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Beteiligung atypisch Beschaftigter
an beruflicher Weiterbildung

Atypische Beschiftigung hat in den letzten Jahren stark an Bedeutung gewonnen.
Die Chancen von atypisch Beschiftigten, ein Normalarbeitsverhéltnis aufzunehmen,
konnen wesentlich durch ihre Weiterbildungsteilnahme beeinflusst werden. Unsere
empirischen Analysen auf Basis der Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung
zeigen jedoch, dass atypisch Beschiftigte beim Zugang zur Weiterbildung gegeniiber
Personen in Normalarbeitsverhiltnissen benachteiligt sind. Dies gilt insbesondere fiir
den Zugang zur formalen Weiterbildung. Von den einzelnen Subgruppen der atypisch
Beschiftigten nehmen die geringfiigig Beschiftigten sowie die Zeitarbeitnehmer be-
sonders selten an Weiterbildung teil. Im Zeitverlauf ist die Kluft zwischen Normalbe-
schiftigten und atypisch Beschiftigten zudem angewachsen.

1 Einleitung

Atypische Beschaftigung hat im Zeitverlauf an Bedeutung gewonnen. Derzeit leben in
Deutschland rund acht Millionen Personen, die befristet, in Teilzeit, geringfiigig oder als
Zeitarbeitnehmer beschéftigt sind. In der offentlichen und wissenschaftlichen Diskussion
wird oftmals auf die niedrigere Entlohnung, die geringere Arbeitsplatzsicherheit sowie die
unzureichende soziale Absicherung von atypisch Beschiftigten hingewiesen. Um die Einkom-
mens- und Beschéaftigungssituation dieser Personengruppe zu verbessern und ihre Chancen
auf einen Ubergang in ein Normalarbeitsverhiltnis zu erhdhen, kommt der beruflichen Wei-
terbildung eine wichtige Rolle zu.

Die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung ist langfristig angestiegen. So hat bei-
spielsweise der Adult Education Survey (AES) fiir das Jahr 2012 die bisher héchste Teil-
nahmequote an Weiterbildung seit dem Jahr 1979 gemessen (BMBF 2013), und auch nach
dem IAB-Betriebspanel war das betriebliche Weiterbildungsengagement in der jlingsten
Vergangenheit so hoch wie nie zuvor (vgl. BECHMANN u. a. 2012). Dennoch weisen die vor-
liegenden Daten darauf hin, dass die Weiterbildungschancen nach wie vor ungleich ver-
teilt sind. So sind es insbesondere die Geringqualifizierten, Personen mit betreuungsbe-
diirftigen Angehérigen und die Alteren, die nur unterdurchschnittlich an Mafnahmen der
Weiterbildung partizipieren. Kritisch wird zudem auch die Weiterbildungsbeteiligung von
atypisch Beschéftigten gesehen (vgl. BALTES/HENSE 2007). Als besonders problematisch
stellt es sich in diesem Kontext dar, dass viele atypisch Beschéftigte — zusatzlich zu ihrem
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Beschaftigungsstatus — weitere Merkmale aufweisen, die mit einer geringen Teilnahme an
Weiterbildung einhergehen. So haben etwa viele Teilzeitbeschaftigte Betreuungspflichten,
und viele Zeitarbeitnehmer verfiigen {iber ein niedriges Qualifikationsniveau. Treffen diese
Faktoren mit Merkmalen eines atypischen Beschéftigungsverhiltnisses zusammen, so be-
steht die Gefahr, dass die betreffenden Personen beim Zugang zur Weiterbildung doppelt
benachteiligt sind.

Der vorliegende Beitrag untersucht den Zugang atypisch Beschéftigter zur beruflichen
Weiterbildung in den letzten Jahren und fragt, ob auch diese Personengruppe von der gestie-
genen Weiterbildungsbeteiligung profitieren konnte. Dazu werden die Ergebnisse einer Studie
vorgestellt, die im Auftrag der Bertelsmann Stiftung erstellt wurde (vgl. BELLMANN u. a. 2013).
Der Beitrag ist wie folgt gegliedert: In Abschnitt 2 wird zunéchst ein Uberblick iiber Entwick-
lung und Struktur der atypischen Beschiftigung auf dem deutschen Arbeitsmarkt gegeben,
bevor in Abschnitt 3 der Stand der Forschung skizziert wird. Abschnitt 4 stellt unsere empiri-
schen Befunde zur Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter vor. In Abschnitt 5 wer-
den schlief3lich Schlussfolgerungen gezogen und Ansétze zur Erhdhung der Teilnahmequote
présentiert.

2  Atypische Beschaftigung auf dem deutschen Arbeitsmarkt

Atypische Beschaftigung umfasst all jene Beschaftigungsverhéltnisse, die vom sogenannten
,Normalarbeitsverhéltnis“ abweichen. Dabei wird von einem Normalarbeitsverhéltnis dann
gesprochen, wenn die Kriterien Vollzeittatigkeit, unbefristeter Arbeitsvertrag, Integration in
die sozialen Sicherungssysteme sowie Identitdt von Arbeits- und Beschéftigungsverhaltnis
erfiillt sind. Liegt einer dieser Tatbestéinde nicht vor, handelt es sich um atypische Erwerbs-
formen. Dementsprechend werden die Teilzeitarbeit, die geringfiligige Beschiftigung, befris-
tete Tatigkeiten sowie die Zeit- oder Leiharbeit als atypisch bezeichnet. Fiir Arbeitgeber sind
atypische Beschaftigungsformen im Vergleich zu Normalarbeitsverhaltnissen durch eine gro-
Rere Flexibilitat gekennzeichnet, auf die sie gerade in Zeiten wirtschaftlicher Unsicherheit
angewiesen sind. So werden atypische Beschaftigungsverhéltnisse vor allem eingesetzt, um
gewisse gesetzliche, tarifvertragliche oder betriebliche Standards zu umgehen, die fiir die
regular Beschaftigten gelten und die mit Kosten verbunden sind. Dazu gehoren etwa der Kiin-
digungsschutz, aber auch andere Regelungen, die z. B. die Entgelte oder den Urlaubsanspruch
betreffen (vgl. BELLMANN/FiSCHER/HOHENDANNER 2009).

Auch den Arbeitnehmern kénnen bestimmte atypische Beschéftigungsformen Arbeits-
moglichkeiten eroffnen, die sonst nicht gegeben waren. So werden beispielsweise Minijobs
als Zusatzverdienst zur Aufbesserung des Haushaltseinkommens genutzt, und Teilzeitarbeit
erleichtert die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsleben. Doch auch wenn Teilzeitarbeit
teilweise gewiinscht ist, gibt es auch ,unfreiwillig Teilzeitbeschaftigte®, die eigentlich lieber
in Vollzeit arbeiten wiirden. Befristete Arbeitsverhaltnisse sind dagegen von Arbeitnehmern
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nur selten explizit gewiinscht: Vielmehr ist der Grol3teil deswegen befristet beschéftigt, weil
sie keine unbefristete Stelle finden (vgl. KORNER u. a. 2012). Zu berticksichtigen ist auch, dass
atypische Beschiftigung wie Teilzeitarbeit oder Zeitarbeit oftmals mit Lohneinbuf8en und da-
mit niedrigeren Rentenanspriichen sowie einem erhohten Arbeitslosigkeitsrisiko einhergeht
(vgl. LENGFELD/KLEINER 2009). Untersuchungen zeigen zudem, dass sich temporare Beschéf-
tigung aufgrund der damit verbundenen Planungsunsicherheit negativ auf das individuelle
Wohlbefinden sowie die subjektive Wahrnehmung, zur Gesellschaft zu gehoren, auswirken
kann (vgl. GUNDERT/HOHENDANNER 2011).

Insgesamt waren in Deutschland im Jahr 2011 rund 8 Millionen Menschen atypisch
beschéftigt — was mehr als einem Viertel aller abhidngig Beschaftigten entspricht (vgl. Sta-
TISTISCHES BUNDESAMT 2013). Richtet man das Augenmerk auf die einzelnen Formen der
atypischen Beschéftigung, so zeigt sich, dass die Teilzeitarbeit die mit Abstand am weites-
ten verbreitete Form ist, gefolgt von der geringfiigigen Beschiftigung, den befristeten Ar-
beitsverhiltnissen und schliefflich der Zeitarbeit. So gab es nach Angaben des Statistischen
Bundesamtes im Jahr 2011 iiber 5 Millionen Teilzeitbeschéftigte, 2,8 Millionen befristet und
2,7 Millionen geringfiigig Beschiftigte. Die Zahl der Zeitarbeitnehmer lag bei 775.000. Im
Zeitverlauf ist ein deutlicher Anstieg der einzelnen Formen der atypischen Beschiftigung zu
erkennen (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1: Erwerbstdtige in unterschiedlichen Erwerbsformen atypischer Beschaftigung
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Personen im Alter von 15 bis 64 Jahren und ohne Personen in Bildung oder Ausbildung; ohne Zeit- und Berufssoldatinnen und
-soldaten sowie Grundwehr- und Zivildienstleistende.
Bis 2004 Ergebnisse einer Bezugswoche im Friihjahr, ab 2005 Jahresdurchschnittswerte. Die einzelnen Teilgruppen sind nicht iiber-
schneidungsfrei. Angaben fiir Zeitarbeit erst ab 2006 vorhanden.
Quelle: Mikrozensus
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Hinsichtlich ihrer soziodemografischen Zusammensetzung sind die einzelnen atypischen
Beschaftigtengruppen relativ heterogen. Bei der Teilzeitbeschaftigung und der geringfiigi-
gen Beschaftigung féllt insbesondere der hohe Frauenanteil auf. Zu erkennen ist zudem, dass
deutlich mehr Frauen als Manner ausschlief3lich einer geringfiigigen Beschaftigung nachge-
hen. Die Manner stellen dahingegen den Grof3teil der Zeitarbeitnehmer.

Fiir die Zeitarbeitnehmer ist weiterhin festzustellen, dass sie im Vergleich zu allen Er-
werbstatigen {iber eine eher niedrige Qualifikation verfiigen, wobei dies sowohl im Hinblick
auf die beruflichen als auch die schulischen Abschliisse gilt. Personen ohne eine Berufsaus-
bildung sind in der Gruppe der Zeitarbeiter deutlich iiberreprasentiert, Personen mit einem
hoheren beruflichen Bildungsabschluss hingegen unterreprasentiert. Der hohe Anteil der
Personen ohne Berufsabschluss spiegelt sich auch in den Berufsfeldern der Zeitarbeit wider,
bei denen insbesondere Hilfsarbeiter dominieren. Im Unterschied zur Zeitarbeit ist befristete
Beschéftigung nicht auf bestimmte Personengruppen konzentriert, vielmehr ist hier eine gro-
Rere Bandbreite festzustellen. So sind jiingere Personen héufiger betroffen als Altere, Frauen
etwas mehr als Manner. Differenziert nach Berufen zeigt sich, dass vor allem Hilfsarbeitskréf-
te, aber beispielsweise auch Wissenschaftler iberdurchschnittlich haufig einen befristeten
Arbeitsvertrag haben (vgl. KORNER u. a. 2012; BELLMANN/FISCHER/HOHENDANNER 2009).

Da Merkmale wie die Qualifikation oder die Art der ausgeiibten Tatigkeit die Teilnahme
an Qualifizierungsaktivitaten wesentlich beeinflussen, sind die genannten Unterschiede von
grol3er Bedeutung, wenn man sich fiir die Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschéftigter
interessiert. Weisen die einzelnen Gruppen der atypisch Beschiftigten andere Charakteris-
tika auf als Personen in Normalarbeitsverhéltnissen, so kann auch dies etwaige Unterschie-
de in der Weiterbildungsbeteiligung erklaren. Dieser Umstand macht es erforderlich, in der
empirischen Untersuchung nicht nur die Beschéftigungsform an sich nachzufragen, sondern
zusétzlich fiir weitere Merkmale wie das Qualifikationsniveau zu kontrollieren.

3  Stand der Forschung

Vorliegende Studien machen deutlich, dass atypisch Beschéftigte nur unterdurchschnittlich
an Mafnahmen der beruflichen Weiterbildung partizipieren. So zeigen z. B. BALTEs und HEN-
SE (2007) auf Basis der Daten des Mikrozensus, dass die Gruppe der atypisch Beschéftigten
insgesamt schlechtere Zugangschancen zur Weiterbildung hat als Personen in Normalarbeits-
verhéltnissen, aber auch als Arbeitslose.

Richtet man den Blick auf die einzelnen Subgruppen der atypischen Beschéftigung, so
weisen die vorliegenden Untersuchungen darauf hin, dass gerade die Zeitarbeitnehmer be-
sonders selten an Weiterbildung teilnehmen. Dies gilt nicht nur im Vergleich zu Personen in
Normalarbeitsverhéltnissen, sondern auch zu anderen Formen der atypischen Beschéftigung.
Schlecht stellt sich der Zugang der Zeitarbeitnehmer vor allem zur kursférmig organisierten,
formellen Weiterbildung dar, wohingegen ihre Teilhabe an informellen Lernaktivitédten et-
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was besser ausféllt. So zeigt etwa eine Studie von GALAIS, MosER und MUNCHHAUSEN (2007),
dass Zeitarbeitnehmer ihrer Arbeitstéitigkeit einen relativ hohen Lerngewinn beimessen und
davon ausgehen, dass sich ihre Fahig- und Fertigkeiten durch die Zeitarbeit verbessert haben.

Ebenfalls eine (weit) unterdurchschnittliche Weiterbildungsbeteiligung weisen zudem
die Teilzeitbeschéftigten und die geringfiigig Beschéftigten auf. In diesem Zusammenhang
wird auch auf die Bedeutung des Geschlechts aufmerksam gemacht. So zeigt sich etwa in ei-
ner Studie von LEBER und MOLLER (2008), dass sich das Merkmal , Teilzeitbeschaftigung® nur
auf die Weiterbildungsbeteiligung der Frauen negativ auswirkt, nicht aber die der Ménner.

Im Hinblick auf die Teilnahme befristet Beschiftigter an beruflicher Weiterbildung sind
die vorliegenden Ergebnisse dagegen nicht eindeutig: Wahrend BaLTes und HEeNsE (2007)
und REiNowsKI und SAUERMANN (2007) keinen systematischen Nachteil befristet Beschéftig-
ter beim Zugang zur beruflichen Weiterbildung finden, weisen Untersuchungen von WILKENS
und LEBER (2003) auf eine unterdurchschnittliche Teilnahmequote befristet Beschaftigter
hin. Die aktuellen Ergebnisse des Adult Education Surveys (AES) 2012 zeigen dariiber hinaus,
dass befristet Beschéftigte zwar sehr viel seltener an betrieblich geférderter Weiterbildung
teilnehmen als unbefristet Beschéftigte, aber eine hohere Teilnahmequote an individueller
Weiterbildung aufweisen (BMBF 2013).

Zur Erklarung der geringen Weiterbildungsbeteiligung atypisch Beschaftigter wird zum
einen die Humankapitaltheorie (vgl. BECKER 1964) herangezogen, der zufolge die Kosten-Er-
trags-Relation von Weiterbildungsinvestitionen eine wichtige Rolle spielt. In diesem Zusam-
menhang wird angenommen, dass Arbeitgeber kritisch priifen, ob sich eine Investition in die
Qualifizierung atypisch Beschéftigter lohnt. Von Bedeutung ist dies insbesondere bei tempo-
réren Beschaftigungsformen wie der Befristung oder der Zeitarbeit, bei denen die Weiterbil-
dungsertrdge nur iiber einen begrenzten Zeitraum hinweg anfallen kénnen. Hinzu kommt,
dass gerade viele Zeitarbeitnehmer {iber ein geringes Qualifikationsniveau verfiigen und eine
wenig komplexe Tatigkeit ausiiben, was die effiziente Nutzbarkeit und Umsetzung der erwor-
benen Lerninhalte infrage stellen kann.

Segregations- und segmentationstheoretischen Uberlegungen (vgl. DOERINGER/PIORE
1971; SENGENBERGER 1987) dagegen zufolge spielt weniger die Kosten-Ertrags-Relation ei-
ner Weiterbildungsbeteiligung eine Rolle, sondern die Frage, in welchem Arbeitsmarktseg-
ment eine Person beschaftigt ist. Geht man davon aus, dass sich Weiterbildungsinvestitionen
aus Sicht der Betriebe vor allem bei der durch eine hohe Betriebsbindung gekennzeichneten
Stammbelegschaft lohnen, diirften atypisch Beschéftigte, die eher zur Randbelegschaft zéh-
len, bei betrieblichen Qualifizierungsaktivitdten haufig aufsen vor bleiben.

Die atypisch Beschéftigten selbst diirften zwar durchaus ein Interesse an einer Weiter-
bildungsteilnahme haben, da sie hierdurch ihre Beschéftigungschancen verbessern konnen.
Allerdings ist es fraglich, inwieweit sie ihre Interessen gegeniiber dem Arbeitgeber durchset-
zen konnen. Zusétzlich ist zu beachten, dass sie aufgrund zeitorganisatorischer und finanziel-
ler Restriktionen selbst oftmals nicht dazu in der Lage sind, Weiterbildungsmafinahmen zu
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finanzieren bzw. an solchen teilzuhaben. Eine Rolle spielt dies etwa bei teilzeitbeschéftigten
Personen mit betreuungsbediirftigen Angehorigen, aber beispielsweise auch bei geringfiigig
Beschéftigten, die iiber ein nur geringes Einkommen verfiigen.

4  Empirische Analyse

Den vorliegenden Ergebnissen zufolge nehmen atypisch Beschéftigte also seltener an Malf3-
nahmen der beruflichen Weiterbildung teil als Beschéftigte in Normalarbeitsverhaltnissen.
Ob eine solche Benachteiligung auch fiir die jiingere Vergangenheit beobachtet werden kann,
soll im Folgenden anhand der Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung der Jahre
2005/06 und 2011/12 iiberpriift werden.

Hierbei handelt es sich um eine alle sechs Jahre vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) und der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) durchgefiihrte
Befragung von etwa 20.000 Erwerbstatigen, die représentativ fiir die Erwerbsbevolkerung in
Deutschland ist. Fiir beide von uns verwendeten Erhebungsjahre liegen Informationen dazu
vor, ob eine Person innerhalb der vergangenen zwei Jahre mindestens einen Kurs oder Lehr-
gang besucht hat, der ihrer beruflichen Weiterbildung diente. Wir bezeichnen diese Art der
Weiterbildung als formale Weiterbildung.!

Die Erhebung der Jahre 2005/06 stellt zudem Angaben zur Teilnahme an informeller
Weiterbildung bereit, wobei folgende Lernformen unterschieden werden:

» Berufsbezogener Besuch von Fachmessen, Kongressen, Fachvortrdgen oder sonstigen In-
formationsveranstaltungen

Unterweisung durch andere Personen oder Anlernen am Arbeitsplatz

Teilnahme an Qualitétszirkeln, Lernstatt, Werkstattzirkeln, Beteiligungsgruppen

Lesen von berufsbezogenen Fach-, Sachbiichern oder Fachzeitschriften

Supervision am Arbeitsplatz oder Coaching

VVvyVyYVYY

Systematischer Arbeitsplatzwechsel, z. B. Jobrotation oder Austauschprogramme mit an-
deren Unternehmen
p Computer- oder internetgestiitztes Lernen

SchlieBlich wurden die Erwerbstétigen in der Erhebung der Jahre 2011/12 danach gefragt,
wie zufrieden sie mit den ,,Moglichkeiten, sich weiterzubilden und hinzuzulernen, sind. Auch
diese Frage beziehen wir in unsere Analyse ein, da sie helfen kann, einen ndheren Einblick in
die Motiv- und Interessenlage der Beschaftigten hinsichtlich einer Weiterbildungsteilnahme
zu geben.

1 Zu einer davon abweichenden Definition von formaler und informeller Weiterbildung vgl. z. B. den Adult Education
Survey AES (BMBF 2013).
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4.1 Beteiligung an formaler beruflicher Weiterbildung

Wie unsere Ergebnisse zeigen, sind atypisch Beschéftigte im Vergleich zu normal beschaftig-
ten Arbeitnehmern deutlich weniger an formaler beruflicher Weiterbildung beteiligt. Wah-
rend im Jahr 2012 64 Prozent der Normalbeschéftigten an Mallnahmen der Weiterbildung
teilgenommen haben, waren es nur 48 Prozent der atypisch Beschéftigten. Von den einzel-
nen Subgruppen der atypisch Beschiftigten weisen die geringfiigig Beschiftigten sowie die
Zeitarbeitnehmer die geringste Teilnahmequote an formaler Weiterbildung auf. Besser stehen
dagegen die befristet und die Teilzeitbeschiftigten dar, doch haben auch diese Gruppen einen
klaren Riickstand gegeniiber den Normalbeschéftigten (Tabelle 1).

Im Vergleich der Jahre 2006 und 2012 ist zu erkennen, dass die Weiterbildungsbeteiligung
der Normalbeschiftigten angestiegen ist, wohingegen die der atypisch Beschéftigten leicht riick-
laufig war. Damit ist die Kluft zwischen den Beteiligungsquoten atypisch und normal Beschaftig-
ter im Zeitverlauf grof3er geworden. Ein besonders starker Riickgang ist fiir die Gruppe der Zeit-
arbeitnehmer festzustellen, deren Teilnahmequote von 43 Prozent auf 27 Prozent gesunken ist.

Tabelle 1: Teilnahmequoten an formaler beruflicher Weiterbildung in Prozent

Gesamt Normal Atypisch Befristet Teilzeit Zeitarbeit Geringfiigig

2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012

Frauen 56,5 | 58,4 | 656 | 682 | 481 | 48,9 | 7 L4 | 483 L9 36,5 22,3 223 22,3
(39,0) | (263)

Ménner 589 | 593 | 60,6 | 61,9 | 48,0 | uu7 | 46,6 | 48,8 | 477 | 448 | 46,0 | 29,8 | 25,6 271
(52,0) | (31,9)

Gesamt 57,8 | 58,9 | 622 | 64,0 | 481 | 47,8 | 4h41 | 48,1 | 482 | 485 | 13,2 20,1 2,8 | 29
(19.2) | (29,9)

Personen im Alter von 15 bis 64 Jahren und ohne Personen in Bildung oder Ausbildung.
Die einzelnen Teilgruppen sind nicht diberschneidungsfrei. Werte in Klammern geben die Quote fiir diejenigen Personen an, die aktuell in
einer Zeitarbeitsfirma arbeiten und dies auch innerhalb der letzten zwei Jahre taten.

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragung 2005/06 und 201/12; eigene Berechnungen.

Zwar weisen die dargestellten deskriptiven Ergebnisse auf grof3e Unterschiede in der Weiter-
bildungsbeteiligung von atypisch Beschéftigten und Personen in Normalarbeitsverhéltnissen
hin, doch ist es auf ihrer Basis allein nicht moglich, den isolierten Effekt der Beschéftigungs-
form auf die Weiterbildung abzuleiten. So werden die Befunde unter anderem dadurch be-
einflusst, dass unter den atypisch Beschaftigten ein hoher Anteil an Geringqualifizierten zu
finden ist. Um diesem Umstand Rechnung zu tragen, werden die deskriptiven Befunde um die
Ergebnisse multivariater Analysen ergénzt, in denen neben der Beschéftigungsform weitere
Erklarungsgréfen der Weiterbildung beriicksichtigt werden.? Neben dem schulischen und be-
ruflichen Bildungsabschluss handelt es sich hierbei um die berufliche Stellung, das Alter, die
Nationalitét, die Branche sowie die Frage, ob Kinder im Haushalt leben.

2 Dazu wurden Probit-Schdtzungen durchgefiihrt, in denen die Teilnahme an formaler/informeller Weiterbildung die
abhéngige Variable darstellt. Die ausfiihrlichen Schatzergebnisse finden sich in BELLMANN u. a. (2013).
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Wie in Abbildung 2 zu erkennen ist, bleiben die schlechteren Weiterbildungschancen atypisch
Beschéftigter auch dann bestehen, wenn der Einfluss der genannten Merkmale untersucht
wird. Die unterdurchschnittliche Weiterbildungsteilnahme atypisch Beschéftigter ist also
nicht nur auf ihre soziodemografischen Merkmale zuriickzufiihren — vielmehr ist auch unab-
héngig hiervon eine Benachteiligung beim Zugang zur Weiterbildung auszumachen. Es ist zu
sehen, dass die geringfiigig Beschiftigten unabhéngig vom Geschlecht und Erhebungsjahr die
grofSten Einschrdnkungen beziiglich der Teilhabe an formaler Weiterbildung haben. Deutlich
wird aber auch, dass die Kluft zwischen atypischer Beschéftigung und Normalarbeitsverhalt-
nissen im Zeitverlauf zugenommen hat. Verringert hat sich lediglich die Weiterbildungsbe-
nachteiligung von Frauen mit einem befristeten Arbeitsvertrag, besonders stark angestiegen
ist sie dagegen bei den ménnlichen Zeitarbeitnehmern.

Abbildung 2: Benachteiligung atypisch Beschaftigter beim Zugang zur formalen Weiterbildung

(unter Kontrolle weiterer Merkmale)
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Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragung. Einfluss in Prozentpunkten.

4.2 Atypisch Beschaftigte mit geringem Qualifikationsniveau

Atypisch Beschiftigte haben den vorangegangenen Ausfiihrungen zufolge also schlechteren
Zugang zur formalen beruflichen Weiterbildung als Personen in Normalarbeitsverhéltnis-
sen, und ihre Benachteiligung ist im Zeitverlauf angewachsen. Wie stellt sich die Situation
aber dann dar, wenn atypisch Beschéftigte zusétzlich zu ihrem Beschéftigungsstatus weitere
Merkmale aufweisen, die mit einer geringen Weiterbildungsbeteiligung einhergehen? Sind
insbesondere atypisch Beschiftigte, die ein geringes Qualifikationsniveau aufweisen, ,,dop-
pelt benachteiligt“ beim Zugang zur Weiterbildung?
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Tabelle 2: Teilnahmequoten an formaler beruflicher Weiterbildung nach Qualifikation in Prozent

Gesamt Normal Atypisch Befristet Teilzeit Zeitarbeit | Geringfiigig
2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012 | 2006 | 2012

Geringqualifizierte | 36,1 | 352 | 40,0 | 441 | 315 | 264 | 386 | 27,8 | 257 | 29 | BS5 | - | B0 | B,

Héherqualifizierte 60,0 | 61,0 | 63,8 | 652 | 50,7 | 51,0 | 45,0 | 51,0 | 51,6 | 51,6 | 40,1 | 29,6 | 25,6 | 26,2

Personen im Alter von 15 bis 614 Jahren und ohne Personen in Bildung oder Ausbildung.
Die einzelnen Teilgruppen sind nicht tiberschneidungsfrei.
Fiir die Gruppe der Zeitarbeitnehmer ist fiir das Jahr 2012 aufgrund zu geringer Fallzahlen keine Angabe moglich.

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragung.

Wie aus Tabelle 2 ersichtlich wird, ist dies der Fall. Zunachst fallt auf, dass gering qualifizierte
Arbeitnehmer deutlich weniger an formaler beruflicher Weiterbildung teilnehmen als hoher
qualifizierte Beschéftigte. Dies gilt fiir die Gruppe der Normalbeschaftigten ebenso wie fiir
die Gruppe der atypisch Beschaftigten. Allerdings ist zu erkennen, dass der Abstand zwischen
Hochqualifizierten und Geringqualifizierten bei den atypisch Beschéftigten deutlich grofier
ausfallt als bei den Normalbeschéftigten.

Auch die multivariaten Analysen, die fiir weitere Merkmale wie die Tatigkeit, das Al-
ter oder das Geschlecht kontrollieren, zeigen, dass gering qualifizierte atypisch Beschéftig-
te starker beim Zugang zur Weiterbildung benachteiligt sind als hoher qualifizierte atypisch
Beschaftigte. Diese Befunde deuten darauf hin, dass Geringqualifizierte in einem atypischen
Beschéftigungsverhéltnis in Sachen Bildungsbeteiligung eine besondere Risikogruppe dar-
stellen.

4.3 Beteiligung an informeller beruflicher Weiterbildung

Bislang haben wir die Teilnahme an kursférmig organisierter formaler Weiterbildung be-
trachtet. Dariiber hinaus stellt die von uns verwendete Datengrundlage auch Informationen
zu informellen Lernaktivititen zur Verfiigung. Fiir diese Weiterbildungsformen wird in der
Literatur oft von geringeren Zugangshiirden gerade fiir jene (in der Regel gering qualifizier-
ten) Personengruppen ausgegangen, die an der formalen Weiterbildung nur unterdurch-
schnittlich partizipieren (vgl. z. B. STAUDT/KRIEGESMANN 1999). Begriindet wird dies unter
anderem damit, dass das informelle Lernen héufig beilaufig, integriert in den Arbeitsablauf,
erfolgt und insofern mit einem geringeren Aufwand und einer weniger bewussten Entschei-
dung verbunden ist. Sind atypisch Beschéftigte bei der informellen Weiterbildung aber tat-
sdchlich weniger stark benachteiligt?




AGBFN%@ Weiterbildungsbeteiligung Geringqualifizierter

Tabelle 3: Teilnahmequoten der informellen Weiterbildung 2006 in Prozent

Gesamt Normal Atypisch Befristet Teilzeit Zeitarbeit | Geringfiigig

Frauen 83,1 88,5 78,7 81,2 77,6 9 56,1
()]

Mdnner 86,8 871 81,2 83 .3 78,8 59,9
(90,6)

Gesamt 853 87,9 793 823 72 78,5 56,6
(86,5)

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragung. Werte in Klammern geben die Quote fiir diejenigen Personen an, die aktuell in einer

Zeitarbeitsfirma arbeiten und dies auch innerhalb der letzten zwei Jahre taten.

Ein Blick auf die Teilnahmequoten bestétigt dies (Tabelle 3). Zunéchst fallt auf, dass die
Teilnahmequoten der informellen Weiterbildung insgesamt deutlich hoher ausfallen als die
Teilnahmequoten der formalen Weiterbildung. Zwar haben atypisch Beschéftigte auch bei
der informellen Weiterbildung eine geringere Beteiligung als Personen in Normalarbeitsver-
héltnissen, doch sind die Unterschiede zwischen beiden Beschéftigtengruppen hier weniger
stark ausgepragt. So lag die informelle Weiterbildungsbeteiligung der atypisch Beschéftigten
im Jahr 2006 bei 79 Prozent, die der Personen in Normalarbeitsverh&ltnissen bei 88 Prozent
(zum Vergleich: die Teilnahmequoten an formaler Weiterbildung lagen im gleichen Zeitraum
bei 48 bzw. 62 Prozent). Wiahrend die befristet Beschéftigten, die Teilzeitbeschéftigten sowie
die Zeitarbeitnehmer eine dhnlich hohe Teilnahmequote an informeller Weiterbildung auf-
weisen, die bei jeweils etwa 80 Prozent liegt, nehmen die geringfiigig Beschaftigten mit einer
Quote von 57 Prozent deutlich seltener teil.

Die Ergebnisse unserer multivariaten Analysen zeigen dariiber hinaus, dass nur die ge-
ringfiigig Beschaftigten sowie die Teilzeitbeschiftigten statistisch signifikante schlechtere
Teilhabechancen an informeller Weiterbildung haben als die entsprechenden Vergleichs-
gruppen, die jedoch deutlich geringer ausfallen als bei der formalen Weiterbildung. Fiir die
befristet Beschéftigten und die Zeitarbeitnehmer kénnen wir hingegen keinen statistisch
eindeutigen Effekt nachweisen (vgl. Abbildung 3). Auch dies bestitigt unsere Vermutung,
wonach die Zugangshiirden zur informellen Weiterbildung geringer sind als bei der formalen
Weiterbildung.
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Abbildung 3: Benachteiligung atypisch Beschaftigter beim Zugang zur formalen und informellen
Weiterbildung (unter Kontrolle weiterer Merkmale) 2006
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Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragung. Einfluss in Prozentpunkten.

4.4 Zufriedenheit mit den Lern- und Weiterbildungsmoglichkeiten

Wie schétzen die atypisch Beschéftigten selbst ihre Weiterbildungsmoglichkeiten ein? Sind
sie zufrieden mit ihnen? Oder geht ihre unterdurchschnittliche Teilnahme insbesondere an
der formalen Weiterbildung auch mit einer geringen Zufriedenheit einher? Unsere Analysen
mit den Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung zeigen, dass atypisch Beschéftigte
weniger zufrieden mit den ,Moglichkeiten, sich weiterzubilden und hinzuzulernen®, sind als
Personen in Normalarbeitsverhaltnissen. So sind 28 Prozent der atypisch Beschéftigten ,we-
niger“ oder ,nicht zufrieden“ mit ihren Lern- und Weiterbildungsmoglichkeiten, wohingegen
der entsprechende Anteil bei den Normalbeschéftigten bei 23 Prozent liegt. Von den einzel-
nen Subgruppen der atypisch Beschaftigten sind die geringfiigig Beschéftigten und die Zeit-
arbeitnehmer besonders unzufrieden mit ihren Weiterbildungschancen - also jene Gruppen,
die auch besonders selten an Weiterbildung teilnehmen. Hier sind es 40 bzw. 41 Prozent, die
angeben, sie seien ,weniger* oder ,nicht zufrieden“ mit ihren Lernmdoglichkeiten (Tabelle 4).

Interessant erscheinen diese Ergebnisse vor allem auch deshalb, weil sie einen ndheren
Einblick in die Motiv- und Interessenlage der atypisch Beschaftigten hinsichtlich einer Wei-
terbildungsbeteiligung geben konnen. So kann der Umstand, dass viele atypisch Beschéftig-
te eher unzufrieden mit ihren Weiterbildungs- und Lernméglichkeiten sind, moglicherweise
ein Hinweis darauf sein, dass ihre geringe Weiterbildungsbeteiligung nicht an einem man-
gelnden Interesse ihrerseits liegt, sondern vielmehr mit den &uferen Rahmenbedingungen
zusammenhéngt. Eine Rolle diirften hierbei zum einen die Moglichkeiten spielen, die ihnen
seitens der Unternehmen geboten oder eben auch nicht geboten werden. Zum anderen sind in
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diesem Zusammenhang aber sicher auch die eingeschréankten Moglichkeiten vieler atypisch
Beschiftigter, eigenstdndig Weiterbildungsmafinahmen zu finanzieren, zu beachten - sei es
aufgrund von finanziellen oder auch von zeitorganisatorischen Restriktionen.

Tabelle 4: Zufriedenheit mit den Lern- und Weiterbildungsmaglichkeiten 2012

?Fer:l':: und|Ménner) Gesamt Normal Atypisch Befristet Teilzeit Zeitarbeit | Geringfiigig
Sehr zufrieden 16,6 % 17,0 % 14,7 % 1,7 % 13,8 % 5.8 % 8,5 %
Lufrieden 58,2 % 58,7 % 57,2 % 53,0 % 59,1 % 52,9 % 51,9 %
Weniger zufrieden 18,9 % 18,6 % 20,2 % 20,3 % 20,2 % 24,3 % 26,4 %
Nicht zufrieden 63 % 5,7 % 7.9 % 9,0 % 6,9 % 171 % 13.1%
Gesamt 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragung. Einfluss in Prozentpunkten.

5 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

In der letzten Dekade haben verschiedene atypische Beschéftigungsformen wie die Zeitarbeit,
befristete Beschéftigungen und Minijobs stark zugenommen. Diese Entwicklung wird in der
Offentlichkeit wie auch der Wissenschaft kontrovers diskutiert. Fiir die Beurteilung der aty-
pischen Beschiftigungsformen kommt den Chancen des Ubergangs in ein Normalarbeitsver-
héltnis eine zentrale Bedeutung zu, denn gute Ubergangschancen wiirden die schlechtere
Entlohnung, die Arbeitsplatzunsicherheit und Probleme der sozialen Absicherung, die mit
atypischen Beschaftigungsverhaltnissen oftmals verbunden sind, relativieren.

Die Ubergangschancen von atypisch Beschéftigten in ein Normalarbeitsverhéltnis kon-
nen wesentlich durch ihre Weiterbildungsteilnahme beeinflusst werden. Unsere empirischen
Analysen auf Basis der Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung haben jedoch deut-
lich gemacht, dass atypisch Beschaftigte beim Zugang zur Weiterbildung gegeniiber Personen
in Normalarbeitsverhiltnissen benachteiligt sind. Dies gilt insbesondere fiir den Zugang zur
formalen Weiterbildung, wohingegen die Unterschiede beim Zugang zur informellen Weiter-
bildung weniger stark ausgeprégt sind. Von den einzelnen Subgruppen der atypisch Beschéf-
tigten nehmen die geringfligig Beschéftigten sowie die Zeitarbeitnehmer besonders selten an
Weiterbildung teil. Im Zeitverlauf ist die Kluft zwischen Normalbeschaftigten und atypisch
Beschéftigten zudem angewachsen: Wahrend sich die Weiterbildungschancen der Personen
in Normalarbeitsverhéltnissen recht deutlich verbessert haben, war die Weiterbildungsbetei-
ligung der atypisch Beschaftigten leicht riicklaufig.
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Wie aber konnen die Zugangschancen atypisch Beschéftigter zur Weiterbildung verbessert
und damit auch ihre allgemeinen Beschéftigungs- und Einkommenschancen erhoht werden?
Insbesondere folgende Aspekte erscheinen dabei wichtig:

» Eine zentrale Rolle sollte die Anerkennung informell erworbener Kompetenzen spielen.
Unsere Untersuchungen haben gezeigt, dass atypisch Beschaftigte zwar auch bei der infor-
mellen Weiterbildung Nachteile gegeniiber den Personen in Normalarbeitsverhaltnissen
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 Arbeits-
markt oftmals nicht anerkannt wird. Wichtig erscheint daher die Zertifizierung informell
erworbener Kompetenzen. Eine solche erfolgt beispielsweise im Rahmen des Konzepts
,Lernen im Job“ bei dem Zeitarbeitsunternehmen Randstad, welches eine modulare Qua-
lifizierung der Zeitarbeitnehmer vorsieht, die ihre durch die verschiedenen Tétigkeiten bei
den jeweiligen Entleihfirmen erworbenen Kompetenzen im Idealfall mit einem Zertifikat
abschliel3en (vgl. NiEs/SPERMAN 2012).

» Da unter den atypisch Beschéftigten, und hier insbesondere den Zeitarbeitnehmern, iiber-
durchschnittlich viele gering qualifizierte Personen sind, erscheint es zudem zentral, dass
die Weiterbildungsaktivitidten dazu genutzt werden kénnen, um einen Berufsabschluss
nachzuholen. Dies sollte gerade auch im Zusammenhang mit der Zertifizierung informel-
ler Kompetenzen erfolgen, die zum Beispiel im Rahmen der modularen Nachqualifizie-
rung in einen anerkannten Berufsabschluss miinden kann (vgl. z. B. EBBINGHAUS/KREKEL
2013).

» Ebenfalls vor dem Hintergrund, dass es sich bei vielen atypisch Beschéftigten um gering
qualifizierte, lernentwohnte Personen handelt, spielt weiterhin der Informations- und
Beratungsaspekt eine wichtige Rolle. Die Erfahrungen aus den dargestellten Praxisbei-
spielen, 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 {iber beste-
hende Angebote sowie den Nutzen von Qualifizierungsaktivitdten héufig nicht hinrei-
chend informiert sind. In diesem Zusammenhang ist es bedeutsam, die Individuen sowie
die sie beschéftigenden Betriebe auf die Wichtigkeit von Weiterbildung aufmerksam zu
machen und sie iiber bestehende Angebote und Férdermoglichkeiten zu informieren. Um
die betreffenden Akteure zunéchst fiir dieses Thema zu sensibilisieren, erscheint dabei
eine aufsuchende Beratung sinnvoll, die auch dazu beitragen kann, etwaige Hemmungen
abzubauen.
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