitsvertrag sind zusétzlich in Teilzeit be-
schaftigt. Umgekehrt sind 13 Prozent der Teilzeitbeschéaftigten zusétzlich befristet.
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Wie oben bereits erwahnt wurde, sind die einzelnen Formen der atypischen Beschéftigung nicht
uberschneidungsfrei. Tabelle 1 gibt einen Uberblick tiber die Kombination verschiedener atypi-
scher Beschaftigungsmerkmale. Hier wird zunachst deutlich, dass in den Jahren 2011/2012 mehr
als jeder funfte atypisch Beschéftigte (22 Prozent) einen Arbeitsplatz hatte, der mehr als ein
Merkmal atypischer Beschéaftigung aufwies. So waren beispielsweise 27,5 Prozent der befristet
Beschaftigten zugleich in Teilzeit beschaftigt, aber nur 13 Prozent der Teilzeitbeschaftigten zu-
gleich befristet. Besonders groR sind die Uberschneidungen zwischen der Teilzeitbeschéftigung
und der geringfligigen Beschéftigung. Nach den Daten der BIBB/BAuUA-Erwerbstéatigenbefragung
waren in den Jahren 2011/2012 zwar ,nur® 17 Prozent der Teilzeitbeschaftigten zugleich auch ge-
ringfligig beschaftigt, doch waren umgekehrt 95 Prozent der geringfligig Beschaftigten zugleich
auch in Teilzeit beschaftigt (fir Daten zu 2005/2006 vgl. Tab. A im Anhang).

2.3 Atypischeist in vielen Fallen auch prekare Beschaftigung

Der Begriff der atypischen Beschaftigung ist grundsatzlich zunachst von dem der prekdren Be-
schaftigung zu unterscheiden. So zeichnet sich prekare Beschéaftigung durch ein erhéhtes
Armutsrisiko des Beschaftigten aus, das zuséatzlich von der individuellen Berufsbiografie sowie
dem Haushaltskontext abhangt. Zwar kénnen auch atypische Beschaftigungsformen mit prekarer
Beschaftigung einhergehen, da sie nicht immer den Anspruch erflllen, den eigenen Lebensunter-
halt sowie gegebenenfalls den weiterer Haushaltsmitglieder zu sichern. Dennoch sind ein erhdhtes
Armutsrisiko und damit eine prekére Beschaftigung hier nicht per se gegeben (Statistisches Bun-
desamt 2012). Wir definieren daher:

e Personen mit einer nicht existenzsichernden Beschéaftigung: Personen, die ein per-
sonliches Monatsnettoeinkommen von unter 700 Euro haben und die hieraus ihren
Lebensunterhalt maRgeblich finanzieren.

Tabelle 2: Anzahl und Anteile von Personen mit nicht existenzsichernder Beschéaftigung unter den
Normalbeschéftigten, atypisch Beschéftigten sowie deren Untergruppen (absolute Werte in Tau-
send, Anteile in Prozent)

Quelle: Mikrozensus 2003 und 2009. Anteilswerte hochgerechnet. Nicht existenzsichernde Beschaftigung wird als Situa-
tion definiert, in der eine Person ein personliches Nettoeinkommen von unter 700 Euro/Monat besitzt und ihren
Lebensunterhalt maRgeblich aus Erwerbstétigkeit finanziert. Absolute Werte kdnnen nur fur befristet und geringfiigig
Beschaftigte sowie alle Beschaftigten angegeben werden.
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Die Personen mit einer nicht existenzsichernden Beschéaftigung, bei der wir also auch von prekéarer
Beschaftigung sprechen, liegen quer zu den betrachteten Formen der atypischen Beschéftigung.
Deutlich wird dies in Tabelle 2, in der die absolute Anzahl und die Anteile der Personen mit einer
nicht existenzsichernden Beschéaftigung in den einzelnen Gruppen der atypischen Beschaftigung
sowie der atypischen Beschaftigung insgesamt dargestellt sind. Danach handelte es sich im Jahr
2009 bei insgesamt 25 Prozent aller atypisch Beschaftigten um Personen mit einer nicht existenz-
sichernden Beschaftigung. Der Anteil von Personen mit einer nicht existenzsichernden
Beschaftigung war dabei bei den Frauen deutlich héher als bei den Mannern. Richtet man das
Augenmerk auf die einzelnen Untergruppen der atypischen Beschéftigung, so fallt auf, dass der
Anteil von Personen mit einer nicht existenzsichernden Beschéftigung bei den geringfiigig Be-
schéftigten (und hier wiederum vor allem bei den Frauen) besonders hoch ist. Am geringsten ist er
bei den befristet Beschaftigten. Auch in der Gruppe der Personen mit Normalarbeitsverhaltnissen
sind Arbeitnehmer mit einer nicht existenzsichernden Beschéftigung zu finden, doch ist deren An-
teil mit deutlich unter 2 Prozent &uf3erst gering.

3 Stand der Forschung

Im Folgenden werden zunachst einige theoretische Uberlegungen zur Weiterbildungsbeteiligung
atypisch Beschaftigter angestellt und auf dieser Basis Hypothesen fir unsere empirische Analyse
abgeleitet. Anschliel3end werden vorliegende empirische Befunde prasentiert.

3.1 Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter — theoretische Uber-
legungen

Zur Erklarung der Weiterbildungsbeteiligung einzelner Personengruppen werden Ublicherweise

verschiedene theoretische Ansatze aus unterschiedlichen Disziplinen herangezogen (zu einem

Uberblick vgl. etwa Behringer et al. 2009). Fiir die hier untersuchte Fragestellung — die Weiterbil-

dungsbeteiligung atypisch Beschéftigter — erscheint es besonders sinnvoll, Ansatze der
Humankapitaltheorie und der Segmentationstheorie zu betrachten.

Humankapitaltheoretischen Uberlegungen (Becker 1964) zufolge sind Arbeitgeber bzw. Arbeit-
nehmer grundsatzlich dann dazu bereit, in Humankapital zu investieren, wenn die damit
verbundenen Ertrage die Kosten Ubersteigen. Die Hohe der Weiterbildungsertrage wird dabei we-
sentlich durch die Lange der Auszahlungsperiode bestimmt, aber auch durch die Frage, inwieweit
die erworbenen Kompetenzen im Arbeitsablauf produktiv genutzt werden kénnen. Ersichtlich wird
hier sofort, dass derartige Kosten-Nutzen-Erwagungen aus betrieblicher Perspektive insbesondere
bei temporéren Beschéaftigungsformen eine Rolle spielen kdnnen und es sich fur Arbeitgeber (ver-
meintlich) nicht lohnt, in die Weiterbildung von befristet Beschéftigten zu investieren. Auf Basis
dieser Uberlegungen kommt es aber z. B. auch auf die Komplexitat der Tatigkeitsinhalte einzelner
Arbeitnehmergruppen und damit auf die Frage der effizienten Nutzbarkeit und Umsetzung der
Lerninhalte an.

Im Rahmen der Segregations- und Segmentationstheorie (Doeringer/Piore 1971, Sengenberger
1987) dagegen spielt weniger die Kosten-Ertrags-Relation der Weiterbildungsbeteiligung eine Rol-
le, sondern die Frage, in welchem Arbeitsmarktsegment eine Person beschaftigt ist. Die Theorie
geht davon aus, dass der innerbetriebliche Arbeitsmarkt in verschiedene Teilbereiche aufgeteilt ist,
die sich u. a. in der Spezifitdt der notwendigen Fertigkeiten und Kenntnisse, der Arbeitserfahrung,
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aber auch der Herausbildung von Gewohnheitsrechten voneinander unterscheiden. Dies kann
auch Folgen fir die Investitionen in Weiterbildung haben. Solche Investitionen durften vor allem in
die Stammbelegschaft flieRen, die sich durch eine hohe Betriebsbindung auszeichnet, wohingegen
die sogenannte Randbelegschaft, zu der auch viele Gruppen atypisch Beschéaftigter gezahlt wer-
den kdnnen, bei betrieblichen Qualifizierungsaktivitaten oftmals auf3en vor bleiben sollte.

Weiterbildung kann prinzipiell von den Unternehmen und/oder den Individuen selbst (sowie von
offentlicher Seite, inshesondere den Arbeitsagenturen) veranlasst und finanziert werden. Wie z. B.
die jingsten Ergebnisse des Adult Education Surveys (AES) 2012 zeigen, ist die betriebliche Wei-
terbildung das weitaus grof3te Weiterbildungssegment in Deutschland (BMBF 2013). In unserer
Analyse betrachten wir aufgrund der verfiigbaren Datenlage die berufliche Weiterbildung insge-
samt, differenzieren also nicht zwischen der betrieblichen und der individuellen Weiterbildung. Dies
macht es erforderlich, dass wir zur Erklarung der Weiterbildungsbeteiligung einzelner Beschéftig-
tengruppen nicht nur das Entscheidungskalkil der Betriebe, sondern auch die Interessen und
Mdoglichkeiten der atypischen Arbeithnehmer selbst heranziehen. Neben der Abgrenzung von be-
trieblicher und individueller Weiterbildung gilt es auch, formale, non-formale und informelle
Weiterbildung zu unterscheiden (European Commission, 2005, S. 22 f.). Hierbei kennzeichnet die
formale Bildung, dass sie in einem institutionellen Rahmen (z. B. Schule, Universitat, Ausbildungs-
betrieb) stattfindet, der staatlichen Aufsicht unterliegt und Berechtigungen zum Besuch
weiterfihrender Bildungseinrichtungen bzw. zur Aufnahme spezieller Berufstatigkeiten verleiht. Die
non-formale Weiterbildung findet ebenfalls in einem institutionellen Rahmen statt (z. B. Betrieb,
Weiterbildungseinrichtung), ausgebildetes Fachpersonal, eine Zertifizierung sowie staatliche Kon-
trolle sind allerdings optional und sie findet auRerhalb des formalen gestuften Berechtigungs- und
Zugangssystems statt. Informelle Weiterbildung schlie3lich umfasst alle intentionalen Lernaktivita-
ten aulBerhalb eines institutionellen Rahmens. Lernarrangements und der Lernprozess liegen hier
in der Verantwortung des Lernenden (z. B. Lesen eines Lehrbuches, arbeiten mit einem Lernpro-
gramm, Unterweisung durch Freunde oder Kollegen). Im Folgenden wird der Begriff ,formal®
stellvertretend sowohl fir die formale als auch fir die non-formale Weiterbildung verwendet.

Unter MaRgabe dieser Uberlegungen lassen sich fir unsere empirische Untersuchung folgende
Hypothesen fiir die einzelnen Subgruppen der atypischen Beschaftigung sowie diese Beschéfti-
gungsform insgesamt ableiten:

H1: Teilzeitbeschéaftigte haben schlechtere Chancen, an Weiterbildung teilzunehmen, als
Vollzeitbeschaftigte.

Teilzeitbeschéftigte stehen dem Betrieb nur fur einen begrenzten Zeitumfang zur Verfligung, was
Auswirkungen auch auf den Zeitraum hat, in dem Weiterbildungsertrdge anfallen kénnen. Dies
sollte einen negativen Einfluss auf die Weiterbildungsanreize der Unternehmen haben. Auch aus
Sicht der Teilzeitbeschaftigten selbst ist eine Beteiligung an Weiterbildung weniger wahrscheinlich
als bei der Vergleichsgruppe der Vollzeitbeschaftigten. Zum Beispiel dirfte es fur Teilzeitbeschaf-
tigte, bei denen es sich oftmals um Frauen mit kleinen Kindern bzw. pflegebedurftigen
Angehdrigen handelt, aus zeitorganisatorischen Grinden haufig schwierig sein, an Weiterbil-
dungsveranstaltungen teilzunehmen, gerade wenn diese ganztagig sind oder am Wochenende
stattfinden. Aul3erdem durften auch finanzielle Restriktionen der Teilzeitbeschéftigten eine eigene
Finanzierung von Weiterbildungsmafnahmen oftmals unmdoglich machen.
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H2: Geringfligig Beschaftigte haben schlechtere Chancen, an Weiterbildung teilzunehmen,
als nicht geringfligig Beschaftigte.

Ahnlich wie fur die Teilzeitbeschaftigten lasst sich fir die Gruppe der geringfiigig Beschéftigten
argumentieren. Auch hier sollten der geringe Zeitumfang der Beschéftigung sowie zeitorganisatori-
sche Grunde die Weiterbildungsanreize von Arbeitgebern und Arbeitnehmern reduzieren. Zudem
ist zu bertcksichtigen, dass geringfligig Beschaftigte haufig weniger komplexe Tatigkeiten aus-
Uben, weshalb der Bedarf und der Nutzen der Weiterbildung insbesondere aus Sicht der
Arbeitgeber als fraglich erachtet werden kdnnen (vgl. auch Baltes/Hense 2007).

H3: Bei befristet Beschéaftigten sprechen aus theoretischer Sicht Faktoren sowohl fir eine
starkere bzw. gleich hohe als auch fir eine geringere Weiterbildungsbeteiligung als bei den
unbefristet Beschaftigten.

Aus Sicht der Betriebe ist auf der einen Seite der Zeithorizont des Investitionsertrags aus Weiter-
bildung bei Personen mit einem befristeten Arbeitsvertrag begrenzt, weswegen Betriebe nur ein
geringes Interesse daran haben sollten, in die Qualifikationen dieser Mitarbeitergruppe zu investie-
ren. Auf der anderen Seite kdnnen Befristung und eine damit verbundene Weiterbildung aber auch
als Screening-Instrument betrachtet werden, durch die sich Arbeitgeber die Moglichkeit verschaf-
fen, Informationen Uber die (Entwicklungs-)Fahigkeiten der Beschéftigten zu gewinnen, die fir eine
Entscheidung Uber die Entfristung relevant sein kénnen (vgl. auch Reinowski/Sauermann 2008).
Dies wirde den Weiterbildungsanreiz fir Unternehmen erhéhen. Aus Sicht der befristet Beschaf-
tigten selbst sollte ein hohes Interesse an einer Weiterbildungsbeteiligung vorherrschen mit dem
Ziel, hierdurch Beschéftigungschancen beim jetzigen oder einem anderen Arbeitgeber zu erhéhen.
Dabei sollte im Hinblick auf Beschéaftigungschancen auf dem externen Arbeitsmarkt vorrangig ein
Interesse am Erwerb allgemeiner, Gibertragbarer Kompetenzen bestehen. Allerdings ist davon aus-
zugehen, dass befristet Beschaftigte derartige Weiterbildungsinteressen bei inrem Arbeitgeber nur
schwer durchsetzen kénnen. Insgesamt ist fir die Gruppe der befristet Beschaftigten aus theoreti-
scher Sicht folglich eine eindeutige Annahme zur Hohe der Weiterbildungsbeteiligung nicht
moglich.

H4: Zeitarbeitnehmer haben schlechtere Chancen, an Weiterbildung teilzunehmen, als
Nichtzeitarbeitnehmer.

Auch bei der Gruppe der Zeitarbeitnehmer, die nur fir eine begrenzte Zeit an ein Unternehmen
entliehen werden, spielt der Zeithorizont der Beschaftigung eine Rolle. Inwieweit die
Entleihbetriebe einen Anreiz dazu haben, in die Weiterbildung dieser Arbeitnehmergruppe zu in-
vestieren, ist somit fraglich. Dies gilt auch vor dem Hintergrund, dass Zeitarbeiter — wie oben
dargestellt — h&ufig als Hilfsarbeiter eingesetzt sind und folglich eher wenig komplexe Tatigkeiten
austiben, die einen geringen Weiterbildungsbedarf induzieren. Die Zeitarbeitnehmer selbst sollten
— analog zu den befristet Beschéftigten — ein grundsatzliches Interesse an einer Weiterbildungsbe-
teiligung haben, das sie jedoch in der Regel wohl nur schwer gegeniiber dem Betrieb durchsetzen
kénnen. Da Zeitarbeitnehmer formal dem Verleihunternehmen angehdéren, kommt dieses als weite-
rer potenzieller Trager der Weiterbildung in Betracht. Inwieweit Zeitarbeitsunternehmen ein
Interesse daran haben, in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter zu investieren, ist allerdings fraglich:
Zwar durften Qualifizierungsaktivitaten die Verleihchancen der Arbeitnehmer verbessern, jedoch
auch die Gefahr erhdhen, dass weitergebildete Zeitarbeiter von den Entleihfirmen bernommen
werden — auch wenn oftmals fir den Fall einer Abwerbung Préamien zwischen Entleih- und
Verleihbetrieb vereinbart wurden (vgl. Bolder/Naevecke/Schulte 2005).
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Fasst man die voranstehenden Uberlegungen zusammen, so ergibt sich fur die Gruppe der aty-
pisch Beschéftigten insgesamt folgende Hypothese:

H5: Atypisch Beschaéftigte insgesamt weisen eine geringere Weiterbildungsbeteiligung auf
als Personen, die nicht atypisch beschaftigt sind.

Aus betrieblicher Perspektive lasst sich diese Erwartung damit begriinden, dass Unternehmen ihre
Weiterbildungsaktivitdten auf jene Beschéftigtengruppen konzentrieren, die dem Betrieb voraus-
sichtlich langfristig zur Verfigung stehen, die eine komplexe Tatigkeit ausuben bzw. eine
verantwortliche Stelle innehaben. Dies sollte vor allem auf jene Personen zutreffen, die sich in ei-
nem Normalarbeitsverhaltnis befinden. Auch wenn die atypisch Beschaftigten selbst ein Interesse
an einer Weiterbildungsteilnahme haben durften, ist es fraglich, inwieweit sie ihre Weiter-
bildungsinteressen gegeniiber dem Arbeitgeber durchsetzen kénnen bzw. inwieweit sie selbst
aufgrund zeitorganisatorischer und finanzieller Restriktionen dazu in der Lage sind, Weiterbil-
dungsmafinahmen zu finanzieren bzw. an solchen teilzuhaben.

Wie oben gezeigt wurde, sind viele atypisch Beschéftigte zusatzlich auch prekar beschéaftigt. Dari-
ber hinaus weisen atypisch Beschaftigte oftmals bestimmte Merkmale auf, die in einem negativen
Zusammenhang mit der Weiterbildungsbeteiligung stehen. Dies gilt etwa flr die Staatsbirger-
schaft. Vor diesem Hintergrund formulieren wir folgende Hypothesen:

H6: Ist die atypische Beschaftigung zugleich prekér, wirkt sich dies zuséatzlich negativ auf
die Weiterbildungschancen aus.

Begrindet werden kann dies damit, dass die finanziellen Moglichkeiten der prekér Beschaftigten
so begrenzt sind, dass eine Finanzierung von Weiterbildung aus eigenen Mitteln nur sehr schwie-
rig zu bewerkstelligen sein dirfte. Aus Perspektive der Unternehmen ist zudem anzunehmen, dass
gerade die prekar und zugleich atypisch Beschéftigten in der Regel wohl nicht zu den Kernbeleg-
schaften gehoren, auf die sich betriebliche Weiterbildungsmaflinahmen zumeist konzentrieren.

H7: Unter atypisch Beschaftigten haben Auslander und Geringqualifizierte besonders ge-
ringe Weiterbildungschancen.

Aus verschiedenen Studien (z. B. dem AES) ist bekannt, dass Personen mit Migrationshintergrund
und Personen mit geringem Qualifikationsniveau beim Zugang zur beruflichen Weiterbildung be-
nachteiligt sind. Dies hat unter anderem mit den Sprachkenntnissen, aber auch mit den
spezifischen Beschéaftigungs- und Téatigkeitsmerkmalen vieler Personen mit Migrationshintergrund
und solcher mit geringer Qualifikation zu tun. Treffen die Merkmale ,Auslander*® oder ,gering quali-
fiziert* mit dem Merkmal ,atypische Beschaftigung“ zusammen, so kann angenommen werden,
dass sich dies ,doppelt‘ negativ auf die Weiterbildungschancen auswirkt.

Im Vergleich zu Personen in Normalarbeitsverhaltnissen sollten atypisch Beschéftigte den vorste-
henden Uberlegungen zufolge also Nachteile beim Zugang zur beruflichen Weiterbildung haben.
Angesichts der Debatte um 10 Jahre Agenda 2010 stellt sich aber auch die Frage, ob jede (auch

% In den der Studie zugrunde liegenden Daten wurde Migrationshintergrund nicht direkt erhoben. Stattdessen
wird in unseren Analysen der Indikator deutsche/nicht deutsche Staatsbirgerschaft verwendet.
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atypische und prekare) Beschaftigung immer noch besser ist als keine Beschéaftigung. Wir postulie-
ren die Hypothese:

H8: Atypisch Beschaftigte haben schlechtere Chancen, an MaBnahmen der formalen beruf-
lichen Weiterbildung teilzunehmen, als Arbeitslose. Dabei stellt sich ihr Zugang wiederum
dann besonders schlecht dar, wenn sie — zuséatzlich zur atypischen Beschéaftigung — prekar
beschaftigt sind oder einen Migrationshintergrund haben.

Bei einer solchen Gegenuberstellung ist zu beachten, dass sich die Voraussetzungen fir berufli-
che Weiterbildung zwischen Beschaftigten und Arbeitslosen grundsatzlich voneinander
unterscheiden. So sind die Arbeitslosen inshesondere keine Zielgruppe der betrieblichen Weiter-
bildung — was fur unsere Analyse bedeutet, dass die eben dargestellten Uberlegungen zum
betrieblichen Weiterbildungskalkil bei diesen Personen keine Rolle spielen. Arbeitslose unterlie-
gen dagegen den Forderstrukturen der Arbeitsagenturen, die spezielle Regelungen zur
Quialifizierung umfassen. Wahrend Normalbeschaftigte also durch die Unterstlitzung ihrer Arbeit-
geber sowie durch eigene zeitliche und finanzielle Ressourcen an Weiterbildung teilnehmen
kénnen, werden Arbeitslose in ihrem Weiterbildungsbestreben von den Arbeitsagenturen unter-
stutzt. Auf atypisch und prekar Beschéftigte hingegen trifft dies nur bedingt zu.

Wie oben erwahnt wurde, kann Weiterbildung sowohl formal als auch informell erfolgen. Beim Ver-
gleich atypisch Beschéftigte — Arbeitslose grenzen wir die berufliche Weiterbildung nur auf formale
Malnahmen ein. Dies halten wir fir sinnvoll, da es sich bei den meisten Arten der informellen Wei-
terbildung um arbeitsintegrierte bzw. arbeitsplatznahe Lernformen handelt, die bei Arbeitslosen nur
von untergeordneter Bedeutung sind. Vielmehr dominieren bei dieser Personengruppe aufgrund
der speziellen Férderbedingungen der Arbeitsagenturen Lehrgdnge und Seminare, also Aktivitdten
der formalen Weiterbildung.

In der Einfihrung wurde erwahnt, dass den Befunden des AES zufolge die Weiterbildungsbeteili-
gung insgesamt in den letzten Jahren angestiegen ist. Fraglich ist, ob von dieser gestiegenen
Teilnahmequote auch die atypisch Beschéftigten profitieren konnten. Fir die zeitliche Entwicklung
der Weiterbildungschancen atypisch Beschéftigter nehmen wir an:

H9: Die Weiterbildungsbenachteiligung atypisch Beschéaftigter im Vergleich zu nicht aty-
pisch Beschaftigten ist in den letzten Jahren zurtickgegangen.

Wir begriinden diese Annahme mit dem zunehmenden Druck, der auf den Unternehmen durch die
knapper werdenden Arbeits- und Fachkréfte lastet. Wie vorliegende Untersuchungen zeigen, liegt
in Deutschland derzeit zwar noch kein flachendeckender Fachkraftemangel vor, doch sind zuneh-
mend Engpésse in einzelnen Bereichen des Arbeitsmarktes zu erkennen (Kubis et al. 2013).
Betriebe kénnen auf verschiedenerlei Art und Weise hierauf reagieren. Eine wichtige Strategie wird
gemeinhin in der Qualifizierung gesehen — und dabei gerade auch in der Qualifizierung jener Be-
schaftigtengruppen, die bislang nur unterdurchschnittlich an Weiterbildungsaktivitaten partizipiert
haben. Vor diesem Hintergrund erscheint es plausibel, dass Unternehmen zunehmend auch aty-
pisch Beschéftigte in Qualifizierungsaktivitaten einbeziehen.

Da zu vermuten steht, dass die Teilnahme an informeller Weiterbildung geringere Zugangshirden
beinhaltet als die an formaler Weiterbildung, stellen wir zusétzliche folgende Hypothese auf:
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H10: Die Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung von atypisch Beschaftigten und
nicht atypisch Beschaftigten sind bei der informellen Weiterbildung weniger stark ausge-
pragt als bei der formalen Weiterbildung.

Bei der informellen Weiterbildung wird in der Literatur oftmals von geringeren Zugangshurden ge-
rade fir jene (in der Regel geringqualifizierten) Personengruppen ausgegangen, die an der
formalen Weiterbildung nur unterdurchschnittlich partizipieren (z. B. Dobischat et al. 2003). Be-
grindet wird dies u. a. damit, dass das informelle Lernen oftmals beilaufig, integriert in den
Arbeitsablauf, ablauft und daher mit einem geringeren finanziellen und zeitlichen Aufwand verbun-
den ist und die Entscheidung fir oder gegen Weiterbildung weniger bewusst erfolgt. Wir vermuten,
dass diese Annahme auch fur die Gruppe der atypisch Beschéftigten gilt.

Um einen naheren Einblick in die Motivlage der beteiligten Akteure (Arbeitgeber, atypisch Beschéaf-
tigte) bezuglich der Weiterbildungsbeteiligung zu bekommen, betrachten wir weiterhin auch die
Zufriedenheit der Arbeithnehmer mit den sich ihnen bietenden Weiterbildungsmaéglichkeiten. Wir
nehmen an:

H11: Atypisch Beschaftigte sind weniger zufrieden mit ihren Weiterbildungsmaoglichkeiten
als Personen, die nicht atypisch beschéftigt sind.

Geht man davon aus, dass atypisch Beschéftigte ein ahnlich groRes Interesse daran haben, an
Weiterbildung teilzunehmen, wie nicht atypisch Beschéftigte, dass sie aber — aufgrund eigener
finanzieller bzw. organisatorischer Restriktionen oder aufgrund mangelnder Angebote seitens der
Betriebe — weniger haufig hieran teilhaben, sollte sich dies negativ auf ihre Zufriedenheit auswir-
ken.

3.2 Empirische Evidenz

Fir Deutschland sind verschiedene Untersuchungen zu finden, die den Zusammenhang von
Merkmalen des Beschéftigungsverhdaltnisses und der Weiterbildungsbeteiligung betrachten. Die
meisten dieser Studien basieren auf Individualdaten zur Weiterbildung, einige wenige ziehen aber
auch Betriebs- bzw. Unternehmensdaten als Grundlage heran. Im Folgenden wird ein Uberblick
Uber vorliegende Untersuchungen gegeben, ohne dabei einen Anspruch auf Vollstandigkeit zu
erheben.

Eine sehr umfassende Analyse, die zugleich auch als Vorlage fiir unsere Studie dient, ist die Un-
tersuchung von Baltes/Hense (2007), die auf Basis der Daten des Mikrozensus 2003 die
Teilnahme atypisch Beschéftigter an Mal3nahmen der formalen und informellen Weiterbildung be-
trachten und diese mit der Weiterbildungsbeteiligung von  Beschaftigten in
Normalarbeitsverhaltnissen sowie der von Personen in Arbeitslosigkeit vergleichen. Die Autorinnen
kommen zu dem Ergebnis, dass atypisch Beschéftigte schlechtere Zugangschancen zur formalen
Weiterbildung haben als Personen in Normalarbeitsverhaltnissen. Im Hinblick auf die Zugangs-
chancen zur informellen Weiterbildung finden sie dagegen keine solchen Nachteile. Im Vergleich
mit Arbeitslosen schneiden atypisch Beschéftigte sogar in beiden Fallen schlechter ab.

Differenziert nach verschiedenen atypischen Beschéftigungsformen zeigt sich, dass Teilzeitkrafte
sowie hauptsachlich geringflgig Beschéftigte signifikant seltener an (formaler) Weiterbildung teil-
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nehmen als die entsprechenden Vergleichsgruppen. Keine statistisch signifikante geringere
Weiterbildungsbeteiligung finden die Autorinnen dagegen fir die Gruppe der befristet Beschaftig-
ten. Zeitarbeiter waren in der Mikrozensuserhebung von 2003 noch nicht separat ausgewiesen.
Betrachtet man die quer liegende Gruppe der prekar Beschaftigten, zeigt sich allerdings auch hier
eine geringere Teilnahme an formaler Weiterbildung.

Auch die Studie von Reinowski/Sauermann (2008), die ebenfalls auf den Daten des Mikrozensus
basiert, findet keinen systematischen Nachteil beim Zugang zur beruflichen Weiterbildung von (ge-
ringqualifizierten) befristet Beschaftigten gegeniber unbefristet Beschéaftigten. Untersuchungen auf
der Grundlage des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) dagegen (Wilkens/Leber 2003, Sauer-
mann 2006) deuten auf geringere Weiterbildungschancen befristet Beschaftigter im Vergleich zu
unbefristet Beschéftigten hin. Die Ergebnisse des aktuellen Adult Education Surveys (AES) 2012
schlie3lich zeigen, dass sich die Weiterbildungsbeteiligung befristet bzw. unbefristet Beschaftigter
in Abhangigkeit von der Art der Qualifizierungsaktivitaiten unterscheidet. Wahrend befristet Be-
schéftigte eine geringere Beteiligung an der betrieblichen Weiterbildung aufweisen als unbefristet
Beschaftigte, stellt sich die Situation bei der individuellen berufsbezogenen Weiterbildung genau
umgekehrt dar. Bei dieser Form der Weiterbildung, bei der die Initiative und die Finanzierung im
Wesentlichen von den Arbeithehmern und nicht vom Betrieb ausgehen, war die Teilnahmequote
der befristet Beschaftigten im Jahr 2012 mehr als doppelt so hoch wie die der unbefristet Beschaf-
tigten (BMBF 2013). Dies verdeutlicht die oben diskutierten unterschiedlichen Interessen, die
Arbeitgeber und (befristete) Arbeitnehmer an der Durchfiihrung von Weiterbildung haben.

Richtet man den Blick auf die Gruppe der Teilzeitbeschéftigten, so bestatigen weitere Untersu-
chungen (z. B. Wilkens/Leber 2003) im Wesentlichen den Befund von Baltes/Hense (2007),
wonach Teilzeitbeschéftigte seltener an Weiterbildung teilhaben als Vollzeitbeschéftigte. Ebenso
wie im Hinblick auf die Befristung zeigen die Ergebnisse des AES aber auch hier, dass die ge-
nannten Unterschiede zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten nur bei der betrieblichen
Weiterbildung auftreten, nicht aber bei der individuellen Weiterbildung, bei der die Teilzeitbeschéaf-
tigten keine Nachteile gegenliber den Vollzeitbeschaftigten haben (BMBF 2013). Die Studie von
Leber/Mdller (2008) macht zudem darauf aufmerksam, dass eine Differenzierung nach dem Ge-
schlecht wichtig ist: So zeigt sich ein signifikant negativer Effekt des Merkmals
.1 eilzeitbeschaftigung® auf die Weiterbildungsbeteiligung nur bei den Frauen, nicht aber den Man-
nern.

Speziell die Weiterbildungsbeteiligung von Zeitarbeitnehmern im Blick haben schliellich die Studi-
en von Moraal et al. (2008), Seidel/Minchhausen (2007) und Galais/Moser/Miinchhausen (2007).
Auf Basis der CVTS-3-Zusatzbefragung, einer Unternehmensbefragung zur Weiterbildung, zeigen
Moraal et al. (2008), dass Weiterbildungsmallhahmen fir Zeitarbeiter in der Praxis der
Entleihbetriebe eine nur sehr untergeordnete Rolle spielen, und zwar nicht nur im Vergleich zu
Normalarbeitsverhaltnissen, sondern auch zu anderen Formen der atypischen Beschaftigung (hier
im Speziellen: Befristung und Teilzeitbeschaftigung). Die Studie von Seidel/Miinchhausen (2007)
nimmt dagegen die Perspektive der Verleihbetriebe ein und zeigt, dass Weiterbildung fur Zeitar-
beitnehmer auch fiur den Grof3teil dieser Unternehmen keinen besonders hohen Stellenwert
einnimmt. Wahrend diese Untersuchungen die formale Weiterbildung im Blick haben, liegt das
Augenmerk der Studie von Galais/Moser/Minchhausen (2007) auf der informellen Weiterbildung.
Hier zeigt sich — basierend auf einer Befragung von Zeitarbeitnehmern — dass diese ihrer Arbeits-
tatigkeit einen relativ hohen Lerngewinn beimessen und davon ausgehen, dass sich ihre Fahig-
und Fertigkeiten durch die Zeitarbeit verbessert haben.
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Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass atypisch Beschéftigte den vorliegenden empirischen
Ergebnissen zufolge im allgemeinen schlechtere Zugangschancen zur Weiterbildung haben als
Beschaftigte in Normalarbeitsverhaltnissen. Dies gilt insbesondere fur die Zeitarbeitnehmer, die
Teilzeitbeschéftigten und die geringfligig Beschéftigten. Fur die Weiterbildungsbeteiligung befristet
Beschaftigter fallen die empirischen Befunde dagegen nicht ganz eindeutig aus. Allerdings hat der
vorangegangene Uberblick auch deutlich gemacht, dass es erforderlich ist, zwischen verschiede-
nen Arten der Weiterbildung zu differenzieren. Dies gilt sowohl im Hinblick auf die Art des Lernens
(formale vs. informelle Weiterbildung) als auch die Finanzierung bzw. Veranlassung der Weiterbil-
dung (betriebliche vs. individuelle Weiterbildung). Die vorliegende Studie beriicksichtigt explizit die
erste Unterscheidung, geht jedoch — unter anderem aus datentechnischen Griinden — nicht auf die
letzte ein.

4 Datengrundlage und Methodik

Im Folgenden legen wir die Datenbasis und den Analyseansatz dar, die fur die Uberpriifung der
vorstehenden Hypothesen Verwendung finden.

4.1 Datengrundlage

Fur die empirische Beantwortung der zuvor artikulierten Hypothesen ziehen wir sowohl die Daten
der BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung der Jahre 2005/06 und 2011/12 als auch ergénzend die
der Mikrozensen der Jahre 2003 und 2009 heran. Die Verwendung beider Datensatze ermdglicht
es, die jeweiligen spezifischen Vorteile zu nutzen. So sind z.B. die Daten der
Erwerbstatigenerhebung aktueller als die Mikrozensusdaten; zudem kdnnen auf ihrer Basis die
Zeitarbeitnehmer besser abgebildet werden. Merkmale zur prek&ren Beschéaftigung sowie Informa-
tionen zu Arbeitslosen sind hingegen nur im Mikrozensus enthalten.
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Tabelle 3:

Gegenuberstellung der

BIBB/BAUA-

Erwerbstatigenbefragung

innerhalb dieser

Studie verwendeten

Befragungspopulation

Erhebungsintervall

Erhebungsmethode

Gesetzliche Auskunftspflicht

StichprobengroBe

Formale Weiterbildung

Informelle Weiterbildung

Identifizierung
atypischer
Beschaftigungs-
formen

Befristung

Teilzeit

Zeitarbeit

Nicht existenz-
sichernde
Beschaftigung

Geringfiigigkeit

Information zu Arbeitslosen

2005/06 201112

Personen ab 15 Jahren mit
Erwerbstatigkeit von
mind. 10 Stunden/Woche

2003 2009

Bevdlkerung der
Bundesrepublik Deutschland

Alle 6 Jahre Jahrlich
CAPI oder selbst
Al auszufiillende Fragebogen
Nein Ja
~ 20.000 ~ 830.000 (2 1 %)

Letzte 2 Jahre;

Letztes Jahr;

beruflich beruflich & allgemein
Ja; : Ja; .
beruflich ek undifferenziert Nean
Ja Ja
Ja Ja
Ja Nein (Ja)*
Nein Ja
Ja Ja
Nein Ja

Datensatze

* Die Frage nach dem Arbeitsvertrag bei einer Zeitarbeitsvermittlungsfirma wurde im Mikrozensus 2009 nur
einer Unterstichprobe (Auswahlsatz 0,1 Prozent) der 15- bis 34-Jahrigen gestellt.

Die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung wird in ihrer jetzigen Form?® seit 2005/2006 alle sechs
Jahre vom Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) und der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA) durchgefihrt und durch das Bundesministerium fur Bildung und Forschung
(BMBF) gefordert. Sie stellt eine CATI-Befragung von Personen ab 15 Jahren in Deutschland dar,
die wochentlich mindestens 10 Stunden erwerbstétig sind. Die Stichprobe umfasst jeweils in etwa

% Voran gingen vier BIBB/IAB-Erhebungen zu Erwerbstatigen in Deutschland aus den Jahren 1979, 1985/86,
1991/92 sowie 1998/99.
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20.000 Erwerbstatige und ist reprasentativ fur die Erwerbsbevilkerung der Bundesrepublik
Deutschland.

Fur die nachfolgenden Analysen bereinigen wir die Daten der Erwerbstéatigenbefragung um Perso-
nen, die parallel zu ihrer Erwerbstatigkeit eine Art von Ausbildung absolvieren, da bei diesen der
Rahmen fur die Teilnahme an beruflichen Weiterbildungsmafl3nahmen ein anderer ist. Des Weite-
ren beschranken wir uns auf abhéngig beschatftigte Personen bis zum Alter von 65 Jahren.

Der Mikrozensus stellt eine reprasentative 1-Prozent-Stichprobe der Bevélkerung Deutschlands
dar und wird bereits seit 1957 erhoben. Dabei werden etwa 830.000 Personen aus rund 370.000
Privathaushalten und Gemeinschaftsunterkiinften zu diversen Themenfeldern befragt, u. a. zu Er-
werbstétigkeit, Beruf und Ausbildung. Die Befragung erfolgt mittels CAP-Interviews oder selbst
auszufillender Fragebdgen, wobei gemald § 7 Mikrozensusgesetz Auskunftspflicht besteht und
Verzerrungen durch systematisches Antwortverhalten demnach nahezu ausgeschlossen sind. Al-
lerdings machen hierbei zum Teil Befragte Angaben Uber weitere Haushaltsangehoérige. Die
Validitat der Daten, die durch dieses By-Proxy-Verfahren entsteht, ist durchaus zu hinterfragen
(vgl. Zuhlke 2008).

Ahnlich der Vorgehensweise bei den Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragungen beschran-
ken wir auch die Datensatze des Mikrozensus auf Erwerbstéatige in bezahlter Tatigkeit, die nicht
parallel eine schulische oder berufliche Ausbildung durchlaufen und dartber hinaus ihren Lebens-
unterhalt nicht hauptsachlich aus Rentenleistungen finanzieren. Zuséatzlich beriicksichtigen wir hier
aber noch die Gruppe der Arbeitslosen fur den spateren Vergleich mit atypisch Beschaftigten. Als
arbeitslos definieren wir analog zum Vorgehen von Baltes und Hense (2007) alle Erwerbslosen,
die bei der zustandigen Arbeitsagentur gemeldet sind, sowie diejenigen Erwerbstatigen, die finan-
zielle Leistungen (Arbeitslosengeld | oder Il im Mikrozensus 2009 bzw. Arbeitslosengeld oder
Arbeitslosenhilfe im Mikrozensus 2003) beziehen.*

Im Mittelpunkt der Analysen stehen drei Indikatoren: die Teilnahmewahrscheinlichkeit an formaler
beruflicher Weiterbildung (1) und informeller beruflicher Weiterbildung (2) sowie die Zufriedenheit
mit den bestehenden Weiterbildungsmdglichkeiten einer Person (3).

Dabei unterscheidet sich die Genese der Information tGber die Teilnahme an formaler beruflicher
Weiterbildung zwischen den verwendeten Datenséatzen: Wahrend in der BIBB/BAUA-Erwerbs-
tatigenbefragung (2006 und 2012) nach der Teilnahme an mindestens einer Mal3nahme beruflicher
Weiterbildung innerhalb der vergangenen zwei Jahre gefragt wird, geschieht dies im Mikrozensus
zum einen nur fur das vergangene Jahr. Zum anderen ist dort eine Identifikation beruflicher Wei-
terbildung nur Gber die Angabe zur letzten (2009) bzw. zu den letzten drei MaRnahmen (2003)
maoglich. Daher verwundert es nicht, dass die Weiterbildungsquoten in  der
Erwerbstatigenbefragung stets deutlich Gber denen des Mikrozensus liegen.

Neben der Teilnahme an formaler Weiterbildung betrachten wir mit den Daten der BIBB/BAUA-
Erwerbstatigenbefragung der Jahre 2005/06 sowie mit dem Mikrozensus 2003 auch die Teilnahme
an der informellen Weiterbildung. In der Erwerbstatigenbefragung setzt sich die informelle Weiter-
bildung aus folgenden Aktivitdten zusammen:

4 Wenngleich im Mikrozensus 2009 die als arbeitssuchend gemeldeten Erwerbstatigen identifiziert werden
kénnen, halten wir uns dennoch an die Arbeitslosen-Definition, die wir fiir den Mikrozensus 2003 angewen-
det haben, um die Vergleichbarkeit zwischen den beiden Wellen zu gewahrleisten.
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e Berufsbezogener Besuch von Fachmessen, Kongressen, Fachvortrdgen oder sonstigen In-
formationsveranstaltungen

e Unterweisung durch andere Personen oder Anlernen am Arbeitsplatz

e Teilnahme an Qualitatszirkeln, Lernstatt, Werkstattzirkeln, Beteiligungsgruppen

e Lesen von berufsbezogenen Fach-, Sachbichern oder Fachzeitschriften

e Supervision am Arbeitsplatz oder Coaching

e Systematischer Arbeitsplatzwechsel, z. B. Job-Rotation oder Austauschprogramme mit an-
deren Unternehmen

e Computer- oder internetgestitztes Lernen

Im Mikrozensus 2003 werden demgegeniber folgende Aktivitaten informeller Weiterbildung er-
fragt:

e Selbststudium durch Nutzung von Fachliteratur (Fachbiicher, Zeitschriften u. A.)

¢ Nutzung von Informationsangeboten im Internet

e Lernen durch Bildungssendungen in Rundfunk und Fernsehen, Audio- oder Videokasset-
ten; Nutzung von Computerprogrammen zum Lernen (z. B. Lern-Software auf CD-ROM)

e Besuch von Einrichtungen, die Bildungsinhalte vermitteln (z. B. Bibliotheken, Ausstellun-
gen, Museen)

Da in beiden Datensatzen unterschiedliche Typen informeller Weiterbildung erfasst werden und im
Mikrozensus zudem nicht zwischen beruflicher und allgemeiner Weiterbildung differenziert wird, ist
ein Vergleich der Ergebnisse fiir 2005/06 (Erwerbstatigenbefragung) und 2003 (Mikrozensus) nicht
maglich.

4.2 Methodik

Das Gros unserer empirischen Analysen basiert auf Probit-Regressionen, um der Uberwiegend
dichotomen Struktur der abhangigen Variablen (Weiterbildungsteilnahme ja/nein) gerecht zu wer-
den. Die empirische Verfolgung der im Mittelpunkt dieser Studie stehenden Fragestellung nach der
Weiterbildungsteilnahme atypisch Beschaftigter birgt jedoch eine Einschrankung. So kann theore-
tisch argumentiert werden, dass es unbeobachtete Faktoren gibt, die sowohl die
Wahrscheinlichkeit beeinflussen, atypisch erwerbstéatig zu sein, als auch die, an beruflicher Wei-
terbildung teilzunehmen. Ein Beispiel hierfir wéren fahigkeitsbezogene Charakteristika wie
intellektuelles Kapital oder Persdnlichkeitseigenschaften wie Ausstrahlung oder Strebsamkeit. Trifft
diese Annahme zu, was wir nicht widerlegen kénnen, kann Endogenitat unterstellt werden, was zu
verzerrten Schatzern fihrt und die Identifikation kausaler Zusammenhange erschwert.

Ein Lésungsansatz fir dieses Problem stellt der Instrumentvariablen-Ansatz (IV-Ansatz) dar, der
darauf abzielt, denjenigen Teil des endogenen Regressors (hier: Indikatorvariable fur atypische
Beschaftigung vs. Normalarbeitsverhéaltnis) zu extrahieren, der nicht mit dem Fehlerterm korreliert
ist, und im Anschluss dessen Einfluss auf die abhangige Variable (hier: Indikatorvariable fur Teil-
nahme an formaler/informeller Weiterbildung) zu schétzen. Hierfir wird (mindestens) eine
zusatzliche Variable bendétigt, die einen partiellen Einfluss auf den mutmalfilich endogenen Regres-
sor besitzt, dabei jedoch die abhangige Variable nicht direkt beeinflusst (sondern nur tber die
Korrelation mit dem endogenen Regressor). Zu guter Letzt darf dieser zusatzliche Regressor,
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Instrumentvariable oder schlicht Instrument genannt, nicht mit dem Fehlerterm korreliert sein.® Die
Validitat eines Instruments kann nur teilweise Uberprift werden; sie muss also theoretisch fundiert
gerechtfertigt werden und macht das Finden eines passenden Instruments schwierig.

Fir unsere Analysen konnten wir zwei Instrumente finden, die zumindest fir die Gruppen der weib-
lichen Erwerbstéatigen in Teilzeit- oder geringflgiger Beschéaftigung valide erscheinen. Wir unter-
stellen demnach, dass beide Indikator-Instrumentvariablen, eine dafir, ob Kinder unter 18 Jahren
im Haushalt leben, sowie eine fir das Vorhandensein eines aktuell berufstatigen Partners, zwar
einen starken (partiellen) Einfluss auf Wahrscheinlichkeit haben, atypisch beschéftigt zu sein, nicht
aber auf die Wahrscheinlichkeit der Teilnahme an beruflichen Weiterbildungsmafnahmen.

Fur die genannten Untergruppen erscheint uns diese Annahme als gerechtfertigt. Fur die Gbrigen
zwei Untergruppen atypisch Beschaftigter (befristete Beschéftigung und Zeitarbeit) sowie fur Man-
ner konnten wir hingegen kein geeignetes Instrument im Datensatz finden. Sollten sich die
Zusammenhénge der Probit-Regressionen mit denen der Schatzungen des Instrumentvariablen-
Ansatzes decken, kann dies als starkes Indiz fir die Robustheit der Ergebnisse gedeutet werden.
Da im vorliegenden Fall sowohl die interessierende Variable (Teilnahme an informeller Weiterbil-
dung) als auch die Instrumente dichotomer Natur sind, wenden wir zur Validierung der Ergebnisse
des linearen IV-Modells zusatzlich ein IV-Probit und ein (Seemingly Unrelated) bivariates Probit-
Modell (siehe Wooldridge 2010) fiir die Kontrolle der Endogenitat an. Die Ergebnisse der Robus-
theitstiberprifung mittels IV-Schatzung finden sich im Abschnitt ,Robustheitschecks® in Kapitel 5.4.

Zusatzlich zur Teilnahme an Weiterbildung untersuchen wir flr beide Zeitpunkte mit den Daten der
BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung den Einfluss atypischer Beschaftigung auf die Zufriedenheit
mit den ,Mdglichkeiten, sich weiterzubilden und hinzuzulernen®. Diese Information liegt im Daten-
satz ordinalskaliert vor, genauer gesagt in vier Zufriedenheitsstufen (,nicht zufrieden®, ,weniger
zufrieden®, ,zufrieden” und ,sehr zufrieden®). Um die Differenziertheit dieser Information zu nutzen,
bietet sich ein geordnetes Probit-Modell (oder auch ,Ordered Probit-Modell) an.

Die fur unsere Analysen mafigebliche erklarende Variable stellt ein Identifikator fir atypische Be-
schéaftigung dar. Dieser nimmt den Wert 1 an, wenn die Erwerbstatigkeit einer Person im
Datensatz mindestens eine der folgenden Charakteristika aufweist:

o Das Arbeitsverhaltnis ist befristet und/oder

o die Person arbeitet in Teilzeit, hier definiert als vertraglich festgelegte Arbeitszeit von weni-
ger als 35 Stunden pro Woche, und/oder

o die Person ist bei einer Zeitarbeitsfirma angestellt und wird von dieser an ausleihende Un-
ternehmen vermittelt und/oder

e es liegt eine geringfugige Beschaftigung (,Minijob“) vor, deren monatliches Entgelt auf 400
Euro begrenzt ist.

Trifft keine der jeweils vier Situationen atypischer Beschaftigung zu, gilt eine (erwerbstéatige) Per-
son als ,normal beschaftigt. Da davon auszugehen ist, dass sich diese vier Typen atypischer

® Aus der letzten Bedingung folgt, dass die Instrumentvariable zum Beispiel nicht mit den unbeobachteten
Variablen korreliert sein darf, die weiter oben beschrieben wurden und die das Problem der Endogenitat in
erster Linie verursachen. Somit wirde die bisherige Arbeitslosigkeitshistorie einer Person beispielsweise ein
schlechtes Instrument darstellen, da diese vermutlich sowohl mit dem intellektuellen Kapital als auch mit der
Strebsamkeit von Personen zusammenhangt.
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Beschaftigung bezuglich ihrer Gelegenheiten zur Teilnahme an formaler wie informeller Weiterbil-
dung voneinander unterscheiden und zwischen den Gruppen nennenswerte Uberschneidungen
bestehen kénnen, fihren wir die empirischen Analysen mit vier getrennten Indikatorvariablen fur
jeden der vier Typen atypischer Beschéftigung durch.

Zusatzlich untersuchen wir auf Basis der Daten des Mikrozensus 2009 Gruppenunterschiede der
Kombinationen atypischer und prekarer Beschaftigung. Als prekére bzw. nicht existenzsichernde
Beschaftigung definieren wir die Situation, in der das personliche Nettoeinkommen einer erwerbs-
tatigen Person weniger als 700 Euro/Monat betragt und diese zusatzlich ihren Lebensunterhalt
malfigeblich aus Erwerbstatigkeit finanziert.

Weiterhin beriicksichtigen wir in unseren Analysen eine Reihe weiterer Kontrollvariablen, die sich
in verschiedenen Untersuchungen zur Erklarung der Weiterbildungsbeteiligung als bedeutsam
erwiesen haben (vgl. z. B. BMBF 2013, Behringer 1999, Leber/Moller 2008). Dabei handelt es sich
zunachst um das Qualifikationsniveau, wobei wir neben dem schulischen Bildungsabschluss auch
den beruflichen berlcksichtigen. Aus der empirischen Bildungsforschung ist bekannt, dass die
Weiterbildungsbeteiligung mit dem Qualifikationsniveau ansteigt — was oftmals auch als Matth&us-
Prinzip (,Denn wer da hat, dem wird gegeben®) bezeichnet wird. Im Hinblick auf den schulischen
Bildungsabschluss betrachten wir die Weiterbildungsbeteiligung von Personen mit Hauptschulab-
schluss, Realschulabschluss und Hochschulreife jeweils im Vergleich zu der von Personen ohne
Schulabschluss. Beim beruflichen Bildungsabschluss wird die Weiterbildungsbeteiligung von Per-
sonen mit einer Berufsausbildung und solchen mit einem Hochschulabschluss im Vergleich zu der
von Personen ohne beruflichen Abschluss untersucht.

Weiterhin wird die berufliche Stellung aufgenommen, firr die wir analog zu vorliegenden Ergebnis-
sen annehmen, dass Angestellte und Beamte haufiger an Weiterbildung partizipieren als Arbeiter.
Da davon auszugehen ist, dass mit der Komplexitat und Bildungsanforderung eines Berufs auch
die Wahrscheinlichkeit weiterfihrender Weiterbildung zunimmt, versuchen wir in Ermangelung
einer direkten Komplexitatsskala eine approximative Kontrolle Gber den beruflichen Status. Hierflr
ziehen wir den Internationalen Soziokonomischen Index des beruflichen Status (ISEI) von
Ganzeboom und Treiman (1992 und 1996) heran, der als Indexskalierung gegentber reputations-
skalierten Konstrukten wie der Magnitude-Prestige-Skala (MPS) von Wegener (1984 und 1985)
oder der Standard International Occupational Prestige Scale (SIOPS) von Treiman (1977) den
Vorteil hat, dass er aufgrund seiner Konstruktion auf Basis von Informationen tber Einkommen
und Bildung die Komplexitat einer Tatigkeit bzw. eines Berufs besser abbildet.

Als weitere erklarende Variable in unseren Schatzungen nehmen wir zunachst die Staatsangeho-
rigkeit auf. Dabei nehmen wir an, dass Deutsche haufiger an Weiterbildung teilnehmen als
Auslander. Dieser Zusammenhang hat sich bereits in verschiedenen empirischen Untersuchungen
(z. B. Leber/Mébller 2008) bestétigt. Begriindet werden kann er u. a. mit etwaigen Sprachbarrieren
oder Lernhemmungen der Auslander, aber auch damit, dass viele Nichtdeutsche in solchen Berei-
chen (Tatigkeiten bzw. Branchen) beschéftigt sind, in denen Weiterbildung keine grof3e Rolle
spielt. Nicht zuletzt ist es auch vorstellbar, dass Arbeitgeber weniger in die Weiterbildung von die-
sen potenziell besonders mobilen Arbeitskréften investieren. Weiterhin bertcksichtigen wir das
Alter. Vorliegende Studien (z. B. Leber/Mdller 2008) zeigen, dass die Weiterbildungsbeteiligung bis
in mittlere Altersgruppen zunéchst ansteigt, dann im Alter aber wieder deutlich zuriickgeht. Um
solche nichtlinearen Zusammenhange zu erkennen, nehmen wir das Alter in einfacher und qua-
drierter Form in die Analysen auf.
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AulRerdem berlcksichtigen wir die Frage, ob der Arbeitsort in West- oder in Ostdeutschland ist,
denn es sind in der Literatur Unterschiede im Weiterbildungsverhalten ost- und westdeutscher Be-
triebe festzustellen, die u. a. mit der unterschiedlichen GroRenstruktur der Betriebe in beiden
Landesteilen erklart werden kénnen. So gibt es im Osten Deutschlands mehr Kleinbetriebe als im
Westen, die — z. B. aufgrund finanzieller oder organisatorischer Ressourcen — weniger dazu in der
Lage sind, ihren Mitarbeitern Weiterbildungsmaflnahmen anzubieten (Bellmann, 2003).

SchlieBen nehmen wir auch die Branchenzugehdrigkeit des Arbeitgebers mit in die Analyse auf
(dabei werden die Bereiche Industrie, Handwerk, Handel, sonstige Dienstleistungen und Ubrige
Branchen dem o6ffentlichen Dienst gegenlbergestellt). Aus Betriebsbefragungen zur Weiterbildung
(z. B. Bellmann 2003) ist bekannt, dass sich das Weiterbildungsengagement deutlich zwischen
Betrieben verschiedener Branchen unterscheidet. Dabei erweist sich insbesondere der offentliche
Dienst als tuberdurchschnittlich weiterbildungsaktiv, wohingegen Wirtschaftszweige, in denen ein-
fachere Tatigkeiten dominieren (z. B. Handel, Gastgewerbe), sich nur unterdurchschnittlich an
Weiterbildung beteiligen.

5 Empirische Ergebnisse

Im Folgenden werden die oben aufgestellten Hypothesen zur Weiterbildungsbeteiligung atypisch
Beschaftigter auf ihren empirischen Gehalt hin Gberpriift. Zunachst wird der Zugang atypisch Be-
schaftigter und der einzelnen Subgruppen zu Maflinahmen der formalen Weiterbildung betrachtet,
bevor anschlieRend das Augenmerk auf das Aufeinandertreffen mehrerer Risikofaktoren der Nicht-
teilnahme an Weiterbildung gerichtet wird. Es folgen die Ergebnisse zum Vergleich atypisch
Beschaftigter mit den Arbeitslosen, zur Beteiligung atypisch Beschatftigter an informeller Weiterbil-
dung sowie schlieRlich zur Weiterbildungszufriedenheit.

5.1 Atypisch Beschéaftigte haben schlechtere Chancen, an formaler Weiter-
bildung teilzunehmen, als nicht atypisch Beschaftigte, und im
Zeitverlauf ist die Benachteiligung weiter angewachsen

Deskriptive Befunde

Um unsere Hypothese zu Uberprifen, wonach atypisch Beschéftigte insgesamt sowie die einzel-
nen Subgruppen der atypischen Beschaftigung schlechtere Zugangschancen zur formalen
Weiterbildung haben als nicht atypisch Beschaftigte, werden im Folgenden deskriptive Befunde zur
Teilnahmequote an Weiterbildung dargestellt, wie sie sich auf Basis der Daten der BIBB/BAUA-
Erwerbstatigenbefragung und des Mikrozensus ergeben.

Vergleicht man die Weiterbildungsbeteiligung von Personen in Normalarbeitsverhaltnissen mit der
der atypisch Beschéftigten auf Basis der Daten der Erwerbstatigenbefragung, so zeigt sich, dass
atypisch Beschéftigte eine deutlich geringere Teilnahmequote aufweisen als Personen in Normal-
arbeitsverhaltnissen (vgl. Tab. 4). Dies gilt fur beide von uns betrachteten Erhebungszeitraume,
also die Jahre 2005/06 sowie die Jahre 2011/12. Unterschiede zwischen atypisch Beschaftigten
und Personen in Normalarbeitsverhaltnissen sind dabei fiir beide Geschlechter festzustellen. Ins-
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gesamt nahmen Frauen den Daten der Erwerbstatigenbefragung zufolge haufiger an Mal3hahmen
der formalen Weiterbildung teil als Manner. Dies gilt fur atypisch beschéftigte Frauen ebenso wie
fur Frauen, die in einem Normalarbeitsverhéltnis beschéftigt sind.

Tabelle 4: Weiterbildungsquoten fir formale berufliche Weiterbildung nach Beschéaftigungsform
und Geschlecht (Angaben in Prozent)

e -
wvianner

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06 und 2011/12; eigene Berechnungen. Anteilswerte hochgerechnet.

Die Studie betrachtet hier formale und non-formale berufsbezogene Weiterbildung. Hierunter werden organisierte Lern-
aktivitdten in Form von Kursen oder Seminaren verstanden. Werte in Klammern geben die Quote fiir diejenigen
Personen an, die aktuell in einer Zeitarbeitsfirma arbeiten und dies auch innerhalb der letzten 2 Jahre taten.

Richtet man das Augenmerk auf die Weiterbildungsbeteiligung der einzelnen Formen der atypi-
schen Beschéftigung, so zeigt sich, dass Teilzeitbeschéftigte und befristet Beschéftigte innerhalb
der Gruppe der atypisch Beschaftigten noch die besten Chancen haben, an Aktivitaten der forma-
len Weiterbildung teilzunehmen. Die Weiterbildungsbeteiligung von Zeitarbeithnehmern und
insbesondere die von geringfligig Beschaftigten liegt hingegen auf einem deutlich niedrigeren Ni-
veau. Fir die Gruppe der Zeitarbeitnehmer ist ein deutlicher Rickgang zwischen den Jahren
2005/2006 und 2011/2012 festzustellen. Lag ihre Weiterbildungsbeteiligung in den Jahren
2005/2006 noch auf einem &ahnlich hohen Niveau wie die der befristet Beschéaftigten und der Teil-
zeitbeschatftigten, ist sie in den Jahren 2011/2012 stark zurtickgegangen.

Differenziert nach dem Geschlecht fallt auf, dass bei den Frauen die Teilzeitbeschéftigten leichte
Vorteile gegenlber den befristet Beschaftigten haben, wohingegen bei den Ménnern die befristet
Beschaftigten eine etwas hohere Teilnahmequote aufweisen.

Die Ergebnisse der Erwerbstéatigenbefragung werden auch durch die Befunde des Mikrozensus
bestétigt. In Tabelle 9 (s. Abschnitt 5.3) ist zu erkennen, dass atypisch Beschaftigte im Jahr 2009
ebenso wie im Jahr 2003 seltener an MafRnahmen der formalen Weiterbildung teilgenommen ha-
ben als Beschaftigte in Normalarbeitsverhaltnissen. Auch diesen Daten zufolge weisen befristet
Beschaftigte und Teilzeitbeschéftigte eine hdhere Weiterbildungsbeteiligung auf als Zeitarbeitneh-
mer und geringfligig Beschaftigte. Zudem zeigt sich auch hier, dass atypisch beschéftigte Frauen
sowie Frauen in Normalarbeitsverhaltnissen haufiger an Malinahmen der formalen Weiterbildung
teilnehmen als Manner. Sowohl bei den Frauen als auch den Mé&nnern ist die Rangfolge der
Weiterbildungsbeteiligung der einzelnen Subgruppen der atypischen Beschéftigung die gleiche: So
partizipieren befristet beschéaftigte Frauen und Manner am haufigsten an Weiterbildung, gefolgt von
den teilzeitbeschéaftigten Frauen und Mannern sowie schliel3lich den Frauen und Mé&nnern in Zeit-
arbeit und denen mit einer geringfiigigen Beschéatftigung.
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Erlauterung der Diskrepanzen der Weiterbildungsquoten zwischen verschiedenen Daten-
satzen

Vergleicht man die Teilnahmequoten, die sich auf Basis der BIBB/BAuUA-Erwerbstatigen-
befragungen ergeben, mit denen der Mikrozensen oder anderer, nicht in dieser Studie verwendeter
Datenquellen wie der Adult Education Survey (AES), so fallt auf, dass sich die Quoten mitunter
deutlich voneinander unterscheiden. Die hochsten deskriptiven Partizipationsquoten ergeben dabei
tendenziell die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragungen, die niedrigsten die Mikrozensen.

Diese Diskrepanzen sind mafgeblich auf Unterschiede in den Erhebungsmethoden, den verwen-
deten Weiterbildungsbegriffen und Erhebungszeitraumen zuriickzufiihren (vgl. Bellmann 2003). So
kénnen wir mit den Daten der BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung eine Partizipation feststellen,
wenn die Person innerhalb der letzten 2 Jahre an einer entsprechenden MaRRnahme/Aktivitat teil-
genommen hat, wohingegen dieser Zeitraum beim Mikrozensus und der AES nur ein Jahr umfasst.
Demgegentiber lassen sich die Unterschiede zwischen den beiden letztgenannten Datenerhebun-
gen mit dem Umstand erklaren, dass in der AES berufliche und allgemeine Weiterbildung
vermischt werden — was die Wahrscheinlichkeit einer Teilnahme erhdht —, wahrend im Mikrozen-
sus eine Differenzierung fir die letzten MaRnahmen moglich ist und wir diese demnach auch
vornehmen.

Multivariate Ergebnisse

Die deskriptiven Befunde deuten also auf grof3e Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung von
Personen in Normalarbeitsverhaltnissen und atypisch Beschaftigten hin. Zudem zeigen sie, dass
sich die Weiterbildungsbeteiligung zwischen den einzelnen Gruppen der atypisch Beschaftigten
deutlich voneinander unterscheidet. In Abschnitt 2 wurde gezeigt, dass diese Gruppen unter-
schiedlich zusammengesetzt sind. So sind z. B. in der Gruppe der Zeitarbeiter geringqualifizierte
Personen und Hilfstatigkeiten tUberreprasentiert, wohingegen die Gruppen der befristet Beschéftig-
ten, aber auch die der Teilzeitbeschaftigten sehr viel heterogener sind und auch einen relativ
hohen Anteil qualifizierter Arbeithehmer umfassen. Derartige Unterschiede in der Struktur der ein-
zelnen Beschéftigtengruppen sind bei der Interpretation der Ergebnisse zu berucksichtigen, da
gerade das Qualifikationsniveau sowie die Art der ausgelbten Tatigkeit einen wichtigen Einfluss
auf die Weiterbildungsbeteiligung ausiiben. Auf Basis der deskriptiven Analyse allein ist es nicht
maoglich, den isolierten Einfluss der Beschaftigungsform auf die Weiterbildung abzuleiten, da sich
hier mehrere Effekte gegenseitig Uberlagern. N&heren Aufschluss dariber, ob tatsachlich ein Zu-
sammenhang zwischen Weiterbildungsbeteiligung und Beschaftigungsform besteht, der nicht auf
andere Eigenschaften wie die Qualifikation zurtickzuftihren ist, kdnnen die multivariaten Untersu-
chungen geben, die in diesem Abschnitt dargestellt werden.

Wie in den Tabellen 5 und 6 ersichtlich wird, zeigt sich in den multivariaten Analysen auf Basis der
Daten der Erwerbstatigenbefragung 2011/2012,° dass die Beschaftigungsform einen eigenstéandi-
gen Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiligung austibt. Atypisch Beschéftigte haben danach also
geringere Chancen, an Malinahmen der formalen Weiterbildung zu partizipieren, als nicht atypisch
Beschaftigte. Der negative Effekt der Beschaftigungsform auf die Beteiligung an formaler Weiter-

® Die Tabellen mit den Ergebnissen der Schéatzungen fur das Jahr 2005/06 finden sich im Anhang (Tabellen
B und C). Die wesentlichen Zusammenhénge unterscheiden sich nicht zwischen den Untersuchungszeit-
raumen, weswegen auf eine ndhere Beschreibung der Ergebnisse fir 2006 an dieser Stelle verzichtet wird.
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bildung ist dabei fur alle Subgruppen der atypischen Beschéftigung (also fur Teilzeitbeschétftigte,
geringflgig Beschéftigte, Zeitarbeitnehmer und Befristete) festzustellen und gilt fir Manner wie
Frauen gleichermaRen. Auch hier zeigt sich, dass befristet Beschéftigte und Teilzeitbeschaftigte
innerhalb der Gruppe der atypisch Beschéftigten noch die besten Chancen haben, an formalen
WeiterbildungsmalRnahmen teilzunehmen. Deutlich gro3ere Nachteile weisen demgegeniber die
Zeitarbeitnehmer sowie die geringfiigig Beschéftigten auf.

Der Erwerbsstatus Ubt demnach also einen eigenstandigen Effekt auf die Weiterbildungsbeteili-
gung aus und ist nicht auf die Uberlagerung durch weitere Effekte, die z.B. vom
Qualifikationsniveau ausgehen, zurtckzufihren. Unser Befund bestatigt damit die Ergebnisse der
Analyse von Baltes/Hense (2007), die ebenfalls einen negativen Zusammenhang von atypischer
Beschaftigung und der Beteiligung an formaler Weiterbildung ermittelten, der im Falle der befriste-
ten Beschaftigung bei ihnen jedoch statistisch nicht signifikant war. Unsere Befunde deuten
dagegen darauf hin, dass auch im Falle der befristeten Beschéaftigung die negativen Weiterbil-
dungsanreize  (seitens der Unternehmen) zu dominieren scheinen und die
Quialifizierungsinteressen, die wir fir die befristet Beschéftigten selbst erwartet haben, in den Hin-
tergrund treten lassen (siehe auch Abb. 2).
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Tabelle 5: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Frauen an formaler Weiterbildung 2011/2012

(marginale Effekte aus Probit-Schatzungen)

Befristung

Teilzeit

Zeitarbeit

Geringfiigigkeit

Kein Schulabschluss

Hauptschulabschluss -0,138" -0,128 -0,130 -0,118
Realschulabschluss -0,0687 -0,0559 -0,0588 -0,0468
Hochschulreife -0,0622 -0,0488 -0,0517 -0,0402
Kein Berufsabschluss - - - -
Berufsausbildung 0,124™" 0,118 0,126™" 0,117
Hochschulabschluss 0,154 0,140™ 0,151""" 0,144
Alter 0,00750™" 0,00860"" 0,00871"" 0,00707*
Alter quadriert -0,000117"" -0,000115"" -0,000128"" -0,000104"
Beruflicher Status (ISEI) 0,00412°"" 0,00380""" 0,00412""" 0,00369™""
Arbeiter - - - —
Angestellter 0,181 0,186"" 0,181 0,174
Beamter 0,237 0,247°" 0,248 0,241°""
Deutsch 0,102 0,111""" 0,104 0,111°""
Ostdeutschland -0,0187 -0,0359"" -0,0199° -0,0237"
Offentlicher Dienst - - - -
Industrie -0,145™ -0,157""" -0,140"" -0,142""
Handwerk -0,228™" -0,222"" -0,224""" -0,209™"
Handel -0,248""" -0,234™" -0,246""" -0,232""
Sonstige Dienstleistungen -0,0870""" -0,0825™"" -0,0842""" -0,0786"""
Sonstige Branchen -0,101""" -0,0986""" -0,0971°"" -0,0898"""
0 £ e -0,0410™ -0,00820 -0,0429™ -0,0346""
Berufstatiger Partner? 0,00258 0,0184 0,00498 0,0114
Befristet -0,0890"""

Teilzeit -0,0944""

Zeitarbeit -0,162"""

Geringfiigig -0,185™""
N 9.100 9.100 9.100 9.100
Pseudo-R? 0,113 0,118 0,112 0,117

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2011/12, eigene Berechnungen marginaler Effekte.

Signifikanzniveaus: " p < 0,10, ~ p < 0,05, " p < 0,01.
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Einflisse von Kontrollvariablen

Betrachtet man den Einfluss der weiteren von uns berlcksichtigten Variablen, so werden im We-
sentlichen die in der Weiterbildungsforschung (vgl. z. B. Behringer 1999, Leber/Moéller 2008, BMBF
2013) bereits seit Langerem bekannten Zusammenhénge bestatigt: So steigt die Wahrscheinlich-
keit, an Mal3nahmen der formalen Weiterbildung teilzunehmen, mit dem Qualifikationsniveau an.
Dabei ist insbesondere fiur das Merkmal ,beruflicher Bildungsabschluss® ein starker und in allen
Fallen signifikanter Effekt auf die Weiterbildung festzustellen. Manner und Frauen mit einer abge-
schlossenen Berufsausbildung bzw. einem Hochschulabschluss partizipieren also h&ufiger an
formalen Qualifizierungsaktivitdten als Personen ohne beruflichen Abschluss. Begriindet wird der
positive Zusammenhang von Qualifikationsniveau und Weiterbildungsbeteiligung in der Literatur
(vgl. z. B. Baltes/Hense 2007) zum einen mit der groReren Bildungsneigung Hoherqualifizierter,
aber auch den Weiterbildungsanreizen der Unternehmen, die eher dazu bereit sein durften, in die
Kenntnisse qualifizierter Mitarbeiter zu investieren, die sich bereits in der Vergangenheit als lernfa-
hig und -bereit erwiesen haben. Zum anderen spielt in diesem Kontext aber auch die Komplexitat
der ausgeiibten Tatigkeit eine Rolle: So dirfte der Weiterbildungsbedarf beispielsweise bei einem
Ingenieur in der Regel groRer sein als bei einem Hilfsarbeiter, der eine weitaus weniger an-
spruchsvolle und komplexe Tatigkeit ausubt.

Unterschiede zeigen sich zudem in Abhangigkeit von der beruflichen Stellung sowie dem Berufs-
prestige, das hier durch die Variable ISElI beschrieben wird, die u.a. Informationen zum
Einkommen und Bildungsstand berucksichtigt: Weibliche sowie méannliche Angestellte und Beamte
nehmen haufiger an formaler Weiterbildung teil als die Referenzgruppe der Arbeiter; zudem erhoht
sich die Weiterbildungsbeteiligung mit dem Berufsprestige. Mit zunehmendem Alter steigen die
Zugangschancen zur formalen Weiterbildung zunéchst an, gehen dann aber ab einem bestimmten
Alter wieder zurlck (wie die Koeffizienten des Merkmals ,quadriertes Alter” zeigen). Die Weiterbil-
dungsbeteiligung weist also einen umgekehrten u-férmigen Verlauf auf.

Manner und Frauen mit deutscher Staatsangehérigkeit nehmen haufiger an formaler Weiterbildung
teil als nichtdeutsche Personen, was moglicherweise auf sprachliche Barrieren zuriickzufiihren ist,
vielleicht aber auch auf Vorurteile seitens der Arbeitgeber oder gewisse Lernhemmungen seitens
der auslandischen Arbeitnehmer. Frauen, die ihren Beschéftigungsort in Ostdeutschland haben,
weisen eine signifikant niedrigere Weiterbildungsbeteiligung auf als Frauen, die in Westdeutsch-
land arbeiten, was moglicherweise mit der starkeren Verbreitung kleinerer Betriebe im Osten zu
tun hat. Fur die Manner hingegen finden wir beziglich dieser Variablen keinen statistisch signifi-
kanten Effekt.

Eine wichtige Rolle bei der Erklarung der Weiterbildungsbeteiligung spielt schlie3lich auch die
Branchenzugehorigkeit: Besonders gro3 sind die Chancen, an Weiterbildung teilzunehmen, im
oOffentlichen Dienst, wohingegen die Beschaftigten aller Ubrigen Branchen im Vergleich dazu
schlechtere Zugangschancen haben. Besonders ungiinstig stellt sich die Weiterbildungsbeteiligung
dabei im Handel dar, was insbesondere mit der dort anzutreffenden Téatigkeitsstruktur zu tun haben
durfte. DarUber hinaus haben aber auch die Beschéftigten des Handwerks vergleichsweise
schlechte Weiterbildungschancen. Eine wichtige Rolle bei der Erklarung dieses Befunds dirfte der
vergleichsweise grof3e Anteil kleiner Betriebe im Bereich des Handwerks spielen.
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Tabelle 6: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Mannern an formaler Weiterbildung 2011/2012
(marginale Effekte aus Probit-Schéatzungen)

Befristung Teilzeit Zeitarbeit Geringfiigigkeit

Kein Schulabschluss - — — -

Hauptschulabschluss 0,0775 0,0533 0,0717 0,0669
Realschulabschluss 0,109 0,0880 0,106 0,101
Hochschulreife 0,137 0,118 0,136" 0,129

Kein Berufsabschluss - o5 = =

Berufsausbildung 0,113™" 0,108™"" 0,113 0,111™"
Hochschulabschluss 0,116 0,110™" 0,114 0,112
Alter 0,0155™" 0,0180""" 0,0187"" 0,0188"""
Alter quadriert -0,000242""" -0,000261""" -0,000273"" -0,000271""
Beruflicher Status (ISEI) 0,00298™"" 0,00299"" 0,00299™"" 0,00302"""
Arbeiter = = = =
Angestellter 0,0898™"" 0,0908""" 0,0850""" 0,0881"""
Beamter 0,139"" 0,146™"" 0,149"" 0,150""
Deutsch 0,136™" 0,129 0,130"" 0,132°"
Ostdeutschland -0,0112 -0,0146 -0,0114 -0,0132

Offentlicher Dienst - = = &

Industrie -0,0599"" -0,0600""" -0,0481"" -0,0531"""
Handwerk -0,0942"" -0,0910°"" -0,0841°"" -0,0858""
Handel -0,118" -0,118™ 0,116 G115
Sonstige Dienstleistungen ~ -0,0541""" -0,0511"" -0,0476™" -0,0495"""
Sonstige Branchen -0,104" -0,0992""* -0,1000""" -0,100""
Ha e -0,000543 0,00168 0,00117 0,00128
Berufstitiger Partner? 0,0438" 0,0446""" 0,0460""" 0,0453""
Befristet -0,141°""

Teilzeit -0,164™""

Zeitarbeit -0,166"""

Geringfiigig -0,191"""
N 7.641 7.641 7.641 7.641
Pseudo-R? 0,071 0,070 0,068 0,067

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2011/12, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: p<0,10, p<0,05 p<0,01.

Als weitere erklarende Variable haben wir schliel3lich den familiaren Hintergrund (d. h. die Frage,
ob Kinder unter 18 Jahren im Haushalt leben und ob es einen berufstatigen Partner gibt) in die
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Schatzungen mit aufgenommen. Dahinter verbirgt sich die Idee, dass Beschéftigte mit Be-
treuungspflichten grof3ere Probleme haben dirften, z. B. an ganztatigen Weiterbildungsveranstal-
tungen teilzunehmen, als Personen ohne solche Pflichten. In unserer Analyse zeigt sich, dass ein
signifikant negativer Effekt der Variable ,Kinder unter 18 Jahren im Haushalt* nur flir die Frauen,
nicht aber die Manner festzustellen ist. Kein statistisch signifikanter Einfluss auf die Weiterbil-
dungsbeteiligung der Frauen geht von der genannten Variablen jedoch aus, wenn wir zusatzlich fur
das Merkmal , Teilzeitbeschaftigung® kontrollieren. Dies deutet darauf hin, dass sich bei dieser Be-
schéftigtengruppe die Betreuungspflichten und die damit einhergehenden zeitorganisatorischen
Restriktionen vorrangig auf die Beschaftigungsform (also die Teilzeitbeschéaftigung) auswirken,
nicht aber auf die Weiterbildungsteilnahme an sich.

Die Ergebnisse auf Basis der Daten der Erwerbstatigenbefragung werden im Wesentlichen durch
die Ergebnisse des Mikrozensus 2009 bestéatigt (vgl. Tab. D und E im Anhang). So zeigt sich auch
auf dieser Datenbasis, dass die einzelnen Gruppen der atypisch Beschéftigten geringere Chancen
haben, an MalRnahmen der formalen Weiterbildung teilzunehmen, als die jeweiligen Referenz-
gruppen. Besonders benachteiligt sind auch hiernach die Zeitarbeitnehmer sowie die geringflgig
Beschaftigten, wohingegen die Teilzeitbeschéaftigten und die befristet Beschaftigten eine etwas
hohere Weiterbildungswahrscheinlichkeit aufweisen. Fir die befristet Beschaftigten lassen sich auf
dieser Datenbasis signifikant schlechtere Weiterbildungschancen zudem nur fur die Ménner, nicht
aber die Frauen feststellen.

Zeitliche Entwicklung

Nach unseren multivariaten Befunden haben atypisch Beschéftigte schlechtere Zugangschancen
zur formalen Weiterbildung als nicht atypisch Beschaftigte. Da wir in unsere Analyse die Daten aus
mehreren Erhebungszeitrdumen einbezogen haben, erscheint es auch interessant, zu untersu-
chen, wie sich die Weiterbildungschancen atypisch Beschaftigter im Zeitverlauf entwickelt haben,
und auf dieser Basis Aussagen zu einer etwaigen Verbesserung oder Verschlechterung zu treffen.
Wir haben angenommen, dass atypisch Beschdftigte im Zeitverlauf starker in Weiterbildungsmalf3-
nahmen einbezogen wurden (Hypothese 9). Dies haben wir mit dem zunehmenden Druck, der auf
den Unternehmen durch den sich verscharfenden Fachkraftemangel lastet, begriindet. Aber lasst
sich eine Verbesserung der Weiterbildungschancen atypisch Beschaftigter auch empirisch bestati-
gen?

In Abbildung 2 sind die marginalen Effekte der vier verschiedenen atypischen Beschéftigungsfor-
men auf die Wahrscheinlichkeit der Teilnahme an mindestens einer formalen Weiterbildungs-
mafnahme innerhalb der vergangenen zwei Jahre dargestellt, wie sie sich auf Basis der Daten der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung ergeben. Diese marginalen Effekte beinhalten bereits eine
Berlicksichtigung der Einflisse der anderen in den zuvor besprochenen Regressionen kontrollier-
ten Variablen wie Bildung, Stellung im Beruf u. a. Sie kdnnen somit als die Verminderung der
Wahrscheinlichkeit der Teilnahme an formaler Weiterbildung in Prozentpunkten interpretiert wer-
den, die auf die atypische Beschéaftigungsform selbst zuriickgefuhrt werden kann.

Aus dieser Abbildung wird nicht nur deutlich, dass zum Beispiel eine geringfligige Beschaftigung
unabhangig vom Geschlecht und Jahr die gro3ten Einschrankungen beztiglich der Teilhabe an
formaler Weiterbildung bedeutet, sondern auch, dass die Kluft zwischen atypischer Beschéaftigung
und Normalarbeitsverhaltnissen zwischen den Jahren 2005/06 und 2011/12 gewachsen ist. Eine
Ausnahme von diesem Trend stellen weibliche Beschaftigte mit befristetem Arbeitsvertrag dar, bei
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denen sich die geringere Weiterbildungspartizipation, die auf die Befristung zurlickgeht, im Verlauf
der sechs Jahre von rund minus 13 Prozentpunkten auf minus 9 Prozentpunkte verringert hat. Ins-
gesamt hat die Benachteiligung bei Méannern starker zugenommen als bei Frauen. Die grof3te
Zunahme der Benachteiligung ist bei den mannlichen Zeitarbeithehmer zu verzeichnen, bei denen
die verringerte Weiterbildungswahrscheinlichkeit von minus 4 Prozentpunkten in den Jahren
2005/06 auf minus 17 Prozentpunkte in den Jahren 2011/12 angestiegen ist.

Zusammenfassend lasst sich somit festhalten, dass die Benachteiligung atypisch Beschéftigter im
Zeitverlauf weiter zugenommen hat. Atypisch Beschéftigte konnten somit von der gestiegenen
Weiterbildungsbeteiligung insgesamt nicht profitieren. Trotz des zunehmenden Drucks, der auf den
Unternehmen durch den sich verscharfenden Fachkraftebedarf lastet, ist eine Erhdhung der
Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschaftigter also nicht festzustellen.

Abbildung 2: Veranderung des Einflusses atypischer Beschaftigung auf die Partizipationswahr-
scheinlichkeit an formaler Weiterbildung zwischen 2006 und 2012, differenziert nach Typen
atypischer Beschaftigung und Geschlecht, jeweils im Vergleich zum Nichtvorliegen des Typs
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Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2006 und 2012. Einfluss atypischer Beschéaftigung in
Prozentpunkten.

5.2 Atypisch Beschaéftigte, die zugleich prekéar beschéftigt sind oder weitere
»Risikofaktoren* der Nichtteilnahme an Weiterbildung aufweisen, sind
beim Zugang zur formalen Weiterbildung zuséatzlich benachteiligt

Im vorangehenden Abschnitt haben wir gezeigt, dass atypisch Beschaftigte schlechtere Zugangs-
chancen zu MalRnahmen der formalen Weiterbildung haben als nicht atypisch Beschéftigte. Die
Gruppe der atypisch Beschaftigten ist jedoch — wie in Abschnitt 2 erlautert wurde —heterogen zu-
sammengesetzt. Insbesondere unter den atypisch Beschéftigten sind verschiedene Subgruppen
anzutreffen, die mehrere Eigenschaften aufweisen, die mit einer geringen Weiterbildungsbeteili-

V'

Referenzgruppe:

Nichtvorliegen des Typs
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gung in Verbindung stehen. Dies trifft zum einen auf Arbeitnehmer zu, die nicht nur atypisch, son-
dern zugleich auch prekér beschéftigt sind. Da diese Personengruppe besondere finanzielle
Restriktionen hat und zudem in der Regel auch nicht zur Hauptzielgruppe betrieblicher Weiterbil-
dungsaktivitdten gehdren durfte, ist flr sie von einer besonders geringen Weiterbildungsbeteiligung
auszugehen. Von einer Reihe an potenziellen weiteren ,Risikofaktoren® der Nichtteilnahme an
Weiterbildung greifen wir die viel diskutierten Merkmale ,Staatsangehdrigkeit® und ,geringe Qualifi-
kation“ heraus. Die im vorherigen Abschnitt dargestellten Ergebnisse haben zum einen gezeigt,
dass Nichtdeutsche seltener an Weiterbildung teilnehmen als Deutsche. Dies haben wir u. a. mit
sprachlichen Barrieren, aber auch etwaigen Vorurteilen seitens der Unternehmen und Lernhem-
mungen seitens der Migranten begriindet. Zum anderen wurde aber auch deutlich, dass eine
geringe Qualifikation — und hier vor allem eine geringe berufliche Qualifikation — mit einer vermin-
derten Weiterbildungswahrscheinlichkeit einhergeht. Mdgliche Ursachen hierfir sind z. B. in
schlechten Erfahrungen, die mit dem Lernen gemacht wurden, zu suchen, aber auch in den spezi-
fischen Tatigkeitsanforderungen, mit denen geringqualifizierte Arbeitnehmer oft konfrontiert sind.
Ob das gleichzeitige Aufeinandertreffen der Merkmale ,atypische Beschaftigung® und ,Staatsan-
gehdrigkeit* bzw. ,geringe Qualifikation“ tatsachlich zu einer zusétzlichen Benachteiligung beim
Zugang zur formalen Weiterbildung fuihrt, wird im Folgenden untersucht.

Betrachtet man zunéachst die Personen, die atypisch sowie prekar beschéftigt sind, so ist zu erken-
nen, dass diese einen noch geringeren Zugang zur Weiterbildung haben als die Personen, die
zwar atypisch, nicht aber zugleich prekar beschéftigt sind (vgl. Abb. 3). Das Aufeinandertreffen der
Merkmale ,atypische Beschaftigung® und ,prekare Beschaftigung” wirkt sich also zusatzlich negativ
auf die Weiterbildungsbeteiligung aus.

Abbildung 3: Einfluss der Kombination atypischer und prekarer Beschaftigung auf die Partizipati-
on an formaler Weiterbildung (unter Kontrolle anderer Einflussfaktoren)

Atypisch beschaftigt

4 L L’ 1 L L'
nicht prekar beschattigt prekar beschattigt

E 5 -2,0

Quelle: Mikrozensus 2009. Angaben (marginale Effekte) sind als Prozentpunkte zu interpretieren. Referenz-
gruppe: Normal & nicht prekar beschéaftigt.

Das Gleiche gilt auch fir die Kombination der Merkmale ,atypische Beschaftigung“ und ,Auslan-
der sowie die Kombination der Merkmale ,atypische Beschaftigung“ und ,geringe Qualifikation®
(vgl. Tab. 7 und 8).
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Tabelle 7: Weiterbildungsquoten fiir formale Weiterbildung nach ausgewéhlten sozio-
demografischen Merkmalen (Angaben in Prozent)

Normal Atypisch Befristet Teilzeit Zeitarbeit  Geringfiigig

2006 2012 2006 2012 2006 2012 2006 2012 2006 2012 2006 2012 2006 2012

Auslander 49,8 43,8 52,5 52,7 43,4 26,7 40,3 12,9

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstétigenbefragung 2005/06 und 2011/12; eigene Berechnungen. Grau schattierte Felder
weisen auf eine zu geringe Fallzahl hin.

In Abbildung 4 ist zu erkennen, dass atypisch beschéftigte Auslander nochmals schlechtere Zu-
gangschancen zur Weiterbildung haben als atypisch beschéftigte Deutsche. Dieser
Zusammenhang ist jedoch nur fur die Frauen klar erkenntlich.

Abbildung 4: Einfluss der Kombination atypischer Beschaftigung und Nationalitat auf die Partizi-
pation an formaler Weiterbildung (unter Kontrolle anderer Einflussfaktoren)
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Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstéatigenbefragung 2011/12. Angaben (marginale Effekte) sind als Prozentpunkte
zu interpretieren. Referenzgruppe: Normal beschaftigt & deutsch.

Zudem nehmen auch Geringqualifizierte, die atypisch beschaftigt sind, seltener an Weiterbildung
teil als die atypisch Beschaftigten unter den Hoéherqualifizierten (vgl. Abb. 5 und Tab. 8). Allerdings
ist auch dieser Effekt nur fur die Frauen klar erkennbar.
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Tabelle 8: Weiterbildungsquoten fiir formale Weiterbildung nach beruflicher Qualifikation (Anga-
ben in Prozent)

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstétigenbefragung 2005/06 und 2011/12; eigene Berechnungen. Grau schattierte Felder
weisen auf eine zu geringe Fallzahl hin.

Abbildung 5: Einfluss der Kombination atypischer Beschéftigung und Qualifikationsniveau auf die
Partizipation an formaler Weiterbildung (unter Kontrolle anderer Einflussfaktoren)

Atypisc f

hoher qualifiziert gering qualifiziert

-20,1

W Frauen Manner

Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstéatigenbefragung 2011/12. Angaben (marginale Effekte) sind als Prozentpunkte
zu interpretieren. Referenzgruppe: Normal beschaftigt & hdher qualifiziert.

Insgesamt bestatigt sich somit unsere Hypothese, wonach es innerhalb der Gruppe der atypisch
Beschaftigten weitere Subgruppen gibt, die eine besonders niedrige Weiterbildungsbeteiligung
aufweisen. Als problematisch erweist es sich dabei vor allem, wenn mehrere ,Risikofaktoren* der
Nichtteilnahme an Weiterbildung mit der atypischen Beschéftigung zusammentreffen.

5.3 Atypisch und prekar Beschéaftigte haben schlechtere Chancen, an Mal3-
nahmen der formalen Weiterbildung teilzunehmen, als Arbeitslose

In den vorangegangenen Ausfihrungen wurde die Weiterbildungsbeteiligung der atypisch Be-
schaftigten im Vergleich zu der von Personen in Normalarbeitsverhaltnissen betrachtet. Dabei hat
sich gezeigt, dass atypisch Beschéftigte seltener an formaler Weiterbildung patrtizipieren als nicht
atypisch Beschaftigte und dass sich die Weiterbildungschancen der atypisch Beschaftigten dann
nochmals verringern, wenn sie zuséatzlich prekdr beschaftigt sind, eine auslandische Staatsange-
horigkeit haben oder eine geringe berufliche Qualifikation besitzen.

Im Folgenden wird das Augenmerk nun auf die Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter
im Vergleich zu der der Arbeitslosen gerichtet. Aufgrund der besonderen Rahmenbedingungen der
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Weiterbildung von Arbeitslosen — insbesondere der Férderung durch die Arbeitsagenturen — neh-
men wir an, dass atypisch Beschéftigte eine geringere Wahrscheinlichkeit haben, an Mal3hahmen
der beruflichen Qualifizierung zu partizipieren, als Arbeitslose. Trifft diese Vermutung zu, dann
hatten atypisch Beschaftigte den schlechtesten Zugang zur Weiterbildung von allen hier betrachte-
ten Gruppen am Arbeitsmarkt.

Deskriptive Ergebnisse

Um die Weiterbildungsbeteiligung der atypisch Beschéftigten mit der der Arbeitslosen zu verglei-
chen, ziehen wir die Daten des Mikrozensus heran, da nur dieser Informationen zu
Nichterwerbstéatigen enthalt. Die deskriptive Betrachtung (vgl. Tabelle 5) macht deutlich, dass die
Teilnahmequote der atypisch Beschaftigten insgesamt zwar unter der der normal beschaftigten
Personen liegt, aber hoher ist als die der Arbeitslosen. Dieses Bild &ndert sich jedoch, wenn man
den Blick auf die einzelnen Subgruppen der atypisch Beschaftigten richtet: Hier wird deutlich, dass
zwar befristet Beschaftigte und Teilzeitbeschaftigte haufiger an MalRnahmen der formalen Weiter-
bildung teilnehmen als Arbeitslose, dass dies aber auf die Zeitarbeitnehmer sowie die geringfiigig
Beschaftigten nicht zutrifft. Die Teilnahmequote der beiden zuletzt genannten Gruppen liegt viel-
mehr unterhalb der der Arbeitslosen. Auf deskriptiver Basis bestatigt sich unsere Hypothese
(atypisch Beschatftigte partizipieren seltener an Weiterbildung als Arbeitslose) also nur fiir die
Gruppe der Zeitarbeitnehmer und die der geringfligig Beschaftigten. Ob dies auch unter Kontrolle
weiterer Merkmale wie des Qualifikationsniveaus gilt, wird im Folgenden untersucht.

Tabelle 9: Weiterbildungsquoten fir formale berufliche Weiterbildung nach Geschlecht und Be-
schaftigungsform auf Basis des Mikrozensus der Jahre 2003 und 2009 (Angaben in Prozent)

NOIrma ATYPISCN petrisiel ielzell Zeitarpelt Gerinaruaiq

2003 2009 2003 2009 2003 2009 2003 2009 2003 2009 2003 2009 2003 2009 2003 2009

Quelle: Mikrozensus 2003 und 2009; eigene Berechnungen. Anteilswerte hochgerechnet.

Multivariate Ergebnisse

Auch die multivariaten Untersuchungen zeigen, dass sich die Weiterbildungschancen atypisch
Beschaftigter im Vergleich zu den Arbeitslosen zwischen den einzelnen Subgruppen unterschei-
den. Betrachtet man zunachst die Frauen im Jahr 2009 (Tab. 10), so zeigen unsere Analysen,
dass sich unsere Hypothese (atypisch Beschéftigte partizipieren seltener an Mal3nahmen der be-
ruflichen Weiterbildung als Arbeitslose) nur flr die geringflgig beschaftigten Frauen bestatigt. Fur
diese Gruppe finden wir einen statistisch signifikanten negativen Effekt, d. h. geringfuigig beschéf-
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tigte Frauen haben eine geringere Wahrscheinlichkeit, an formaler beruflicher Weiterbildung teilzu-
nehmen, als die Vergleichsgruppe der Arbeitslosen. Die beiden anderen Gruppen der atypisch
Beschaftigten — befristet beschéftigte Frauen sowie Frauen, die eine Teilzeitbeschaftigung haben —
weisen dahingegen eine signifikant grolRere Weiterbildungswahrscheinlichkeit auf als die Refe-
renzgruppe der Arbeitslosen. Diese Befunde zeigen sich auch fur das Jahr 2003 (vgl. Tab. F im
Anhang).

Tabelle 10: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Frauen an formaler Weiterbildung 2009; Ver-
gleich atypische Beschaftigung und Arbeitslosigkeit (marginale Effekte aus Probit-Schatzungen)

ein Berutsabschlus

100 0075

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: " p < 0,10, p < 0,05, p < 0,01.

Richtet man das Augenmerk auf die Manner im Jahr 2009 (Tab. 11), so ergeben unsere Befunde
eine signifikant geringere Weiterbildungswahrscheinlichkeit fur die geringfiigig beschaftigten Man-
ner gegeniber der der Arbeitslosen. Fir das Jahr 2003 (Tab. G im Anhang) finden wir keine
statistisch signifikanten Effekte. Bei den geringflgig beschéftigten Mannern haben sich die Zu-
gangschancen zur Weiterbildung folglich im Zeitverlauf verschlechtert. ,Gewonnen® gegeniber den
Arbeitslosen haben im zeitlichen Vergleich dagegen die befristet beschéaftigten Manner: Der ent-
sprechende Koeffizient ist 2009 signifikant positiv, was bedeutet, dass befristet beschéftigte
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Manner im Jahr 2009 eine grof3ere Wahrscheinlichkeit hatten, an Weiterbildung teilzunehmen, als
die Referenzgruppe der Arbeitslosen.

Tabelle 11: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Mannern an formaler Weiterbildung 2009;
Vergleich atypische Beschéftigung und Arbeitslosigkeit (marginale Effekte aus Probit-
Schétzungen)

lochschulabschl 0,0893 0,0343

-0.00421

0,076 0,057 0,046

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: p <0,10, p<0,05 p<0,01.

Sind atypisch beschéftigte Personen zugleich prekar beschaftigt, so wirkt sich dies nicht nur im
Vergleich zu den normal beschéftigten Personen, sondern auch zu den Arbeitslosen negativ auf
die Weiterbildungschancen aus. In Abb. 6 und 7 ist zu erkennen, dass atypisch beschaftigte Man-
ner und Frauen, deren Beschéaftigungsverhaltnis nicht prekar ist, bessere Weiterbildungschancen
haben als Arbeitslose. Ist das Beschéaftigungsverhaltnis der Atypischen hingegen zugleich prekar,
so bestehen deutliche Nachteile beim Zugang zur Weiterbildung gegentiber den Arbeitslosen. Bei
den Mannern ist ein entsprechender Effekt allerdings nur fur das Jahr 2009 festzustellen.
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Abbildung 6: Vergleich der Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter und Arbeitsloser im
Zeitverlauf (Referenzgruppe: Arbeitslose), nur Frauen

Frauen
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Quelle: Mikrozensus 2003 und 2009. Angaben in Prozentpunkten und unter Beriicksichtigung anderer Ein-
flussfaktoren.

Fasst man unsere Ergebnisse zusammen, so lasst sich festhalten, dass die Hypothese ,Arbeitslo-
se nehmen aufgrund der besonderen Forderstrukturen haufiger an Malinahmen der Weiterbildung
teil als atypisch Beschaftigte“ nur fur einige Gruppen der atypischen Beschaftigung bestatigt wer-
den kann. Arbeitslose haben wie angenommen bessere Zugangschancen zur beruflichen
Weiterbildung als geringfligig Beschaftigte und als atypisch und zugleich prekér Beschéftigte. Teil-
zeitbeschaftigte und insbesondere befristet Beschaftigte haben dagegen bessere Chancen, an
beruflicher Weiterbildung teilzunehmen, als dies bei Arbeitslosen der Fall ist. Im Zeitverlauf ist da-
bei bei den Mannern eine weitere Verschlechterung der atypisch und prekar Beschatftigten sowie
der geringfligig Beschéftigten auszumachen, wohingegen sich die Weiterbildungschancen der be-
fristet Beschaftigten und der weiblichen atypisch Beschéftigten insgesamt gegeniber den
Arbeitslosen verbessert haben.

Insgesamt belegen unsere Befunde damit, dass eine Differenzierung zwischen den einzelnen
Gruppen der atypisch Beschaftigten wichtig ist. Dies gilt gerade auch im Hinblick auf Ansétze zur
Erh6hung ihrer Weiterbildungsbeteiligung, die nicht allgemein an den atypisch Beschaftigten an
sich ansetzen, sondern den jeweiligen Eigenheiten Rechnung tragen sollten. Eine besondere Be-
achtung ist dabei der jeweiligen Zusammensetzung der einzelnen Gruppen hinsichtlich ihrer
soziobkonomischen Struktur zu schenken, da zum Beispiel atypisch und prekar Beschéftigte in der
Tat noch geringere Weiterbildungschancen haben als Arbeitslose.




Weiterbildung atypisch Beschéftigter | Seite 37

Abbildung 7: Vergleich der Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter und Arbeitsloser im
Zeitverlauf (Referenzgruppe: Arbeitslose), nur Manner
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Quelle: Mikrozensus 2003 und 2009. Angaben in Prozentpunkten und unter Berlcksichtigung anderer Ein-
flussfaktoren.

5.4 Die Benachteiligung atypisch Beschaftigter ist bei der informellen Wei-
terbildung weniger stark ausgepréagt als bei der formalen Weiterbildung

Bislang haben wir die Beteiligung atypisch Beschéftigter an MaRnahmen der formalen Weiterbil-
dung untersucht und fur diese Art der Weiterbildung eine geringere Teilnahmewahrscheinlichkeit
festgestellt. Von der formalen Weiterbildung ist die informelle Weiterbildung abzugrenzen, die Ler-
nen auf3erhalb organisierter Weiterbildungskurse und -veranstaltungen bezeichnet. Da bei dieser
Weiterbildungsform das Lernen oftmals ,nebenbei“ erfolgt und die Entscheidung flr oder gegen die
Teilnahme weniger bewusst wird, nehmen wir an, dass die Zugangshirden zur informellen Weiter-
bildung firr atypisch Beschéftigte geringer sind. Insofern sollte hier die Benachteiligung weniger
stark ausgepragt sein. Ob dies der Fall ist, wird im Folgenden anhand der Daten der
Erwerbstatigenbefragung sowie des Mikrozensus analysiert. Dabei vergleichen wir nur die Weiter-
bildungschancen atypisch und normal beschéftigter Personen, da wir annehmen, dass informelle
Weiterbildung, die oftmals im Prozess der Arbeit stattfindet, bei Arbeitslosen nur von untergeordne-
ter Bedeutung ist.

Deskriptive Ergebnisse
Die Ergebnisse der Erwerbstétigenbefragung 2006’ zeigen, dass auch bei der informellen Weiter-

bildung atypisch Beschaftigte eine geringere Teilnahmequote haben als Personen in
Normalarbeitsverhaltnissen (vgl. Tab. 12). Allerdings sind bei dieser Form der Weiterbildung die

" Fir die Jahre 2011/2012 liegen aus der Erwerbstatigenbefragung keine Informationen zur informellen Wei-
terbildung vor.
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Unterschiede zwischen beiden Beschéftigtengruppen weniger stark ausgepragt als bei der forma-
len Weiterbildung. Wirft man einen Blick in die Subgruppen der atypischen Beschaftigung, so zeigt
sich, dass befristet Beschaftigte, aber auch Teilzeitbeschéftigte und Zeitarbeitnehmer eine ver-
gleichsweise hohe Beteiligung an informeller Weiterbildung aufweisen. Geringflgig Beschéftigte
haben hingegen eine nur sehr geringe Teilnahmequote an informeller Weiterbildung. Wahrend
Teilzeitbeschaftigte und befristet Beschéftigte auch bei der formalen Weiterbildung relativ gut ab-
schnitten, traf dies auf die Zeitarbeitnehmer nicht zu. Vielmehr gehotrten diese — neben den
geringfligig Beschéftigten — zu den besonders stark Benachteiligten im Bereich der formalen Wei-
terbildung. Speziell fur die Gruppe der Zeitarbeitnehmer scheint sich der Zugang zur informellen
Weiterbildung folglich vergleichsweise gut darzustellen.

Tabelle 12: Weiterbildungsquoten fiir informelle berufliche Weiterbildung nach Geschlecht und
Beschaftigungsform (Angaben in Prozent)

Normal Atypisch Betristet lelizeit Zeitarpeit  Geringfugig

Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06; eigene Berechnungen. Anteilswerte hochgerechnet. Werte in
Klammern geben die Quote fir diejenigen Personen an, die aktuell in einer Zeitarbeitsfirma arbeiten und dies auch in-
nerhalb der letzten 2 Jahre taten. Informelle berufsbezogene Weiterbildung findet auerhalb organisierter Aktivitdten wie
Seminaren und Lehrgéngen statt z. B. in Form von Einweisungen an einer Maschine durch Kollegen am Arbeitsplatz.

Die Ergebnisse des Mikrozensus 2003® bestatigen im Wesentlichen die Befunde der
Erwerbstéatigenbefragung (vgl. Tab. H im Anhang): Auch hier zeigt sich, dass atypisch Beschéftigte
insgesamt weniger haufig an informeller Weiterbildung teilnehmen als Personen in Normalarbeits-
verhaltnissen, doch ist auch hier der Unterschied zwischen beiden Beschéaftigtengruppen geringer
als bei der formalen Weiterbildung. Die geringste Teilnahmequote an informeller Weiterbildung
weisen auch diesen Daten zufolge die geringfligig Beschaftigten auf, wohingegen die befristet Be-
schéftigten sogar eine etwas hdhere Teilnahmequote haben als die Normalbeschaftigten.

Multivariate Ergebnisse

Unseren deskriptiven Befunden zufolge bestehen also auch bei der informellen Weiterbildung Un-
terschiede in der Beteiligung von atypisch Beschaftigten und nicht atypisch Beschaftigten.
Bestétigt sich dieser Zusammenhang auch unter Kontrolle weiterer Merkmale? Die Tabellen 13
(Frauen) und 14 (Manner) enthalten die entsprechenden Ergebnisse auf Basis der Daten der
Erwerbstatigenbefragung. Hier ist zu erkennen, dass die Zugangschancen atypisch Beschéftigter
zur informellen Weiterbildung nicht in jedem Fall schlechter sind als die der nicht atypisch Beschéf-
tigten. So weisen zwar teilzeitbeschaftigte und geringfligig beschéaftigte Manner und Frauen eine

® Fur das Jahr 2009 liegen aus dem Mikrozensus keine Informationen zur informellen Weiterbildung vor.
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Tabelle 13: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Frauen an informeller Weiterbildung

2005/2006 (marginale Effekte aus Probit-Schatzungen)

Befristung

Teilzeit

Zeitarbeit

Geringfiigigkeit

Kein Schulabschluss

Hauptschulabschluss 0,0226 0,0273 0,0228 0,0323
Realschulabschluss 0,0650 0,0697° 0,0651 0,0737°
Hochschulreife 0,112 0115 0,112"" 0,120
Kein Berufsabschluss = = - -
Berufsausbildung 0,0762""" 0,0716™"" 0,0763™" 0,0692""
Hochschulabschluss 0,106 0,101 0,106 0,101
Alter -0,00119 0,00135 -0,00109 -0,00152
Alter quadriert -0,00000250 -0,0000307 -0,00000358 0,00000115
Beruflicher Status (ISEI) = - = =
Arbeiter 0,0966"" 0,0953"" 0,0968"" 0,0866 "
Angestellter 0,109 0,105 0,109"" 0,0983""
Beamter 0,00297"" 0,00273"" 0,00298""" 0,00257"""
Deutsch 0,0110 0,0130 0,0111 0,0154
Ostdeutschland -0,0112 -0,0199™ -0,0113 -0,0162
Offentlicher Dienst - - - -
Industrie -0,0421"" -0,0535™" -0,0420"" -0,0454""
Handwerk -0,0314™ -0,0300 -0,0313" -0,0211
Handel -0,0740"" -0,0664""" -0,0739™" -0,0585""
Sonstige Dienstleistungen -0,00793 -0,00584 -0,00790 -0,000618
Sonstige Branchen -0,0926""" -0,0931""" -0,0925™" -0,0771""
Befristet -0,00326

Teilzeit -0,0516"""

Zeitarbeit 0,00384

Geringfiigig -0,0942"""
N 8.219 8.219 8.219 8219
Pseudo-R? 0,167 0,173 0,167 0,177

Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06, eigene Berechnungen marginaler Effekte.

Signifikanzniveaus: " p < 0,10, " p < 0,05, p < 0,01.

geringere Wahrscheinlichkeit auf, an informellen Lernaktivitaten teilzuhaben, als Personen, die in
Vollzeit bzw. nicht geringfiigig beschaftigt sind. Keinen statistisch signifikanten Effekt finden wir
jedoch fur die Gruppe der befristet Beschéaftigten und die der Zeitarbeiter. Manner und Frauen, die
sich in einer dieser Beschaftigungsformen befinden, haben demnach keine statistisch eindeutig
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schlechteren Teilhabechancen an informeller Weiterbildung als die entsprechenden Vergleichs-
gruppen. Dies bestétigt unsere Vermutung, wonach die Zugangshirden zur informellen Weiterbil-
Weiterbildung etwas geringer ausgepragt sind als die zur formalen Weiterbildung.

Betrachtet man die Effekte der weiteren von uns bericksichtigten Variablen, so zeigen sich auch
fur die informelle Weiterbildung einige der bereits fur die formale Weiterbildung gefundenen und
beschriebenen Zusammenhénge: So wird auch die Teilhabe an informellen Lernformen durch die
Quialifikation, und hier vor allem den beruflichen Bildungsabschluss, beeinflusst. Als wichtige Erkla-
rungsgréfien erweisen sich zudem die berufliche Stellung (Angestellte und Beamte partizipieren
haufiger an informeller Weiterbildung als Arbeiter), das Berufsprestige (mit steigendem Berufspres-
tige steigt die Beteiligung an informellen Lernformen) sowie die Branchenzugehoérigkeit (besonders
hoch ist die Wahrscheinlichkeit, an informeller Weiterbildung teilzunehmen, im 6ffentlichen Dienst).
Interessant ist jedoch, dass die Merkmale ,Alter* und ,Staatsangehorigkeit®, welche die Teilnah-
mewahrscheinlichkeit an formaler Weiterbildung beeinflusst haben, bei der informellen Weiter-
bildung statistisch nicht signifikant sind. Auch dies kann als Bestéatigung fir die These eines
leichteren Zugangs zu den weicheren Lernformen betrachtet werden.

Robustheitschecks

Die bisherigen Analysen auf der Basis von Probit-Schatzungen haben einen deutlichen Zusam-
menhang von atypischer Beschéaftigung und geringer Weiterbildungsbeteiligung erkennen lassen.
Wie im Kapitel ,Datengrundlage und Methodik” dargelegt wurde, ist es jedoch denkbar, dass diese
Analysen ein Endogenitatsproblem aufweisen, das zu verzerrten Schatzern fihrt und die Identifika-
tion kausaler Zusammenhange erschwert. So ist es mdglich, dass es unbeobachtete Faktoren
(z. B. Personlichkeitseigenschaften wie Ausstrahlung oder Strebsamkeit) gibt, die sowohl die
Wahrscheinlichkeit beeinflussen, atypisch erwerbstéatig zu sein, als auch die, an beruflicher Wei-
terbildung teilzunehmen®. Um diesem Problem zu begegnen, haben wir zusétzlich zu den Probit-
Schatzungen weitere Analysen unter Verwendung von Instrumentvariablen (eine dafir, ob Kinder
unter 18 Jahren im Haushalt leben, sowie eine flr das Vorhandensein eines aktuell berufstatigen
Partners) durchgefiihrt, anhand derer wir die Robustheit der zuvor prasentierten Ergebnisse tber-
prifen wollen. Aus den oben dargelegten Grinden erscheint es uns dabei nur sinnvoll,
entsprechende Untersuchungen fir die informelle Weiterbildung, die Frauen und die Gruppen der
Teilzeitbeschéftigten und geringfligig Beschaftigten durchzufiihren. Insofern kdénnen die im Fol-
genden dargestellten Befunde nur zur Kontrolle dieser Ergebnisse herangezogen werden. In den
Probit-Schatzungen haben wir fur teilzeitbeschéaftigte und geringfligig beschéftigte Frauen eine
signifikant geringere Wahrscheinlichkeit gefunden, an MalRBnahmen der informellen Weiterbildung
teilzunehmen. Bestatigt sich dies auch bei Durchfilhrung von Schéatzungen des
Instrumentvariablen-Ansatzes?

° Fiir weitere Informationen hierzu siehe Kapitel ,Methodik®.
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Tabelle 14: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Mannern an informeller Weiterbildung
2005/2006 (marginale Effekte aus Probit-Schatzungen)

Teilzeit

Zeitarbeit

Kein Schulabschluss

Befristung

Geringfiigigkeit

Hauptschulabschluss 0,0370 0,0376 0,0366 0,0347
Realschulabschluss 0,0527" 0,0536 0,0527 0,0506"
Hochschulreife 0,0732" 0,0751°" 0,0727" 0,0713"
Kein Berufsabschluss = = - -
Berufsausbildung 0,0365" 0,03317 0,0374™ 0,0351"
Hochschulabschluss 0,0536""" 0,0515™" 0,0541""" 0,0520"""
Alter -0,000328 -0,000323 0,000207 -0,000470
Alter quadriert -0,0000143 -0,0000131 -0,0000200 -0,0000119
Beruflicher Status (ISEl) = - - =
Arbeiter 0,0516™" 0,0518"" 0,0515™" 0,0510""
Angestellter 0,0454" 0,0467"" 0,0466" 0,0453"
Beamter 0,00382""" 0,00376""" 0,00385""" 0,00381°""
Deutsch 0,0225 0,0234 0,0223 0,0235
Ostdeutschland -0,00755 -0,00824 -0,00839 -0,00820
Offentlicher Dienst - - - -
Industrie -0,0269""" -0,0290""" -0,0264"" -0,0273""
Handwerk -0,0306™"" -0,0333"" -0,0299™"" -0,0309"""
Handel -0,0783™" -0,0788™"" -0,0784™"" -0,0778"""
Sonstige Dienstleistungen -0,0335""" -0,0317"" -0,0338"" -0,0327""
Sonstige Branchen -0,0446" -0,0479° -0,0445" -0,0433
Befristet -0,0144

Teilzeit -0,0606"""

Zeitarbeit 0,00145

Geringfiigig -0,0559""
N 8.051 8.051 8.051 8.051
Pseudo-R? 0,141 0,144 0,141 0,142

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: p <0,10, p<0,05 p<0,01.
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Wie in Tabelle | im Anhang zu erkennen ist, ist dies der Fall. Teilzeitbeschéaftigte sowie geringfiigig
beschéftigte Frauen haben signifikant geringere Zugangschancen zur informellen Weiterbildung —
und zwar auch dann, wenn dem geschilderten Endogenitatsproblem durch den Einsatz entspre-
chender Methoden Rechnung getragen wird. Dies gilt unabhangig davon, welches konkrete Modell
zur Analyse herangezogen wird.’® Zumindest fiir die informelle Weiterbildung und die genannten
Personengruppen scheinen unsere empirischen Ergebnisse folglich robust zu sein und bestéatigen
die bereits oben gefundenen Zusammenhange.

Vergleich formale — informelle Weiterbildung

In unserer multivariaten Analyse haben wir bislang gezeigt, dass nur einzelne Subgruppen der
atypisch Beschaftigten geringere Zugangschancen zur informellen Weiterbildung haben als die
entsprechenden Referenzgruppen. Interessant erscheint aber auch die Frage, wie stark die Be-
nachteiligung dieser Gruppen im Vergleich zur formalen Weiterbildung ist. Die oben dargestellten
deskriptiven Befunde haben offengelegt, dass die Unterschiede zwischen atypisch und nicht aty-
pisch Beschaftigten bei der informellen Weiterbildung weniger stark ausgepragt sind als bei der
formalen Weiterbildung. Bestatigt sich dies auch unter Kontrolle weiterer Einflussfaktoren?

Abbildung 8: Gegenuberstellung des Einflusses atypischer Beschéftigung auf die Partizipation an
formaler sowie informeller Weiterbildung, differenziert nach Geschlecht (BIBB/BAUA-
Erwerbstatigenbefragung 2005/06)
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Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06. Einfluss in Prozentpunkten.

Wie in Abbildung 8 zu erkennen ist, ist dies der Fall. So geht hier als klares Muster hervor, dass
die verschiedenen atypischen Beschéftigungsformen stets einen starkeren negativen Einfluss auf
die Partizipation an formaler Weiterbildung ausiben als auf die Beteiligung an informeller Weiter-
bildung. Dieser Umstand kann mit den geringeren Zugangshirden der informellen Weiterbildung
erklart werden: Schulungen und Kurse bedurfen haufig der Zustimmung des Arbeitgebers, da die-
ser die Kosten in vielen Fallen mittrdgt — entweder direkt durch Finanzierung oder indirekt Uber

1% bie Tabellen mit den Ergebnissen alternativer Spezifikationen sind nicht in dieser Analyse dargestellt.
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Freistellung und den damit einhergehenden voribergehenden Arbeitsausfall. Die Teilnahme an
Aktivitaten informeller Weiterbildung obliegt hingegen in manchen Féallen, wie beispielsweise beim
Lesen von Fachliteratur oder dem Lernen mit audiovisuellen Medien, allein dem Partizipierenden
selbst. Zwei der Typen atypischer Beschéftigung — Befristung und Zeitarbeit — weisen fir informelle
Weiterbildung sogar gar keinen signifikanten Unterschied zur jeweiligen Vergleichsgruppe (Perso-
nen mit unbefristetem Arbeitsvertrag bzw. Personen, die nicht bei einer Personalvermittlung
angestellt sind) auf.

Abbildung 9: Gegenuberstellung des Einflusses atypischer Beschéftigung auf die Partizipation an
formaler sowie informeller Weiterbildung, differenziert nach Geschlecht (Mikrozensus 2003)
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Quelle: Mikrozensus 2003. Effekt in Prozentpunkten.

Auch in den Analysen der Daten des Mikrozensus des Jahres 2003 ergibt sich ein @hnliches Bild
(siehe Abb. 9). Mit Ausnahme der befristet beschaftigten Frauen und der geringfiigig beschatftigten
Manner liegt die Partizipationswahrscheinlichkeit fur informelle Weiterbildung stets tber der fur
formale WeiterbildungsmaRnahmen. Ein Niveauvergleich mit den Ergebnissen der
Erwerbstatigenbefragungen ist trotz der auffalligen Diskrepanzen jedoch nicht sinnvoll, da Unter-
schiede durch die unterschiedliche Erfassung und Abgrenzung der Weiterbildungsaktivitaten
getrieben sein kdnnen (vgl. Kapitel ,Datengrundlage und Methodik®).

5.5 Atypisch Beschéaftigte sind weniger zufrieden mit ihren Weiterbil-
dungsmaglichkeiten als nicht atypisch Beschaftigte

Bislang haben wir den Einfluss von Merkmalen des Erwerbsstatus und weiterer Kontrollvariablen
auf die Beteiligung an formaler und informeller Weiterbildung untersucht. Dabei hat sich gezeigt,
dass atypisch Beschaftigte schlechtere Zugangschancen zur formalen Weiterbildung haben als
Personen in Normalarbeitsverhaltnissen, wobei dies fiur alle Subgruppen der atypisch Beschéftig-
ten galt. Fur die informelle Weiterbildung konnten wir eine geringere Teilnahmewahrscheinlichkeit
dagegen nur fir die Teilzeitbeschaftigten und die geringfligig Beschaftigten feststellen, nicht aber
fur die befristet Beschaftigten und die Zeitarbeitnehmer.
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Neben diesen Erkenntnissen zur Partizipation an Weiterbildung erlauben es die Daten der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung auch, die Zufriedenheit der Beschéaftigten mit den sich ihnen
bietenden Lern- und Weiterbildungsmdoglichkeiten zu untersuchen. Die entsprechende Frage be-
zieht sich sowohl auf das formale als auch das informelle Lernen und kann insofern weitergehende
Einblicke in beide Weiterbildungsformen gewahren. Interessant erscheint uns die Frage nach der
Zufriedenheit aber vor allem auch, weil sie ndheren Aufschluss lber die Motivlage bzw. Wiinsche
der Arbeitnehmer hinsichtlich einer Weiterbildungsbeteiligung geben kann.

Deskriptive Ergebnisse

Wie die atypisch Beschaftigten ihre Weiterbildungsmoglichkeiten im Vergleich zu den Personen in
Normalarbeitsverhaltnissen einschatzen bzw. ob ihre geringere Weiterbildungsbeteiligung auch mit
einer geringen Zufriedenheit mit den Mdglichkeiten, sich weiterzubilden und hinzuzulernen, einher-
geht, zeigen unter anderem die deskriptiven Befunde fur 2011/2012 aus Tabelle 15 (siehe Tab. J
im Anhang fir 2005/2006). Hier zeigt sich, dass atypisch Beschéftigte weniger zufrieden mit ihren
Weiterbildungsmdoglichkeiten sind als Personen in Normalarbeitsverhaltnissen. So ist der Anteil der
Personen, die ,sehr zufrieden® oder ,zufrieden“ mit ihren Weiterbildungsmaoglichkeiten sind, in der
Gruppe der Normalbeschéaftigten hdher, der Anteil, die ,nicht zufrieden® oder ,weniger zufrieden®
sind, hingegen in der Gruppe der atypisch Beschaftigten.

Innerhalb der atypisch Beschaftigten sind vor allem die Zeitarbeitnehmer sowie die geringfligig
Beschaftigten vergleichsweise unzufrieden mit ihren Weiterbildungsmoglichkeiten — also jene
Gruppen, die auch besonders unterdurchschnittlich an Manahmen der Weiterbildung teilnehmen.
Zwischen den Geschlechtern sind Unterschiede vor allem in der Haufigkeit der Nennung ,nicht
zufrieden® zu erkennen. So geben insbesondere mannliche Teilzeitbeschéaftigte, mannliche Zeitar-
beitnehmer und mannliche geringfiigig Beschéftigte deutlich haufiger als die entsprechenden
weiblichen Beschéaftigten an, ,nicht zufrieden“ mit den sich ihnen bietenden Weiterbildungs- und
Lernmoglichkeiten zu sein. Diese deskriptiven Daten zeigen bereits deutlich, dass viele atypisch
Beschaftigte sich eine bessere Weiterbildungssituation winschen. Das zeigt sich ganz besonders
auch daran, dass sie mit abnehmenden Weiterbildungschancen zunehmend unzufriedener sind
(siehe Abb. 10).
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Tabelle 15: Deskriptive Darstellung der Zufriedenheit der befragten Erwerbstatigen mit ,den Még-
lichkeiten, sich weiterzubilden und hinzuzulernen®

Gesamt
(Frauenund  Gesamt Normal Atypisch  Befristung  Teilzeit ~ Zeitarbeit Geringfiigig

Manner)

Sehr
} 16,6 % 17,0% 14,7 % 17,7% 13,8% 5.8% 8,5%

zufrieden
Zufrieden 58,2% 58,7 % 57,2% 53,0% 59,1 % 52,9% 51,9%
Weniger 18,9% 18,6% 20,2% 20,3% 20,2% 24,3% 26,4%
zufrieden
Nicht 6,3% 5,7% 7,9% 9,0% 6,9% 17,1% 13,1%
zufrieden
Gesamt 100 % 100 % 100% 100% 100 % 100 % 100 %

Frauen Gesamt Normal Atypisch  Befristung  Teilzeit  Zeitarbeit Geringfiigig
Sehr

3 16,7 % 18,5% 14,3% 17,4% 13,6% 5.4 % 8,2%

zufrieden
Zufrieden 58,0% 57,5% 58,3% 52,6% 59,7 % 49,6 % 52,3%
Weriger 19,4% 18,6% 20,6% 21,9% 203% 32,8% 27,4%
zufrieden
N'cht 5,9% 5,4% 6,7 % 8,0% 6,3% 12,2% 12,2%
zufrieden
Gesamt 100% 100 % 100% 100 % 100 % 100 % 100%

Manner Gesamt Normal Atypisch  Befristung  Teilzeit  Zeitarbeit Geringfiigig

Sehr

j 16,5% 16,2% 15,9% 18,0% 15,6% 6,1% 1,1%
zufrieden
Zufrieden 58,4% 59,3% 53,8% 53,3% 53,2% 54,8% 49,0%
Weniger 18,5% 18,7% 19,1% 18,6% 19,3% 19,2% 20,0%
zufrieden
Nicht 6,6% 5,8% 11,2% 10,0% 11,9% 20,0% 19,9%
zufrieden
Gesamt 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2011/12. Anteilswerte in den Zellen hochgerechnet.
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Abbildung 10: Teilnahme an formaler* Weiterbildung und Unzufriedenheit mit der Weiterbildungs-
situation nach Beschaftigungsform
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Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2011/12; eigene Berechnungen; Anteilswerte hochgerechnet.
! Die Studie betrachtet hier formale und non-formale berufsbezogene Weiterbildung. Hierunter werden organisierte Lern-
aktivitaten in Form von Kursen oder Seminaren verstanden.

Multivariate Ergebnisse

Auch unsere multivariaten Ergebnisse zeigen deutlich, dass atypisch Beschéftigte weniger zufrie-
den mit den Madglichkeiten sind, sich weiterzubilden und hinzuzulernen, als nicht atypisch
beschéftigte Personen (vgl. Tab. 16 und 17 fur 2011/12*). Dies gilt fur M&nner wie fir Frauen so-
wie fur alle Untergruppen der atypisch Beschaftigten. Ebenso zeigt sich auch fir die meisten
anderen von uns bertcksichtigten Merkmale, dass Personen dann weniger zufrieden mit ihren
Lern- und Weiterbildungsmaoglichkeiten sind, wenn sie eine geringere Wahrscheinlichkeit aufwei-
sen, an Weiterbildung teilzunehmen.

Diese Befunde deuten darauf hin, dass die geringe Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftig-
ter wohl nicht am geringeren Interesse der betreffenden Personen liegt, sondern vielmehr am
geringeren Angebot. Somit kdnnen diese Befunde als Hinweis darauf verstanden werden, dass es
oftmals die &uReren Rahmenbedingungen sind, die zu einer nur unterdurchschnittlichen Weiterbil-
dungsbeteiligung fihren. Eine besondere Rolle durften hierbei die Lern- und Weiterbildungs-
moglichkeiten spielen, die den atypisch Beschaftigten seitens der Unternehmen geboten werden
oder eben auch nicht angeboten werden. Hinzu kommen aber auch die eingeschrankten Mdéglich-
keiten vieler atypischer Beschéftigter, eigenstdndig Weiterbildungsmaflinahmen zu finanzieren —
sei es aufgrund von finanziellen oder zeitorganisatorischen Restriktionen.

! Vergleiche hierzu auch Tabellen K und L im Anhang fiir das Jahr 2005/06.
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Tabelle 16: Einflussfaktoren auf die Zufriedenheit mit den Weiterbildungsméglichkeiten von Frau-
en 2011/2012 (marginale Effekte aus Ordered-Probit-Schatzungen)

Teilzeit

Zeitarbeit

Kein Schulabschluss

Befristung

Geringfiigigkeit

Hauptschulabschluss -0,389" -0,381" -0,372 -0,362
Realschulabschluss -0,449° -0,437" -0,429° -0.417°
Hochschulreife -0,503" -0,491" -0,483" -0,472"
Kein Berufsabschluss - - - =
Berufsausbildung 0,0719 0,0706 0,0728 0,0618
Hochschulabschluss 0,0924 0,0832 0,0863 0,0793
Alter -0,0453""" -0,0435™"" -0,0438""" -0,0458™""
Alter quadriert 0,000490""" 0,000483""" 0,000476"" 0,000505"""
Beruflicher Status (ISEI) 0,00553""" 0,00526""" 0,00547""" 0,00505"""
Arbeiter = = = =
Angestellter 0,356™" 0,362""" 0,351 0,346™"
Beamter 0,293 0,310""" 0,304 0,300""
Deutsch 0,127 0,139° 0,126 0,140
Ostdeutschland -0,0428 -0,0586"" -0,0424 -0,0488"
Offentlicher Dienst - - ~ =
Industrie -0,105™ -0,111°" -0,0955™ -0,101™
Handwerk -0,179™" -0,172"" -0,174""" -0,159™"
Handel -0,269""" -0,257"" -0,265""" -0,250"""
Sonstige Dienstleistungen -0,0581" -0,0529 -0,0530 -0,0476
Sonstige Branchen -0,147""" -0,145™"" -0,138"" -0,134™""
fn el e -0,0182 0,00855 -0,0213 -0,0114
Berufstatiger Partner? 0,105™"" 0,120"" 0,108""" 0,116
Befristet -0,131™""

Teilzeit -0,0805"""

Zeitarbeit -0,365""

Geringfiigig -0,239°"
N 8.873 8.873 8.873 8.873
Pseudo-R? 0,015 0,015 0,015 0,016

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2011/12, eigene Berechnungen.
Signifikanzniveaus: p <0,10, p<0,05 p<0,01.
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Wie bereits angedeutet, gehéren zur Entscheidung Uber eine etwaige Teilnahme an Weiterqualifi-
zierungsmalinahmen, seien sie formaler oder informeller Natur, mit den Arbeitgebern und den
Arbeitnehmern stets zwei Parteien. Eine geringere Partizipationswahrscheinlichkeit einer bestimm-
ten Gruppe atypisch Beschéftigter kann somit theoretisch auch dadurch entstehen, dass das
Interesse an solchen MalRhahmen von Seiten der Beschaftigten innerhalb dieses Personenkreises
geringer ausfallt. Aus diesem Grunde ist es ratsam, den aus Abbildung 2 abgeleiteten Befunden
zur zeitlichen Entwicklung relativer Weiterbildungspartizipation atypischer Beschaftigung die Ent-
wicklung der relativen Zufriedenheit dieser Personen mit den ,Moglichkeiten, sich weiterzubilden
und hinzuzulernen® gegenulberzustellen (Abb. 11). Ein direkter quantitativer Vergleich ist hierbei
allerdings nicht ratsam, da keine prozentbezogene Interpretation moglich ist, sondern vielmehr
eine Zufriedenheitsskala mit vier Abstufungen zugrunde liegt.

Abbildung 11: Veranderung des Einflusses atypischer Beschaftigung auf die Zufriedenheit mit
den Weiterbildungschancen zwischen 2006 und 2012, differenziert nach Typen atypischer Be-
schaftigung und Geschlecht, jeweils im Vergleich zum Nichtvorliegen des Types.
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Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung 2006 und 2012.
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Tabelle 17: Einflussfaktoren auf die Zufriedenheit mit den Weiterbildungsmdglichkeiten von Man-
nern 2011/2012 (marginale Effekte aus Ordered-Probit-Schatzungen)

Befristung

Teilzeit

Zeitarbeit

Geringfligigkeit

Kein Schulabschluss

Hauptschulabschluss -0,218 -0,236 -0,211 -0,228
Realschulabschluss -0,273 -0,288 -0,264 -0,280
Hochschulreife -0,313 -0,328" -0,301 -0,322
Kein Berufsabschluss - - - -
Berufsausbildung -0,0214 -0,0250 -0,0264 -0,0286
Hochschulabschluss 0,0717 0,0668 0,0645 0,0631
Alter -0,0484""" -0,0455"" -0,0455""" -0,0452""
Alter quadriert 0,000530""" 0,000506"" 0,000501"" 0,000502"""
Beruflicher Status (ISEI) 0,00785""" 0,00787"" 0,00776""" 0,00783™"
Arbeiter = - = ==
Angestellter 0,253 0,254 0,243" 0,250"""
Beamter 0,115 0,125™ 0,123 0,127
Deutsch 0,0749 0,0679 0,0671 0,0723
Ostdeutschland -0,0843" -0,0884""" -0,0798" -0,0857"
Offentlicher Dienst - - - =
Industrie -0,110""" -0,108""" -0,0927"" -0,103™"
Handwerk 0,00840 0,0138 0,0199 0,0179
Handel -0,243"" -0,242"" -0,238"" -0,237°"
Sonstige Dienstleistungen -0,118™" -0,114" -0,106" -0,1117™"
Sonstige Branchen -0,126™" -0,121" -0,117" -0,118"
Ha el e 0,0747" 0,0780" 0,0767" 0,0772"
Berufstatiger Partner? 0,0801""" 0,0815™"" 0,0813™" 0,0815™""
Befristet -0,159™""

Teilzeit -0,148™"

Zeitarbeit -0,396"""

Geringfiigig -0,349"
N 7.470 7.470 7.470 7.470
Pseudo-R? 0,021 0,020 0,021 0,020

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstéatigenbefragung 2011/12, eigene Berechnungen.

Signifikanzniveaus: " p < 0,10, " p < 0,05, " p < 0,01.
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Hier fallt zunachst auf, dass Zeitarbeitnehmer und geringfiigig Beschéftigte die geringste Zufrie-
denheit aufweisen. Zudem sind Manner mittlerweile (2011/12) Uber samtliche atypische
Beschaftigungsformen hinweg unzufriedener als die Frauen, was noch sechs Jahre zuvor nur fir
Teilzeit- und geringfiigig Beschéftigte der Fall war. Unabh&angig vom Geschlecht Iasst sich dartber
hinaus feststellen, dass die Unzufriedenheit bei den geringfligig Beschaftigten im Zeitverlauf abge-
nommen hat. Im Zeitverlauf zugenommen hat hingegen die Unzufriedenheit bei den befristet
beschaftigten Frauen und Mannern.

5.6 Zwischenfazit

Im vorangegangenen Abschnitt wurden unsere zuvor aufgestellten Hypothesen zur Weiterbil-
dungsbeteiligung atypisch Beschéftigter auf ihren empirischen Gehalt hin Gberprift. Die
Ergebnisse  der entsprechenden  Untersuchungen auf Basis der Daten der
Erwerbstatigenbefragung und des Mikrozensus lassen sich wie folgt zusammenfassen:

Atypisch Beschéftigte nehmen seltener an Mafinahmen der formalen Weiterbildung teil als nicht
atypisch Beschatftigte. Dabei gibt es innerhalb der Gruppe der atypisch Beschaftigten zum Teil
recht deutliche Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung. Wéahrend befristet Beschéftigte und
Teilzeitbeschéftigte noch vergleichsweise gute Weiterbildungschancen haben, sind Zeitarbeitneh-
mer und geringfligig Beschaftigte sehr viel starker benachteiligt. Besonders ungnstig stellt sich
die Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter zudem auch dann dar, wenn zu der atypi-
schen Beschaftigung ein  weiteres Merkmal hinzukommt, das mit einer geringen
Weiterbildungsbeteiligung in Verbindung steht. Dabei handelt es sich um die Merkmale ,prekare
Beschaftigung®, ,ausléndische Staatsangehdrigkeit” oder ,geringe Qualifikation®.

Atypisch Beschéftigte haben Nachteile nicht nur gegentber den Personen in Normalarbeitsver-
haltnissen, sondern auch gegeniiber Arbeitslosen. Allerdings ist beim Vergleich mit den
Arbeitslosen ein Nachteil nur fur die geringfugig Beschéftigten sowie die atypisch und zugleich
prekar Beschéftigten festzustellen. Teilzeitbeschaftigte und befristet Beschaftigte nehmen demge-
genlber haufiger an MalRnahmen der formalen Weiterbildung teil als Arbeitslose.

Im Zeitverlauf fallt auf, dass sich die Weiterbildungschancen der atypisch Beschaftigten im Ver-
gleich zu Normalbeschaftigten weiter verschlechtert haben. Ein besonders starker Anstieg der
Benachteiligung ist dabei fir die mannlichen Zeitarbeitnehmer festzustellen.

Deutlich besser als bei der formalen Weiterbildung stehen die atypisch Beschaftigten bei der in-
formellen Weiterbildung da. Hier sind die Unterschiede in der Beteiligung zwischen atypisch und
nicht atypisch Beschaftigten weniger stark ausgepragt und auch nicht fur alle Subgruppen der aty-
pischen Beschéftigung festzustellen.

Dass die geringe Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter nicht in deren Interesse liegt,
haben schlie3lich unsere Befunde zur Zufriedenheit mit den Weiterbildungsmoglichkeiten gezeigt.
Hier wurde deutlich, dass atypisch Beschéftigte weniger zufrieden mit ihren Lernmdglichkeiten sind
als nicht atypisch Beschaéftigte.
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6 Wie kann die Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter
erhdoht werden? Best-Practice-Beispiele

In den vorangegangenen Ausfuhrungen wurde deutlich, dass atypisch Beschéftigte einen sehr viel
schlechteren Zugang zu Maflinahmen der beruflichen Weiterbildung haben als Personen in Nor-
malarbeitsverhaltnissen. Im Zeitverlauf hat sich der Abstand zwischen beiden Beschaftigten-
gruppen sogar erhoht. Vor dem Hintergrund dieser Befunde stellt sich die Frage, wie die
Weiterbildungschancen atypisch Beschaftigter verbessert werden kénnen. In der wissenschaftli-
chen und bildungspolitischen Diskussion werden verschiedene Ansatze erortert, die auf eine
Erhdhung der Weiterbildungsbeteiligung insgesamt bzw. die bestimmter Personengruppen abzie-
len. Diese Strategien zur Verbesserung der Weiterbildungschancen kdnnen auf verschiedenen
Ebenen ansetzen. Mdgliche Adressaten entsprechender Forderungen sind demzufolge der Staat
(auf Ebene des Bundes, der Lander oder der Kommunen), die Tarifparteien, Institutionen wie
Kammern oder die Bundesagentur fur Arbeit, Verb&nde sowie die Unternehmen. Die Handlungs-
optionen sind vielfaltig und reichen von finanziellen Foérdermal3nahmen uber zielgruppen-
spezifische Weiterbildungsangebote bis hin zur Gestaltung der Rahmenbedingungen des Lernens
(z. B. im Hinblick auf die Anerkennung informell erworbener Kompetenzen).

Im Folgenden sollen verschiedene Ansatzpunkte zur Erhdhung der Weiterbildungsbeteiligung aty-
pisch Beschaftigter beschrieben und hinsichtlich ihrer Vor- und Nachteile diskutiert werden. Dabei
geht es nicht darum, einen umfassenden Uberblick tiber samtliche Aktivitiaten in diesem Bereich zu
geben. Vielmehr greifen wir einige Beispiele heraus, die uns besonders geeignet erscheinen, zu
einem Abbau der Ungleichheiten beim Zugang zur Weiterbildung beizutragen. Unsere Ausfihrun-
gen beziehen sich dabei auf zwei Gruppen der atypischen Beschaftigung: die Zeitarbeiter sowie
die Teilzeitbeschéftigten.

6.1 Ansatze zur Erhdhung der Weiterbildungsbeteiligung von Zeitarbeitern

Die Zeitarbeiter gehtéren — wie oben gezeigt wurde — neben den geringfligig Beschéftigten zu den
am starksten benachteiligten Gruppen im Bereich der Weiterbildung. Fragt man nach den Griinden
hierfur, so ist eine Erklarung wohl in der speziellen Beschéftigten- und Téatigkeitsstruktur in der
Zeitarbeit zu sehen. Der Anteil Un- und Angelernter ist in der Gruppe der Zeitarbeitnehmer Uber-
proportional hoch und diese werden oftmals als Hilfsarbeiter eingesetzt. Viele Zeitarbeithehmer
weisen folglich Eigenschaften auf, die sich unglinstig auf die Weiterbildungsbeteiligung auswirken,
und zwar unabhangig vom Merkmal ,Zeitarbeiter* an sich. Eine besondere Beachtung bei der Er-
klarung der geringen Qualifizierungsteilnahme von Zeitarbeitnehmer erfordern aber auch die
spezifischen Eigenheiten dieser Beschéaftigungsform. So sind Zeitarbeitnehmer fir das
Entleihunternehmen tatig, werden hierflir aber vom Verleihunternehmen bezahlt. Dieses Dreiecks-
verhaltnis fuhrt dazu, dass die Anreize, Weiterbildungsaktivitdten zu finanzieren, nicht eindeutig
sind: Aus der Perspektive der Entleihunternehmen stellt sich in diesem Zusammenhang vor allem
die Frage, ob sich die Weiterbildungsinvestitionen in der vergleichsweise kurzen Zeit der Beschaf-
tigung amortisieren. Die Verleihunternehmen dagegen sehen sich der Gefahr ausgesetzt, dass
ihnen kein Nutzen aus der Weiterbildung erwachst (z. B. in Form hdherer Stundenléhne, mit denen
der Entleihbetrieb die Qualifizierung honoriert) oder dass die auf ihre Kosten weitergebildeten Mit-
arbeiter vom Entleihunternehmen mdglicherweise Gbernommen werden (Kaufhold/Fischer 2013).
Eine Befragung von Zeitarbeitsunternehmen zeigt zudem, dass es aus ihrer Sicht oftmals organi-
satorisch schwierig ist, Weiterbildung so zu planen, dass sie in den verleihfreien Zeiten stattfinden
kann (Fischer/Bouncken 2011).
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Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen erscheint es im Hinblick auf eine Erhéhung der Weiter-
bildungsbeteiligung von Zeitarbeitern zum einen erforderlich, die Anreize fir die beteiligten Akteure
SO zu setzen, dass sie ein Interesse an der Durchfihrung von Weiterbildungsaktivitaten haben. Da
sich viele der genannten Hinderungsgrinde (z. B. der Kosten- und Zeitaspekt) vorrangig auf die
formale Weiterbildung beziehen, bietet es sich zudem an, im Bereich der Zeitarbeit starker auf Ak-
tivitaten des informellen Lernens und die Anerkennung der so erworbenen Kompetenzen zu
setzen. Im Folgenden werden zwei Beispiele prasentiert, die an diesen Aspekten ansetzen: Dabei
handelt es sich einerseits um die Frage des informellen Kompetenzerwerbs und um Mdéglichkeiten
seiner Zertifizierung — Anséatze, die sich auf der Basis von Kooperationen zwischen Unternehmen
bzw. Verbanden sowie Institutionen (insbesondere Kammern) im Ausland, aber auch in Deutsch-
land finden. Andererseits wird das Augenmerk aber auch auf ein spezielles Finanzierungs-
instrument, den Weiterbildungsfonds, gerichtet, der auf tarifvertraglicher Ebene etwa in der
Zeitarbeit in Frankreich und den Niederlanden, seit Kurzem aber auch in Deutschland Anwendung
findet.

Informeller Kompetenzerwerb in der Zeitarbeit und Mdglichkeiten seiner Anerkennung — das
Konzept ,Lernen im Job“ von Randstad

Zeitarbeitnehmer sind in ihren Téatigkeiten mit heterogenen Anforderungen konfrontiert, die sich
u. a. durch ihre haufig wechselnden Einsatze und Téatigkeitsinhalte ergeben. Diese Vielfalt an un-
terschiedlichen Arbeitsaufgaben und -zusammenh&ngen bietet eine Reihe an Lernchancen und
damit ein Potenzial fir informelle Qualifizierung. Bestatigt wird dies u. a. durch die bereits oben
Zitierte Studie von Galais/Moser/Minchhausen (2007), wonach Zeitarbeitnehmer ihrer Arbeitstatig-
keit einen hohen Lerngewinn beimessen und der Meinung sind, dass sich ihre Kompetenzen durch
die Zeitarbeit verbessert haben. Als entscheidende Voraussetzung dafir, dass Zeitarbeitnehmer
ihre informell erworbenen Kompetenzen zur Verbesserung ihrer Arbeitsmarktchancen nutzen kon-
nen, wird in der Forschung deren Anerkennung bzw. Zertifizierung gesehen (z.B.
Fischer/Bouncken 2011).

In Deutschland sowie in verschiedenen anderen Landern werden bereits seit einigen Jahren An-
satze verfolgt, die dazu dienen, informell erworbene Kompetenzen zu dokumentieren und
zertifizieren. Spezielle Anwendungen im Bereich der Zeitarbeit gibt es z. B. in Frankreich (M6bus
2007) oder den Niederlanden (Miinchhausen 2007). In Deutschland ist in diesem Bereich u. a. das
Zeitarbeitsunternehmen Randstad aktiv, dessen diesbezuglichen Anstrengungen im Folgenden
skizziert werden sollen (vgl. dazu Nies/Spermann 2012 sowie Bromser 2007).

Die Annahme, dass Zeitarbeit eine ,Qualifizierungsmaflnahme per se“ (Nies/Spermann 2013) sei,
ist die Basis des von Randstad in Kooperation mit DIHK, IHK Koblenz, BIBB und TUV Rheinland
entwickelten Konzepts ,Lernen im Job“, welches das erste Projekt zur Kompetenzentwicklung in
der Zeitarbeit in Deutschland war und das sich an Zeitarbeitnehmer mit keiner bzw. keiner markt-
gerechten Ausbildung richtet. Ahnliche Ansétze werden auch von weiteren Personaldienstleistern
wie |. K. Hofmann sowie den Branchenverbanden BAP und IGZ verfolgt.

Grundlegend fir das von Randstad entwickelte Konzept ist eine modulare Qualifizierung, bei der
die Fertig- und Féahigkeiten, die wahrend der Einsatze in den Entleihbetrieben erworben wurden,
mit den fur das Abschlusszertifikat definierten Profilen abgeglichen werden. Dazu werden jeweils
nach Beendigung eines Arbeitseinsatzes die entsprechenden Kompetenzen in einem Qualifizie-
rungspass dokumentiert, in dem sowohl die Entleihunternehmen als auch die Verleiher bestimmte
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Fahig- und Fertigkeiten der Zeitarbeitnehmer bestéatigen. Hat ein Zeitarbeitnehmer alle erforderli-
chen Module absolviert, kann er vor der IHK bzw. dem TUV einen Abschlusstest ablegen, der in
einem anerkannten Zertifikat endet. Bislang wird das Programm ,Lernen im Job“ fir vier Bereiche
angeboten, und zwar Lagerassistenz, Produktionsassistenz, Buroassistenz und Assistenz Dialog-
marketing. Fehlen Zeitarbeitnehmern nur einzelne Teile einer Ausbildung zum Berufsabschluss, so
kann die modulare Qualifizierung auch dazu genutzt werden, im Rahmen der Nachqualifizierung
einen Berufsabschluss nachzuholen (vgl. hierzu Ebbinghaus/Krekel 2012). Als Vorteil des Kon-
zepts fur die Zeitarbeitnehmer sieht Randstad, dass diese ihre Kompetenzen, die sie durch die
unterschiedlichen Téatigkeiten bei einzelnen Unternehmen erworben haben, im Idealfall mit einem
Zertifikat abschlieRen. Dies kann sich positiv auf ihre Beschéftigungs- und Einkommenschancen
auswirken.

Trotz der genannten Vorteile fihrt Randstad aus, dass in der Praxis bislang nur vergleichsweise
wenige Qualifizierungspésse und Zertifikate ausgegeben wurden. Als Haupthindernis sieht das
Unternehmen das geringe Interesse seitens der Zielgruppe, das oftmals mit einer ausgepragten
Prifungsangst einhergehe. Randstad begegnet diesen Schwierigkeiten u. a. in Zusammenarbeit
mit dem Randstad-Betriebsrat.

Wie ist das Konzept von Randstad und weiteren Personaldienstleistern aus wissenschaftlicher
Perspektive zu bewerten? Grundsatzlich wird dem informellen Lernen in der Forschung eine wich-
tige Bedeutung zugewiesen. Diese wird insbesondere mit dem technischen und organisatorischen
Wandel begriindet, zu dessen Bewadltigung formale Lernformen nicht mehr in jedem Fall als die
angemessene Strategie erachtet werden. Um Transparenz und Vergleichbarkeit fir Arbeitnehmer,
vor allem aber auch fur Arbeitgeber herzustellen, wird die Dokumentation und Zertifizierung infor-
mell erworbener Kompetenzen als bedeutsame Strategie erachtet. Insofern ist das dargestellte
Konzept sehr positiv zu bewerten. Besonders wichtig erscheint auch die Option, die erworbenen
Teilkompetenzen zum Nachholen eines Berufsabschlusses verwenden zu kdnnen. Auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt haben Personen ohne beruflichen Abschluss nach wie vor sehr schlechte
Chancen, die sich u. a. in einem hohen Arbeitslosigkeitsrisiko oder einem geringen Einkommen
aullern. Gerade fir die Gruppe der Zeitarbeitnehmer, in der (formal) Geringqualifizierte Gberrepra-
sentiert sind, kann in der modularen (Nach-)Qualifizierung somit ein wichtiger Beitrag zur
Erh6hung der individuellen Beschéftigungs- und Verdienstmoglichkeiten gesehen werden.

Schwierigkeiten scheint es jedoch bei der Umsetzung zu geben. Die von Randstad geschilderten
Probleme hinsichtlich der Angste und der geringen Motivation seitens der Zeitarbeitnehmer stehen
im Einklang mit Erkenntnissen der Bildungsforschung, wonach die geringe Weiterbildungsbeteili-
gung mancher Personengruppen nicht nur auf mangelnde Angebote seitens der sie
beschaftigenden Unternehmen, sondern auch auf das Verhalten der Individuen selbst zurtickzu-
fuhren ist. Als mdgliche Faktoren, die hierbei eine Rolle spielen, werden insbesondere die Angst
vor dem Lernen oder vor Misserfolg (gerade bei bildungsfernen Gruppen, die schlechte Erfahrun-
gen mit dem theorielastigen schulischen Lernen gemacht haben), aber auch mangelnde
Informationen Uber den Nutzen und bestehende Angebote im Bereich der Weiterbildung genannt
(vgl. z. B. Bellmann/Leber 2011). Vor diesem Hintergrund erscheint es zentral, den Informations-
stand der Zeitarbeitnehmenden zu verbessern und ihnen die Angst vor Prifungssituationen zu
nehmen. Wichtig kénnten hier entsprechende Beratungs- und Informationsangebote sein, so z. B.
durch Zeitarbeitnehmer, die die modulare Qualifizierung bereits erfolgreich durchlaufen haben,
aber auch regelmafRiig stattfindende Personalgesprache zwischen Zeitarbeitnehmer und Verleih-
sowie Entleihunternehmen, in denen Uber den derzeitigen Stand des Kompetenzerwerbs sowie
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magliche Perspektiven gesprochen wird. Nicht zuletzt kdnnen adaptive Lernformen, bei denen die
Lernaufgabenschwierigkeit dem Leistungsstand des Lernenden entspricht und sich kontinuierlich
mit diesem entwickelt, friihzeitig Erfolgserlebnisse schaffen, die bisher ausgeblieben sind. Auf die-
se Weise kann die Lernmotivation Bildungsbenachteiligter nachhaltig gebildet und ausgebaut
werden.

Der Weiterbildungsfonds in der Zeitarbeit — der Tarifvertrag bei Technicum Deutschland

Sowohl Verleih- als auch Entleihunternehmen haben aus den oben dargelegten Griinden keinen
besonders grof3en Anreiz, in die Qualifizierung von Zeitarbeitnehmern zu investieren. Um dennoch
die finanziellen Méglichkeiten fur eine Weiterbildungsteilnahme von Angehérigen dieser Beschaf-
tigtengruppe zu schaffen, wurden in verschiedenen europdischen Landern Weiterbildungsfonds
auf tarifvertraglicher Ebene eingerichtet (so z. B. in Frankreich oder in den Niederlanden, zu einem
Uberblick vgl. Mobus 2007 oder Minchhausen 2007). In Deutschland gibt es seit Kurzem einen
entsprechenden Unternehmenstarifvertrag mit Weiterbildungsfonds zwischen der IG BCE und dem
Personaldienstleister Technicum.

Im Grundmodell sehen die Weiterbildungsfonds vor, dass die beteiligten Akteure einen gewissen
Betrag, bei dem es sich um einen Prozentsatz der Bruttolohnsumme handelt, einzahlen. Die Mittel
des Fonds werden dazu genutzt, um Weiterbildungsaktivitaten zu finanzieren, aber z. B. auch, um
Beratungsleistungen durchzuftihren.

Betrachtet man die konkrete Ausgestaltung des Weiterbildungsfonds bei Technicum Deutschland,
so lasst sich diese wie folgt beschreiben (Kunkel 2012): Die Finanzierung des Fonds erfolgt im
Umlageverfahren, an dem sich der Personaldienstleister, der Entleihbetrieb sowie die Beschéftig-
ten Dbeteiligen. Dabei wird die Zufihrung zum Fonds in Hohe von zwei Prozent der
Bruttolohnsumme zu jeweils 0,8 Prozent durch den Entleihbetrieb und den Personaldienstleister
und zu 0,4 Prozent durch den Arbeithehmer getragen. Letzterer bringt seinen Anteil der Umlage in
Form von Arbeitszeitguthaben ein. 60 Prozent der Mittel des Fonds, der paritatisch durch die Sozi-
alpartner verwaltet wird, sind flr betriebliche Weiterbildungsmalnahmen vorgesehen, 30 Prozent
fur die individuelle berufliche Weiterbildung. 10 Prozent schlieRlich werden fir die Beratung der
Beschaftigten und die Verwaltung eingesetzt. Dabei ist die Gewahrung von Mitteln zur individuellen
Weiterbildung nicht von der Héhe der zuvor abgeflihrten Beitrage abhangig (Solidarprinzip). Der
Fonds strebt eine Kooperation mit Forderprogrammen der BA (z. B. WeGebAU) an.

In der Forschung besteht Konsens darin, dass Weiterbildungsfonds grundsatzlich ein geeignetes
Mittel darstellen kénnen, um die Qualifizierungsbeteiligung zu erhéhen. Betont wird dabei auch der
Umstand, dass Weiterbildungsfonds zu einer Verstetigung von Weiterbildungsaktivitaten beitragen
und somit z. B. den Rickgang von Qualifizierungsmal3nahmen in konjunkturell schlechten Zeiten
zumindest teilweise auffangen kdnnen. Allerdings ist man sich in der Literatur auch darin einig,
dass die Wirkung von Fonds wesentlich von ihrer konkreten Ausgestaltung sowie von weiteren
Faktoren wie etwa dem Zusammenwirken mit anderen Instrumenten der Weiterbildungsférderung
abhangt (vgl. etwa Bosch 2010).

So haben z. B. die Erfahrungen mit einem friiheren Tarifvertrag zur Weiterbildung in den Nieder-
landen gezeigt, dass viele Unternehmen die Vereinbarungen nicht eingehalten und Weiter-
bildungsveranstaltungen nicht durchgefihrt haben. Nicht zuletzt deswegen wurden Modifikationen
am Tarifvertrag vorgenommen und die Verantwortung und die Initiative fir eine Weiterbildung den
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Zeitarbeitnehmern selbst tibertragen. Doch auch hier hat sich gezeigt, dass viele Zeitarbeitnehmer
eine Weiterbildung gar nicht in Anspruch nehmen wollen und insofern von sich aus nicht aktiv wer-
den (Minchhausen 2007). Wichtig erscheint vor diesem Hintergrund eine Verknipfung des Fonds
mit Beratungsleistungen, um die betreffenden Akteure auf die Bedeutung, den Nutzen sowie be-
stehende Angebote von Weiterbildung aufmerksam zu machen.

Ebenso weist auch Bosch (2010) auf die Gefahr hin, dass gerade passiv ausgestaltete Fonds, bei
denen die Initiative bei den Unternehmen (bzw. Beschaftigten) liegt, oftmals nicht ausreichen, um
weiterbildungsferne Gruppen zu mehr Weiterbildung zu motivieren. Vielmehr kénnten Unterneh-
men in den Fonds eine ,Abgabe ohne Gegenleistung® sehen, mit der sie sich von der
Weiterbildungspflicht freikaufen. Besser geeignet erscheinen ihm aktiv gestaltende Fonds, die auf
die Unternehmen (bzw. Beschaftigten) eingehen, informieren, beraten und geeignete Losungsan-
satze entwickeln. Insofern ist auch der Tarifvertrag von Technicum Deutschland positiv zu
bewerten, da der Information und Beratung hier eine explizite Rolle beigemessen wird.

6.2 Ansatze zur Erhdhung der Weiterbildungsbeteiligung von Teilzeitbe-
schaftigten

Fragt man nach den Grinden fir die nur unterdurchschnittliche Weiterbildungsbeteiligung von
Teilzeitbeschaftigten, so ist auch hier auf die soziobkonomische Zusammensetzung dieser Be-
schaftigtengruppe abzustellen. Wie oben gezeigt wurde, ist bei der Teilzeitbeschaftigung der
Uberproportional hohe Frauenanteil auffallig, wobei insbesondere Frauen mit betreuungs- bzw.
pflegebedurftigen Angehdrigen vielfach einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen. Ein wichtiges Hin-
dernis beim Zugang zur Weiterbildung dirften somit zeitorganisatorische Griinde darstellen, die
eine Beteiligung von Teilzeitbeschaftigten z. B. an ganztagigen Seminaren erschweren. Daneben
ist aber auch davon auszugehen, dass finanzielle Restriktionen dazu fihren kénnen, dass Teilzeit-
beschaftigte (und zwar vor allem solche mit einem geringen Arbeitsumfang und einem
entsprechend geringen Einkommen) nur unterproportional an Qualifizierungsmaflinahmen teilneh-
men. Hinzu kommt, dass eine Finanzierung von Weiterbildungsaktivitaten fur Unternehmen bei
Teilzeitbeschéftigten oft wenig lohnend erscheint. Dies hat damit zu tun, dass die Zeit, in der die
Weiterbildungsertrage anfallen, kirzer ist als bei Vollzeitbeschéftigten, die Zeit, in der die Teilzeit-
beschaftigten fur Weiterbildungszwecke freigestellt werden, im Vergleich zum Arbeitsumfang
hingegen langer ist.

Sucht man nach Ansatzen zur Erhéhung der Qualifizierungsteilnahme von Teilzeitbeschaftigten, so
ist folglich nach geeigneten zeitlichen Modellen der Weiterbildung zu fragen. Darliber hinaus er-
scheinen aber auch finanzielle Anreize als geeignetes Mittel, um zu verbesserten Weiterbildungs-
chancen beizutragen. Im Folgenden wird zum einen das Instrument des Lernzeitkontos dargestellt,
das auf der Ebene von Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen in verschiedenen Bereichen
Anwendung findet. Zum anderen wird das Augenmerk im Folgenden auf finanzielle Férdermdglich-
keiten auf der Ebene des Bundes bzw. von Landern gerichtet, die Individuen Unterstiitzung bei der
Partizipation an Qualifizierungsmalnahmen gewahren.

Zeitliche Arrangements in der Weiterbildung — das Lernzeitkonto
Um dem zeitorganisatorischen Problem der Weiterbildung von Teilzeitbeschaftigten zu begegnen,

bieten sich grundsatzlich verschiedene Mdglichkeiten an. Zu denken ist in diesem Kontext etwa an
halbtagige Weiterbildungsveranstaltungen oder an Lehrgénge, bei denen der Schulungsbeginn
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und die Schulungszeiten flexibel wéhlbar sind. Da unter den Teilzeitbeschéftigten viele Frauen mit
betreuungsbedurftigen Kindern sind, ist zudem Kinderbetreuungsangeboten wéhrend der Zeit der
Weiterbildungsmafl3nahmen eine wichtige Bedeutung beizumessen.

In der Diskussion um Weiterbildungszeiten spielt dartber hinaus seit einigen Jahren das Instru-
ment der Lernzeitkonten eine Rolle, das mittlerweile auch Bestandteil verschiedener Tarifvertrage
und Betriebsvereinbarungen ist. Hierunter sind allgemein Konten zu verstehen, auf denen Zeitgut-
haben angespart werden, die zu Weiterbildungszwecken genutzt werden kénnen. Mogliche
Quellen fur diese Arbeitszeitguthaben sind neben Guthaben aus individuellen Arbeitszeitkonten
auch betrieblich bzw. tariflich vereinbarte Weiterbildungszeiten sowie Freistellungszeiten aus den
Bildungsurlaubsgesetzen der Bundeslander. An Lernzeitkonten wird u. a. die Erwartung geknupft,
dass sie finanzielle und zeitliche Engpasse bei der betrieblichen Weiterbildung entscharfen kon-
nen. Insbesondere werden sie dabei als geeignetes Instrument gesehen, um antizyklische
Weiterbildung zu férdern. So kdnnen in auftragsstarken Zeiten Zeitguthaben und finanzielle Ruck-
lagen gebildet werden, die in auftragsschwachen Zeiten fir Weiterbildungszeiten genutzt werden
kénnen (Busse/Seifert 2009).

Derartige Lernzeitkonten dirften auch im Hinblick auf die Weiterbildung von Teilzeitbeschéaftigten
eine Rolle spielen. Vorliegende Untersuchungen zeigen, dass viele Weiterbildungsaktivitaten zu-
mindest teilweise wahrend der Freizeit stattfinden, und verschiedene Autoren gehen von einer
zunehmenden Verlagerung von der Arbeits- in die Freizeit aus (z. B. Busse/Seifert 2009). Gerade
fur Teilzeitbeschéaftigte mit Betreuungspflichten dirfte sich die Einbringung von Freizeitanteilen fir
Quialifizierungszwecke aber als besonders schwierig erweisen (Seifert/Maurer 2004). Modelle wie
die Lernzeitkonten, die eine (wie auch immer genau ausgestaltete) Aufteilung der Weiterbildungs-
zeiten auf Arbeitgeber und Arbeitnehmer vorsehen, kdnnen einen Beitrag dazu leisten, die Anreize
zur Investition in Weiterbildung vorrangig fur die Unternehmen zu erhdhen. Wie empirische Ergeb-
nisse auf der Basis des |AB-Betriebspanels zeigen, spielen derartige Lernzeitkonten in der
betrieblichen Praxis bislang aber nur eine untergeordnete Rolle (Ellguth/Gerner/Zapf 2013).

Staatliche Forderung der Weiterbildung — der Bildungsscheck in Nordrhein-Westfalen

Wie oben dargelegt wurde, kbnnen neben zeitlichen auch finanzielle Restriktionen eine Ursache
daflir sein, dass Teilzeitbeschéftigte nur unterdurchschnittlich an Weiterbildung partizipieren. Da
der verminderte Arbeitsumfang von Teilzeitbeschaftigten mit LohneinbuRen einhergeht, sind die
eigenen Moglichkeiten, Weiterbildungsaktivitaten zu finanzieren, beschrénkt. Aber auch vielen Be-
trieben durfte die Qualifizierung von Teilzeitbeschaftigten vergleichsweise teuer und weniger
lohnend erscheinen, da der Arbeitsausfall wahrend der Weiterbildungsbeteiligung relativ stark ins
Gewicht fallt und der Zeitraum, in dem die Weiterbildungsertréage anfallen kénnen, vergleichsweise
gering ist.

Um die finanzielle Belastung, die mit der Finanzierung von Weiterbildungsmaflinahmen verbunden
ist, zu verringern und damit mehr Personen bzw. Betriebe zur Partizipation an entsprechenden
Aktivitaten zu bewegen, gibt es in Deutschland sowie in anderen Landern eine Reihe von Forder-
instrumenten. Auf Ebene des Bundes ist in diesem Zusammenhang die sogenannte Bildungs-
pramie zu erwahnen, die Individuen einen Zuschuss zu den Kosten fir Weiterbildungsmalinahmen
gewahrt. DarlUber hinaus existieren in einzelnen Bundesléandern weitere Instrumente, von denen im
Folgenden der Bildungsscheck in Nordrhein-Westfalen knapp skizziert werden soll (vgl. dazu Muth
2010, Ullenboom 2008).
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Durch den Bildungsscheck unterstitzt das Land Nordrhein-Westfalen seit dem Jahr 2006 die be-
rufliche Weiterbildung von berufstatigen Mannern und Frauen, wobei sich das Angebot
ausdricklich an Beschéftigte in kleinen und mittleren Unternehmen (die nur unterdurchschnittlich
an Weiterbildung teilhaben) richtet. Die Kosten fur die Weiterbildungsmaf3nahme werden zur Halfte
tbernommen; die Hochstforderung liegt bei 500 Euro. Der Zugang zum Bildungsscheck kann ent-
weder durch die Individuen selbst oder auch das Unternehmen erfolgen; der Vergabe eines
Bildungsschecks gehen eine Analyse des Bildungsbedarfs und eine entsprechende Beratung vo-
raus. Der Bildungsscheck ist nicht auf einzelne Zielgruppen beschrankt, sondern richtet sich an
alle Beschaftigten. Trotzdem wird an ihn teilweise die Erwartung gekniipft, dass er zu einem Abbau
von Ungleichheiten beim Zugang zur Bildung beitragen kénne, indem er gerade bildungsfernere
Gruppen erreiche.

Wie das vorliegende Monitoring des Bildungsschecks durch die GIB (Muth 2010, Ullenboom 2008)
zeigt, wird dieses Forderinstrument von den Adressaten (Unternehmen und Beschéftigte) gut an-
genommen, auch wenn die Ausgabe der Bildungsschecks seit Einfuhrung der BMBF-
Bildungspramie zurtickgegangen ist. Zurtckgefuhrt wird die hohe Inanspruchnahme des Bildungs-
schecks u. a. auf das dahinter stehende Marketingkonzept, das z. B. auf die Verteilung von
Informationsflyern an geeigneten Orten, aber auch auf ,provokant-doppeldeutige Slogans®
(Ullenboom 2008, 68) setzt. Aus der Evaluation anderer Forderinstrumente zur Bildung (insbheson-
dere WeGebAU) ist bekannt, dass diese u.a. deswegen nicht genutzt werden, weil die
potenziellen Adressaten uber die Existenz bzw. die Ausgestaltung der Instrumente nicht informiert
sind (Spitznagel 2008). Information und Bekanntmachung der entsprechenden Instrumente spielen
somit eine wichtige Rolle, doch erweist es sich — gerade wenn Individuen angesprochen werden
sollen — oftmals als schwierig, diese zu erreichen.

Ein weiteres Ergebnis der Begleitforschung zum Bildungsscheck ist, dass dieser Uberproportional
von Frauen in Anspruch genommen wird. Dieser Aspekt ist im vorliegenden Kontext interessant,
da viele Frauen teilzeitbeschéftigt sind. Gezeigt wurde zudem, dass die meisten Frauen den indivi-
duellen Zugang zum Bildungsscheck wahlen, wohingegen bei den Mannern der betriebliche
Zugang im Vordergrund steht. Nach Einschatzung der GIB ,eréffnen sich mit dem Bildungsscheck
Uber den individuellen Zugang offensichtlich vollig neue Weiterbildungsoptionen“ (Ullenboom
2008), die losgeldst von betrieblichen Interessen und Anreizen sind.

Doch auch wenn der Bildungsscheck damit zumindest einen Teil der teilzeitbeschaftigten Frauen
zu erreichen erscheint, hat er zu einem Abbau von Ungleichheiten in der Bildungsbeteiligung bis-
lang kaum beigetragen. So wird auch dieses Instrument vorrangig von jenen Personengruppen in
Anspruch genommen, die ohnehin vergleichsweise haufig an (Weiter-)BildungsmaflRnahmen teil-
nehmen. Dies gilt insbesondere fur die Gruppe der qualifiziert Beschaftigten. Muth (2011) fahrt
dies auf den nachfrageorientierten Ansatz des Bildungsschecks zurtick, bei dem die Initiative zur
Beratung und schlie3lich Inanspruchnahme von den Adressaten ausgeht.

6.3 Was kann man aus den Praxisbeispielen lernen?

Fasst man die Ausfihrungen zu den Praxisbeispielen zusammen, so kann festgehalten werden,
dass bislang nur wenige Ansatze zu finden sind, die darauf abzielen, die Weiterbildungsbeteiligung
der atypisch Beschaftigten zu erhéhen. Dabei sind neben der gezielten Férderung der Weiterbil-
dungspartizipation atypisch Beschéftigter auch allgemeine Ansatze der Weiterbildungsférderung
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zu beachten, die sich auf alle Personengruppen beziehen und die atypisch Beschéftigten somit
einschlie3en.

Um die Zugangschancen atypisch Beschéftigter zur Weiterbildung zu verbessern und damit auch
ihre allgemeinen Beschéftigungs- und Einkommenschancen zu erhéhen, erscheinen folgende As-
pekte besonders wichtig:

Eine zentrale Rolle spielt die Anerkennung informell erworbener Kompetenzen. Unsere
empirischen Untersuchungen haben gezeigt, dass atypisch Beschaftigte zwar auch bei der
informellen Weiterbildung Nachteile gegenuber den Personen in Normalarbeitsverhéltnis-
sen haben, dass diese aber weniger stark ausgepragt sind als bei der formalen
Weiterbildung. Doch auch wenn dem informellen Lernen mittlerweile in Offentlichkeit und
Literatur eine grof3e Bedeutung beigemessen wird, ist diese Form der Qualifizierung nach
wie vor haufig mit dem Problem verbunden, dass sie nicht nachweisbar ist und somit auf
dem Arbeitsmarkt oftmals nicht anerkannt wird. Wichtig ist somit die Zertifizierung informell
erworbener Kompetenzen, wie es etwa in dem Modell von Randstad verfolgt wird.

Da unter den atypisch Beschéftigten, und hier insbesondere den Zeitarbeitnehmern, tber-
durchschnittlich viele gering qualifizierte Personen sind, erscheint es zudem zentral, dass
die Weiterbildungsaktivitaten dazu genutzt werden kdnnen, um einen Berufsabschluss
nachzuholen. Dies sollte gerade auch im Zusammenhang mit der Zertifizierung informeller
Kompetenzen erfolgen, die zum Beispiel im Rahmen der modularen Nachqualifizierung in
einen anerkannten Berufsabschluss minden kann.

Ebenfalls vor dem Hintergrund, dass es sich bei vielen atypisch Beschéftigten um gering
gualifizierte, lernentwodhnte Personen handelt, spielt weiterhin der Informations- und Bera-
tungsaspekt sowie das tatséchliche (idealerweise an die Méglichkeiten und Bediirfnisse
des Lerners adaptierte) Weiterbildungsangebot eine wichtige Rolle. Die Erfahrungen aus
den dargestellten Praxisbeispielen, aber auch weitere vorliegende Untersuchungen zeigen,
dass Menschen, die lange nicht gelernt oder in der Vergangenheit schlechte Erfahrungen
mit dem Lernen gemacht haben, oftmals gewisse Lernhemmungen aufweisen. Hinzu
kommt, dass sie Uber bestehende Angebote sowie den Nutzen von Qualifizierungsaktivita-
ten haufig nicht hinreichend informiert sind. In diesem Zusammenhang ist es bedeutsam,
die Individuen sowie die sie beschaftigenden Betriebe auf die Wichtigkeit von Weiterbildung
aufmerksam zu machen, sie Uber bestehende Angebote und Férdermdglichkeiten zu infor-
mieren. Um die betreffenden Akteure zunachst fir dieses Thema zu sensibilisieren,
erscheint dabei eine aufsuchende Beratung sinnvoll, die auch dazu beitragen kann, etwai-
ge Hemmungen abzubauen.

7 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

In der letzten Dekade haben verschiedene atypische Beschaftigungsformen wie die Zeitarbeit, die
befristete Beschaftigung und die Minijobs stark zugenommen. Diese Entwicklung wird sowohl in
der Offentlichkeit als auch in der Wissenschaft duRRerst kontrovers diskutiert. Fiir die Beurteilung
der atypischen Beschaftigungsformen kommt deshalb den Chancen des Ubergangs in ein Normal-
arbeitsverhaltnis eine zentrale Bedeutung zu, weil gute Ubergangschancen die schlechtere
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Entlohnung, Arbeitsplatzunsicherheit und Probleme der sozialen Absicherung, die mit den atypi-
schen Beschéftigungsverhaltnissen oftmals verbunden sind, relativieren wirden.

Die Ubergangschancen von atypisch Beschaftigten in ein Normalarbeitsverhaltnis kénnen wesent-
lich durch ihre Weiterbildungsteilnahme beeinflusst werden. Deshalb wurden im vorliegenden
Beitrag die Weiterbildungschancen atypisch Beschéftigter im Vergleich zu denen von Personen in
Normalarbeitsverhaltnissen untersucht. Dazu wurden zunachst die Ergebnisse empirischer Analy-
sen auf Basis der Daten der BIBB/BAuUA-Erwerbstéatigenbefragung 2006 und 2012 prasentiert. Es
hat sich gezeigt, dass alle Gruppen atypisch Beschaftigter (Teilzeitbeschaftigte, geringfligig Be-
schaftigte, befristet Beschaftigte sowie Zeitarbeitnehmer) schlechtere Zugangschancen zu
Malnahmen der formalen beruflichen Weiterbildung haben als die entsprechenden Referenzgrup-
pen. Eine Benachteiligung beim Zugang zur informellen Weiterbildung konnten wir dagegen nur fur
die Teilzeitbeschaftigten und die geringfligig Beschéftigten feststellen, nicht aber die befristet Be-
schaftigten und die Zeitarbeitnehmer. Im Zeitverlauf ist eine zunehmende Verschlechterung der
Weiterbildungschancen atypisch Beschéftigter im Vergleich zu den Personen in Normalarbeitsver-
haltnissen festzustellen.

Dies gilt sowohl fur Frauen als auch fur Manner sowie bei Berlicksichtigung von weiteren sozio-
O6konomischen Variablen wie z. B. dem Lebensalter, der Qualifikation oder dem Wirtschaftszweig.
Die Ergebnisse zeigen auRerdem, dass die Kumulation von Merkmalen atypischer Beschaftigung
auf eine Person die Weiterbildungschancen zusatzlich reduziert.

Die Weiterbildungschancen von Frauen und Mannern mit einer nicht existenzsichernden atypi-
schen Beschéftigung erweisen sich bei den Auswertungen der Daten des Mikrozensus 2003 und
2009 als schlechter als die der Arbeitslosen, fur die besondere Weiterbildungsregelungen der Ar-
beitsagenturen gelten. Die Verschlechterung der Zugangschancen zur Weiterbildung im Zeitablauf
(2009 gegenuber 2003) lasst sich daran ablesen, dass 2003 ,nur“ die geringfligig beschaftigten
Frauen, 2009 aber auch die geringfligig beschéftigten Manner geringere Weiterbildungschancen
als vergleichbare Arbeitslose hatten. Im Unterschied dazu war die Weiterbildungswahrscheinlich-
keit bei befristet und/oder in Teilzeit beschaftigten Frauen in 2003 und 2009 grofler als die
arbeitsloser Frauen. Bei den befristet beschaftigten Mannern war die Weiterbildungschance nur in
2009 grofer als die arbeitsloser Manner. Insofern weisen die Ergebnisse insgesamt auf eine ge-
ringere Problemlage bei den befristet Beschaftigten im Vergleich zu den anderen Gruppen der
atypisch Beschaftigten hin, die sich zudem noch im Zeitablauf weiter entscharft hat. Die Grinde
dafur liegen in der Tatsache, dass mittlerweile der befristete Berufseinstieg, aber auch die befriste-
te Beschaftigung selbst in einigen Berufen und Wirtschaftsbereichen, wie z. B. den sozialen
Dienstleistungen, zur Normalitat geworden ist.

Weiterhin ergeben die Analysen mit den Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2006,
dass teilzeitbeschéftigte Manner und Frauen eine geringere Wahrscheinlichkeit aufweisen, an in-
formellen Lernaktivitdten teilzuhaben, als im Normalarbeitsverhaltnis Beschéftigte. Befristet
Beschaftigte und Zeitarbeiter haben keine statistisch signifikant geringeren Weiterbildungschancen
als unbefristet bzw. bei ihrem Beschéaftigungsbetrieb angestellte Arbeitnehmer, d. h. die Zugangs-
hirden zur informellen Weiterbildung erscheinen etwas niedriger zu sein — im Unterschied zu
denen bei der formalen Weiterbildung.

SchlieB3lich konnte mit den Daten der Erwerbstéatigenbefragungen 2006 und 2012 der Einfluss aty-
pischer Beschaftigung auf die Zufriedenheit mit den ,Mdglichkeiten, sich weiterzubilden und
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hinzuzulernen“ untersucht werden. Aus den Ergebnissen geht nicht nur hervor, dass unabhangig
vom Geschlecht Zeitarbeit und geringflgige Beschéaftigung die geringsten Zufriedenheitswerte
aufweisen, sondern auch, dass die Zufriedenheit der geringfiigig Beschéftigten zugenommen hat —
ebenso wie die der Zeitarbeiterinnen im Unterschied zu den Zeitarbeitern. Insofern lasst sich in
Verbindung mit den berichteten schlechteren Weiterbildungschancen bei Zeitarbeitern das Interes-
se an der Teilnahme an Weiterbildung ableiten, dem leider von den Verleih- und Entleihbetrieben
oftmals nicht durch entsprechende Weiterbildungsangebote entsprochen wird.

Fragt man nach den Griunden fur die geringe Weiterbildungsbeteiligung der atypisch Beschéaftigten,
so ist auf die Bedeutung angebots- und nachfrageseitiger Faktoren hinzuweisen. Neben den
Weiterbildungsanreizen der Betriebe spielen hierbei auch die Weiterbildungsinteressen und -
maoglichkeiten seitens der atypisch Beschéftigten eine Rolle. In diesem Zusammenhang ist auch
die soziodemografische Zusammensetzung der einzelnen Gruppen atypischer Beschaftigung zu
beachten.

Um die Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter zu erhéhen, sind grundsatzlich verschie-
dene Strategien denkbar. Gerade fur die Gruppe der Zeitarbeitnehmer sind in der juingeren
Vergangenheit diesbeziiglich einige Bemihungen unternommen worden. Neben speziellen Finan-
zierungsarrangements, z.B. in der Form von Weiterbildungsfonds, spielt dabei auch die
Anerkennung informell erworbener Kompetenzen eine wichtige Rolle. Spezielle Férderansatze flr
die weiteren Gruppen atypisch Beschaftigter existieren dagegen bislang nur wenige. Gezeigt wur-
de in diesem Kontext auch, dass Forderinstrumente, die sich auf alle Beschaftigtengruppen
beziehen, vorrangig von jenen Personen in Anspruch genommen werden, die ohnehin vergleichs-
weise aktiv im Bereich der Weiterbildung sind. Dartber hinaus haben unsere Ausfilhrungen
deutlich gemacht, dass die Information und Beratung aller Beteiligten im Hinblick auf den Nutzen,
aber auch auf bestehende Angebote und Méglichkeiten des Lernens wichtig ist. Dies gilt gerade
fur solche Personen, die langere Zeit nicht gelernt oder schlechte Erfahrungen mit dem Lernen
gemacht und oftmals gewisse Hemmungen haben, an Weiterbildungsaktivitaten teilzunehmen. Fir
diese sollte auch ein Weiterbildungsangebot vorgehalten werden, das sich ihrem Leistungsstand
anpasst und Uber friihe Erfolgserlebnisse bei steigender Schwierigkeit die Lernmotivation auf und
Lern- und Prifungsangste abbaut.

Da gerade die Ansétze zur Férderung der Weiterbildung der Zeitarbeithehmer in Deutschland noch
relativ jung sind, bleibt es abzuwarten, inwieweit sie eine Wirkung zeigen und tatsachlich zu einem
Abbau der Ungleichheiten beitragen. Im Hinblick auf die Weiterbildungsbeteiligung der anderen
Beschaftigtengruppen ist nach geeigneten Konzepten zu suchen, die die Anreize der beteiligten
Akteure so beeinflussen, dass sie zu verstarkten Weiterbildungsanstrengungen beitragen. Gelingt
dies, so kann die erhdhte Weiterbildung zum einen die Beschaftigungs- und Einkommenschancen
der atypisch Beschaéftigten erhdhen und den Ubergang in ein Normalarbeitsverhaltnis verbessern.
Zum anderen sollte die Weiterbildung atypisch Beschaftigter aber auch aus betrieblicher Perspek-
tive eine groRe Rolle spielen: Angesichts der sich zunehmend abzeichnenden Fachkrafteengpasse
auf dem deutschen Arbeitsmarkt ist in der Qualifizierung, und hier gerade auch in der Nachqualifi-
zierung bisher Un- und Angelernter, eine wichtige Strategie zu sehen, um Mangelsituationen zu
begegnen und ausreichend Personal zur Verfliigung zu haben. Zu beachten ist in diesem Kontext
auch, dass das betriebliche Angebot von Weiterbildungsmafinahmen fiir die Arbeitnehmer ein po-
sitives Signal darstellt, das zu einer Steigerung ihrer Motivation, Produktivitdt und Betriebsbindung
beitragen kann.
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9 Anhang

Abbildung A: Entwicklung der Erwerbstatigkeit in unterschiedlichen Erwerbsformen atypischer
Beschaftigung (in Tausend sowie in Prozent), nur Manner

Manner
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Quelle: Mikrozensus

Personen im Alter von 15 bis 64 Jahren und ohne Personen in Bildung oder Ausbildung; ohne Zeit- und
Berufssoldaten sowie Grundwehr- und Zivildienstleistende.

Bis 2004 Ergebnisse einer Bezugswoche im Friihjahr, ab 2005 Jahresdurchschnittswerte.
Die einzelnen Teilgruppen sind nicht tberschneidungsfrei.
Angaben fur Zeitarbeit erst ab 2006 vorhanden.
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Abbildung B: Entwicklung der Erwerbstatigkeit in unterschiedlichen Erwerbsformen atypischer
Beschaftigung (in Tausend sowie in Prozent), nur Frauen
Frauen
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Quelle: Mikrozensus

Personen im Alter von 15 bis 64 Jahren und ohne Personen in Bildung oder Ausbildung; ohne Zeit- und
Berufssoldatinnen sowie Grundwehr- und Zivildienstleistende.

Bis 2004 Ergebnisse einer Bezugswoche im Friihjahr, ab 2005 Jahresdurchschnittswerte.
Die einzelnen Teilgruppen sind nicht Giberschneidungsfrei.
Angaben fur Zeitarbeit erst ab 2006 vorhanden.

Tabelle A: Deskription der Kombination atypischer Beschaftigungsmerkmale (2005/06)

darunter
Atypische _ .
insgesamt Atypische mit

Atypische mit Atypische mit

1 Merkmal 2 Merkmalen 3 bis 4 Merkmalen
- m’l’:;esit';:;en 75,7% 20,9% 34%
Befristung Teilzeit Zeitarbeit Geringfiigigkeit
Befristung / 30,3% 5,5 % 10,2%
Teilzeit 13,5% / 0,9% 20,7%
Zeitarbeit 38,6% 14,6% / 5,0%
Geringfiigigkeit 20,8% 95,1% 1,5% /

Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06. Anteilswerte hochgerechnet.
Lesebeispiel: 27,5 Prozent der Erwerbstatigen mit befristetem Arbeitsvertrag sind zuséatzlich in Teilzeit be-
schaftigt. Umgekehrt sind 13 Prozent der Teilzeitbeschéaftigten zusétzlich befristet.
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Tabelle B: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Frauen an formaler Weiterbildung 2005/2006
(marginale Effekte aus Probit-Schéatzungen)

Befristung Teilzeit Zeitarbeit Geringfiigigkeit
Kein Schulabschluss = = - =
Hauptschulabschluss -0,0449 -0,0431 -0,0527 -0,0448
Realschulabschluss 0,0582 0,0599 0,0521 0,0579
Hochschulreife 0,0593 0,0585 0,0515 0,0581
Kein Berufsabschluss - - - -
Berufsausbildung 0,106™"" 0,106™"" 0,110"" 0,104™""
Hochschulabschluss 0,0953""" 0,0852""" 0,0905™"" 0,0856"""
Alter 0,00760° 0,015 0,019 0,0100"
Alter quadriert -0,000121" -0,000154""" -0,000165™"" -0,000142"""
Beruflicher Status (ISEI) - - = =
Arbeiter 0,239 0,249 0,248"" 0,237
Angestellter 0,324 0,349""" 0,353""" 0,341°"
Beamter 0,00361""" 0,00342""" 0,00368""" 0,00334™""
Deutsch 0,0333 0,0404 0,0350 0,0394
Ostdeutschland -0,0153 -0,0330""" -0,0194 -0,0247"
Offentlicher Dienst - = - =
Industrie -0,150"" -0,154™"" -0,140"" -0,142""
Handwerk -0,199™" -0,190""" -0,189""" -0,175""
Handel -0,242°" -0,227"" -0,234"" -0,217°"
Sonstige Dienstleistungen -0,0976""" -0,0915™" -0,0914™"" -0,0840"""
Sonstige Branchen -0,144™" -0,142""" -0,137""" -0,122™"
A 1h e -0,0395"" -0,0110 -0,0423 -0,0304"
Berufstatiger Partner? -0,0124 0,00345 -0,00773 -0,00143
Befristet -0,133™"
Teilzeit -0,0852"""
Zeitarbeit -0,139"
Geringfiigig -0,153""
N 8.217 8.217 8.217 8.217
Pseudo-R? 0,152 0,151 0,146 0,151

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: p<0,10, p<0,05 p<0,01.
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Tabelle C: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Mannern an formaler Weiterbildung 2005/2006
(marginale Effekte aus Probit-Schatzungen)

Befristung Teilzeit Zeitarbeit Geringfiigigkeit
Kein Schulabschluss = = - =
Hauptschulabschluss 0,131 0,130 0,129 0,125
Realschulabschluss 0,180""" 0,182 0,181 01777
Hochschulreife 0,167"" 0,168 0,166 0,163
Kein Berufsabschluss - - - =
Berufsausbildung 0,0714™" 0,0724" 0,0756™" 0,0722"
Hochschulabschluss 0,0531" 0,0516° 0,0539™ 0,0504"
Alter 0,00414 0,00733" 0,00763" 0,00678
Alter quadriert -0,000110™" -0,000142™"" -0,000146""" -0,000136""
Beruflicher Status (ISEl) - - - -
Arbeiter 0,112 0,113™ 0,112™ 0,112
Angestellter 0,160 0,173™ 0,172 01717
Beamter 0,00472°* 0,00475"" 0,00483"" 0,00476™""
Deutsch 0,0575** 0,0565** 0,0556* 0,0579**
Ostdeutschland -0,0157 -0,0211 -0,0216 -0,0210
Offentlicher Dienst - - - -
Industrie -0,05907"" -0,0550""" -0,0510""" -0,0527"
Handwerk -0,115™ -0,112" -0,107"" -0,109°""
Handel -0,150""" -0,148""" -0,147"" -0,146™""
Sonstige Dienstleistungen -0,0764™"" -0,0731™"" -0,07417"" -0,0725™"
Sonstige Branchen -0,144"" -0,144™" -0,138" -0,138"""
A e 0,045 0,0460"" 0,0461°" 0,0462"
Berufstatiger Partner? 0,0262" 0,0267"" 0,0265™ 0,0266"
Befristet -0,112™""
Teilzeit -0,0877°""
Zeitarbeit -0,0435
Geringfiigig -0,171°"
N 8.047 8.047 8.047 8.047
Pseudo-R? 0,093 0,091 0,090 0,091

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: p<0,10, p<0,05 p<0,01.
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Tabelle D: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Frauen an formaler Weiterbildung 2009 (mar-
ginale Effekte aus Probit-Schatzungen)
Zeitarbeit

Befristung Teilzeit (v 1538 birige) Geringfiigigkeit

Kein Schulabschluss - - — -

Hauptschulabschluss 0,0409""" 0,0438"" 0,0398 0,0413""
Realschulabschluss 0,110 0,111 0,108 0,108™""
Hochschulreife 0,139"" 0,140"" 0,133" 0,137""

Kein Berufsabschluss - = = =

Berufsaushildung 0,0837" 0,0824™" 0,0787°"" 0,0814"*"
Hochschulabschluss 01327 0,130 0,118 01317
Alter 0,00770"" 0,00809"" 0,0103™ 0,00750""
Alter quadriert -0,000116"" -0,000116™" -0,000147°"" -0,000112™"*
Arbeiter = - o =
Angestellter 0,123 0,122 0,108™" 0,118
Beamter 0,136™" 01327 0,125™ 0,130
Soldat 0,238 0,230 - 0,233
Beruflicher Status (ISEI) 0,00159™ 0,00145™ 0,00223"" 0,00140"
Deutsch 0,0664""" 0,0666""" 0,0905™ 0,0653"""
Ostdeutschland 0,00581 -0,000578 0,0238" 0,000905

Offentlicher Dienst - s - -

Land- & Forstwirtschaft -0,162""" -0,165™"" -0,129° -0,157°""
Bergbau, Energie & Bau -0,148"" -0,149" -0,142" -0,145™
Verarb. Gewerbe -0,120™" -0,124™" -0,104"" -0,118™"
Handel & Verkehr -0,139™ -0,137"" -0,118" -0,132""
Dienstleistungen -0,0480""" -0,0471" -0,0402"" -0,0429""
Sonstiges -0,145™"" -0,146™"" -0,228" -0,141°"
el -0,0258™ -0,00967"" -0,0249™ -0,0185™
Berufstatiger Partner? -0,0285""" -0,0223™"" -0,0213" -0,0241""
Befristet -0,000378

Teilzeit -0,0411™"

Zeitarbeit -0,132"

Geringfiigig -0,103""
N 70.089 70.127 5.963 70.127
Pseudo-R? 0,117 0,119 0,119 0,120

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: p<0,10, p<0,05 p<0,01.
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Tabelle E: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Mannern an formaler Weiterbildung 2009
(marginale Effekte aus Probit-Schatzungen)
Zeitarbeit

Befristung Teilzeit (our 15-38 jabeige) Geringfiigigkeit

Kein Schulabschluss - - - _

Hauptschulabschluss 0,0582""" 0,0576™"" 0,0358 0,0581""
Realschulabschluss 0,0965""" 0,0960""" 0,0733 0,0966"""
Hochschulreife 0,116 0,116 0,0934" 0,116™""

Kein Berufsabschluss - =2 25 2

Berufsaushildung 0,0862"" 0,0844™"" 0,0975™ 0,0856""
Hochschulabschluss 0,0903" 0,0888""" 0,122 0,0889"""
Alter 0,0129™ 0,0130™" 0,0177°" 0,0131""
Alter quadriert -0,000176""" -0,000175™" -0,000235""" -0,000178™""
Arbeiter = = g =
Angestellter 0,0568""" 0,0576™"" 0,0855™"" 0,0572"""
Beamter 0,0873"" 0,0872™"" 0,165 0,0893"""
Soldat 0,0613 0,0514 0,120 0,0549
Beruflicher Status (ISEI) 0,00295™" 0,00289""" 0,00238"" 0,00293"""
Deutsch 0,0820""" 0,0813""" 0,114 0,0822"""
Ostdeutschland -0,00970™" -0,00986""" -0,0191 -0,0104"""

Offentlicher Dienst = = - -

Land- & Forstwirtschaft 0,102 -0,102" -0,106" -0,0997""
Bergbau, Energie & Bau -0,0751"" -0,0771"" -0,0523™ -0,0736"""
Verarb. Gewerbe -0,0722™ -0,0741°" -0,04917 -0,0706™"*
Handel & Verkehr -0,0638™ -0,0643""" -0,0292 -0,0620"""
Dienstleistungen -0,0470"" -0,0466"" -0,0357" -0,0454"
Sonstiges -0,109" 0,110 -0,151° -0,108"
ikl 0,000702 0,000983 -0,00618 0,000916
Berufstatiger Partner? 0,0182" 0,0185™" 0,00704 0,0186™"
Befristet -0,0197"""

Teilzeit -0,0701°*

Zeitarbeit -0,106""

Geringfiigig -0,114""
N 77.011 77.065 6.547 77.065
Pseudo-R? 0,09 0,097 0,112 0,096

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: p <0,10, p<0,05 p<0,01.
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Tabelle F: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Frauen an formaler Weiterbildung 2003, Ver-
gleich atypische Beschéaftigung und Arbeitslosigkeit (marginale Effekte aus Probit-Schatzungen)

Befristung Teilzeit Geringfiigigkeit

Kein Schulabschluss - - _

Hauptschulabschluss 0,0279 0,00533 0,0209
Realschulabschluss 0,0919""" 0,0731""" 0,0768"""
Hochschulreife 0,124 0,115™"" 0,109"""

Kein Berufsabschluss - i 2

Berufsausbildung 0,0471""" 0,0599""" 0,0325"""
Hochschulabschluss 0,0989""" 0,152""" 0,0619""
Alter 0,0121"" 0,00620"" 0,0101"""
Alter quadriert -0,000180™"" -0,0000888""" -0,000146""
Deutsch 0,0515""" 0,0623"" 0,0312™
Ostdeutschland -0,0170° -0,00945 -0,0212"""
K 18 e -0,0188" 0,00697 -0,00904
Berufstétiger Partner? -0,0206" -0,0378""" -0,0118
g/ifrésrt;itslos) 0,0437"

(T\fsijZ:rilt)eitslos) 0,0145°

setue agers™
N 7.169 17.752 7.766
Pseudo-R? 0,068 0,082 0,075

Quelle: Mikrozensus 2003, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: " p < 0,10, " p < 0,05, p < 0,01.
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Tabelle G: Einflussfaktoren auf die Beteiligung von Mannern an formaler Weiterbildung 2003; Ver-
gleich atypische Beschaftigung und Arbeitslosigkeit (marginale Effekte aus Probit-Schatzungen)

Befristung Teilzeit Geringfiigigkeit
Kein Schulabschluss - = =
Hauptschulabschluss 0,0312" 0,0252" 0,0278"
Realschulabschluss 0,0556"" 0,0475"" 0,0492""
Hochschulreife 0,103 0,0940"" 0,0912°""
Kein Berufsabschluss = = -
Berufsausbildung 0,0356""" 0,0355""" 0,0282"""
Hochschulabschluss 0,0946""" 0,0942""" 0,0043"""
Alter 0,0105"" 0,00872""" 0,00972"""
Alter quadriert -0,000165™"" -0,000139™"" -0,000152™""
Deutsch 0,0495™"" 0,0384""" 0,0347°""
Ostdeutschland 0,00519 0,0119 0,0102
K < e 0,00847 0,0204" 0,010
Berufstatiger Partner? -0,00268 -0,000534 -0,00122
E/ifr‘iasr:;itslos) 0,00889
(Tjsifzaerilt)eitslos) 0.00593
e oo0ses
N 8.664 7.284 6.536
Pseudo-R? 0,063 0,060 0,055

Quelle: Mikrozensus 2003, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: p <0,10, p<0,05 p<0,01.
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Tabelle H: Weiterbildungsquoten fir informelle berufliche Weiterbildung nach Geschlecht und Be-
schaftigungsform (Angaben in Prozent)

Arbeitslos Normal Atypisch Befristet leilzeit Geringfiigig

Manner 18,2 19,3 54,3

Gesamt

Quelle: Mikrozensus 2003; eigene Berechnungen. Anteilswerte hochgerechnet. Informelle berufsbezogene Weiterbil-

dung findet auRerhalb organisierter Aktivitaten wie Seminaren und Lehrgéngen statt z. B. in Form von Einweisungen an
einer Maschine durch Kollegen am Arbeitsplatz.
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Tabelle I: Lineare Instrumentalvariablen-Regressionen (abhéangige Variable: Beteiligung an infor-
meller Weiterbildung 2005/2006), Frauen

Teilzeit Geringfiigigkeit

Kein Schulabschluss - -

Hauptschulabschluss 0,0542 0,0664"
Realschulabschluss 0,115™" 0,123™
Hochschulreife 0,147""" 0,158™""

Kein Berufsabschluss - -

Berufsaushildung 0,103"" 0,0909"""
Hochschulabschluss 0,0985™" 0,0919"
Alter 0,00259 -0,000836
Alter quadriert -0,0000448 -0,00000691

Beruflicher Status (ISEI) - _

Arbeiter 0,152 0,128
Angesteliter 0,139 0,118
Beamter 0,00268""" 0,00218™""
Deutsch 0,00316 0,00751
Ostdeutschland -0,0190™ -0,0196"
Industrie -0,0481""" -0,0422"""
Handwerk -0,0227 0,00341
Handel -0,0648™"" -0,0380""
Sonst. Dienstleistungen -0,00210 0,0126
Sonstige Branchen -0,120""" -0,0831"""
Teilzeit -0,0634""
Geringfiigig -0,298"""
_cons 0,427 0,525™""
N 8.217 8.217
Angepasstes R? 0,144 0,142
Kind < 18 Jahren 0,349"" 0,067
in Haushalt? (t = 32,56) (t=10,84)
0,124 0,040

ti ?
Berufstatiger Partner? (t=1237) (t = 6,90)

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2011/12, eigene Berechnungen marginaler Effekte.
Signifikanzniveaus: p<0,10, p<0,05 p<0,01.
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Tabelle J: Deskriptive Darstellung der Zufriedenheit der befragten Erwerbstatigen mit ,den Még-
lichkeiten, sich weiterzubilden und hinzuzulernen®

Gesamt
(Frauenund  Gesamt Normal Atypisch  Befristung  Teilzeit  Zeitarbeit Geringfiigig

Manner)

Sehr
i 14,6 % 14,8% 14,1 % 17,6% 13,4% 4,8% 8,4%

zufrieden
Zufrieden 55,8% 55,8 % 55,6 % 50,3 % 57,6% 48,9 % 50,9%
Weniger 22,8% 23,1% 22,0% 22,5% 20,9% 28,9% 27,5%
zufrieden
Nlcht 6,9 % 6,3% 83% 9,7% 8,1% 17,4% 13.2%
zufrieden
Gesamt 100 % 100% 100% 100% 100 % 100 % 100 %

Frauen Gesamt Normal Atypisch  Befristung  Teilzeit  Zeitarbeit Geringfiigig
Sehr

i 15,4% 16,5% 14,3% 18,2% 13,9% 5,0% 8.2%

zufrieden
Zufrieden 56,2 % 55,2 % 57,1% 52,0% 57.9% 54,6 % 52,4%
Weniger 22,0% 22,9% 21.2% 20,7% 20,9% 21,8% 27.2%
zufrieden
Nlcht 6,5% 5.5% 7.4% 9,0% 7.4% 18,5% 12,3%
zufrieden
Gesamt 100 % 100 % 100% 100 % 100 % 100 % 100 %

Manner Gesamt Normal Atypisch  Befristung  Teilzeit  Zeitarbeit Geringfiigig

fj?geden 14,0% 14,0% 13,6% 16,9% 9,7% 4,7% 9,6%
Zufrieden 55,5% 56,2 % 51,2% 48,5% 55,8 % 46,4% 41,6%
xizé%irn 23,4% 23,2% 24,5% 24,3% 20,6% 32,0% 29,8%
ﬁﬂﬂ‘gdm 7.2% 6,6% 10,8% 10,3% 13,9% 16,9 % 19,0%
Gesamt 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100%

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06. Anteilswerte in den Zellen hochgerechnet.
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Tabelle K: Einflussfaktoren auf die Zufriedenheit von Frauen mit den Weiterbildungsmadglichkeiten
2005/2006 (marginale Effekte aus Ordered-Probit-Schatzungen)

Befristung Teilzeit Zeitarbeit Geringfligigkeit

Kein Schulabschluss - - — -

Hauptschulabschluss -0,298"" -0,296"" -0,317" -0,288""
Realschulabschiuss -0,334™ -0,332" -0,353" -0,329™
Hochschulreife -0,412""" -0,410""" -0,430""" -0,405""

Kein Berufsabschluss - == fe =

Berufsausbildung 0,0527 0,0523 0,0484 0,0380
Hochschulabschluss 0,0762 0,0713 0,0710 0,0616

Alter -0,0388""" -0,0371""" -0,0373"" -0,0399"""
Alter quadriert 0,000505""" 0,000490"" 0,000489™" 0,000521"""

Beruflicher Status (ISEl) - - . _

Arbeiter 0,356™" 0,359 0,355"" 0,339™"
Angestellter 0,284™" 0,294""" 0,291 0,275™"
Beamter 0,00552""" 0,00543""" 0,00540""" 0,00492™""
Deutsch 0,196 0,199 0,193" 0,203
Ostdeutschland -0,0954""" -0,103""" -0,0956""" -0,107""

Offentlicher Dienst = s ot .

Industrie -0,103" -0,104" -0,0957"" -0,102""
Handwerk -0,0553 -0,0518 -0,0508 -0,0259
Handel -0,230°"" -0,223™" -0,227"" -0,198""
Sonstige Dienstleistungen -0,0259 -0,0229 -0,0196 -0,00877
Sonstige Branchen -0,0276 -0,0263 -0,0187 0,00423
Snd 1 e -0,0268 -0,0146 -0,0311 -0,00902
Berufstatiger Partner? 0,0825"" 0,0889™"" 0,0836™"" 0,0959"""
Befristet -0,0551

Teilzeit -0,0376

Zeitarbeit -0,495™""

Geringfiigig -0,288""
N 8.052 8.052 8.052 8.052
Pseudo-R? 0,018 0,018 0,018 0,019

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06, eigene Berechnungen.
Signifikanzniveaus: p <0,10, p<0,05 p<0,01.
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Tabelle L: Einflussfaktoren auf die Zufriedenheit von Mannern mit den Weiterbildungsmaglichkei-
ten 2005/2006 (marginale Effekte aus Ordered-Probit-Schatzungen)

Befristung Teilzeit Zeitarbeit Geringfiigigkeit
Kein Schulabschluss - = = =
Hauptschulabschluss 0,00543 0,00676 0,00175 -0,00942
Realschulabschluss -0,00820 -0,00671 -0,00979 -0,0236
Hochschulreife -0,0523 -0,0473 -0,0549 -0,0653
Kein Berufsabschluss - - - -
Berufsausbildung 0,0255 0,0126 0,0142 0,0104
Hochschulabschluss 0,0656 0,0551 0,0553 0,0503
Alter -0,0442" -0,0458™"" -0,0465™"" -0,0471"
Alter quadriert 0,000532""" 0,000554""" 0,000557""" 0,000567"""
Beruflicher Status (ISEI) - o = =
Arbeiter 0,225 0,225™ 0,217""" 0,222
Angestellter 0,0725 0,0701 0,0653 0,0672
Beamter 0,00852"" 0,00831""" 0,00844"" 0,00837""
Deutsch 0,176™ 0,180 0,174" 0,183
Ostdeutschland -0,0634" -0,0619 -0,0637" -0,0609"
Offentlicher Dienst - - - =
Industrie -0,0783™ -0,0885™" -0,0768" -0,0826"
Handwerk 0,0559 0,0437 0,0579 0,0510
Handel -0,222"" -0,227"" -0,223" -0,221"""
Sonstige Dienstleistungen -0,0992™ -0,0963"" -0,09417" -0,0954""
Sonstige Branchen -0,0886 -0,103 -0,0825 -0,0804
gl 0,0435° 0,0429 0,0416 0,0429
Berufstatiger Partner? 0,0714™" 0,0712"" 0,0695™"" 0,0702"""
Befristet 0,00375
Teilzeit -0,228™"
Zeitarbeit -0,351""
Geringfiigig -0,444""
N 7.948 7.948 7.948 7.948
Pseudo-R? 0,020 0,021 0,021 0,020

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06, eigene Berechnungen.

Signifikanzniveaus: " p < 0,10, " p < 0,05, " p < 0,01.
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