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Vorwort

Dynamisch prisentiert sich der Schweizer Arbeitsmarkt. Davon zeugen
die Bewegungen auf dem Stellenmarkt: Ein Sechstel der Arbeitsverhalt-
nisse werden jedes Jahr aufgelost und wieder neu besetzt. Ein rasches
Ende der Arbeit wird es nicht geben, obwohl einschlagige Studien seit
Jahren vor dem Ende der Arbeit warnen. Die Angst vor der «Robokalyp-
se» ist also unbegrindet. Auch wenn die aktuelle Pandemie gezeigt hat,
dass die Schweiz noch erkleckliches digitales Aufholpotenzial hat (beim
Staat besonders), sind wir bereits in der digitalen Welt angekommen —
und die Arbeit ist uns auch nicht ausgegangen.

Vergleichende Analysen belegen es: Je hoher der technologische Stand
eines Landes ist, desto tiefer in der Regel die Arbeitslosigkeit. Statt den
Schweizer Arbeitsmarkt durch regulatorische Einschrinkungen in seiner
Entwicklungsfahigkeit zu behindern, miissen deshalb Flexibilitit und
digitale Dynamik zugelassen werden. Und obwohl es im Zuge der Pan-
demiebekampfung politische Bestrebungen gibt, ganze Wirtschaftsbran-
chen «einzufrieren» — nichts kann letztlich die Weiterentwicklung des
Arbeitsmarkts, der Stellenprofile und -inhalte stoppen. Die Nachfrage
nach hoheren Qualifikationen wird weiter steigen, wahrend sich beruf-
liche Perspektiven von Erwerbstitigen mit mittleren Qualifikationen ver-
schlechtern. Ist das Grund genug, mit Steuergeldern ein Gppig dotiertes
Weiterbildungsprogramm zu lancieren, um allen Werktatigen in der «Ar-
beitswelt 4.0» ihre Stelle zu sichern? Wer mit 6ffentlichen Finanzmitteln
das lebenslange Lernen zu unterstiitzen sucht, prasentiert sich heute als
Vorreiter der politischen Bildungsavantgarde.

Statt vorschnell die staatlichen Schatullen zu 6ffnen, sollten zuerst die
Parameter der sich verindernden Arbeitsinhalte analysiert werden. Erst
danach kann man ableiten, inwiefern Weiterbildungsaktivitaten fir die
hiesigen Arbeitskrifte opportun sind. Genau das tut diese Publikation.
Erfreulich wohltuend sind die Erkenntnisse meiner Kollegen Valérie Mal-
ler und Marco Salvi, den beiden Hauptautoren dieser Schrift: Weiterbil-
dung und lebenslanges Lernen sind zuallererst Privatsache, und die Un-
ternehmen spielen dabei eine entscheidende Rolle. Die «Corporate
World» ist damit von elementarer Bedeutung bei der Wissensgenerierung
bzw. der Vermittlung neuer Erkenntnisse. Anstelle teurer staatlicher Wei-
terbildungspakete und der Schaffung eines neuen Forderinstrumentari-
ums sind daher prioritir staatliche Rahmenbedingungen fiir den Stand-
ort Schweiz zu setzen, die die gedeihliche Unternehmensentwicklung
ermoglichen. Eine freiheitliche Ordnung ist Grundvoraussetzung, damit

Unternehmen zeitgerecht auf veranderte Anforderungen reagieren kon-

Antworten auf den Strukturwandel am Arbeitsmarkt



nen und relevantes Wissen den Mitarbeitenden auch betriebsintern be-
reitgestellt wird. Lebenslanges Lernen und Weiterbildung sind vor allem
eine Frage der unternehmerischen und individuellen Selbstverantwor-
tung. Und nur dort, wo die Eigenverantwortung nicht selbst getragen

werden kann, darf der Staat eingreifen.

Peter Griinenfelder, Direktor Avenir Suisse
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Executive Summary

Die Pandemie hat das Szenario einer «Robokalypse» — der raschen Ver-
dringung menschlicher Arbeit durch intelligente Maschinen — von den
Titelseiten verdrangt. Dennoch sind damit die Sorgen rund um das «<Ende
der Arbeit» und den Anstieg der technologiebedingten Arbeitslosigkeit
keineswegs verschwunden. Viele befiirchten nun, die Covid-19-Krise
konnte den Strukturwandel gar beschleunigen. Ist also die Zeit gekom-
men, eine breit angelegte Weiterbildungsoffensive zu starten? Womoglich
mit neuen Forderinstrumenten und deutlich starkerem Engagement der
offentlichen Hand? Diese Fragen stehen im Zentrum der vorliegenden
Publikation.

Mittlere Qualifikationen unter Druck

Eroffnet wird die Analyse mit einer eingehenden Untersuchung eines der
wohl wichtigsten Trends der letzten Jahrzehnte auf dem Schweizer Ar-
beitsmarkt: Die verinderten Qualifikationsanforderungen, welche vom
technologischen Fortschritt und der Digitalisierung ausgehen. Unterneh-
men aussern eine starke Nachfrage nach hochqualifizierten Erwerbstati-
gen, was vorwiegend zulasten der mittleren Qualifikationen geht — ein
Phinomen, das Okonomen mit dem Begriff «skill-biased technological
change» bezeichnen.

In der Tat haben in der Schweiz hochqualifizierte Berufe — allen voran
die akademischen - fiir den Arbeitsmarkt stark an Bedeutung gewonnen.
Ubten im Jahr 1996 rund 650 000 Erwerbstatige einen akademischen
Beruf aus, waren es 2019 1,25 Mio.; ihr Anteil an der Gesamtbeschafti-
gung stieg in dieser Periode von 17,4% auf 26,5%. Gleichzeitig verzeich-
neten samtliche Berufskategorien mit mittleren Qualifikationen einen
Rickgang, am deutlichsten zeigte sich dieser Trend beim Handwerk.

In der Schweiz erfolgte der Abbau der Beschiftigung im mittleren
Qualifikationsbereich graduell, hauptsachlich aufgrund natdrlicher Fluk-
tuationen und der demografischen Entwicklung. In den letzten 20 Jah-
ren war die Abgangsrate (die sowohl freiwillige Beendigungen des Ar-
beitsverhiltnisses als auch Entlassungen umfasst) in allen
Qualifikationskategorien stabil. Eine Ausnahme bildeten die Jahre un-
mittelbar nach der Finanzkrise von 2008, die aber von einer erhohten
Abgangsrate bei den Hochqualifizierten — und nicht der mittleren Qua-
lifikationen — begleitet wurden.

Dennoch haben sich die beruflichen Perspektiven von Erwerbstitigen
mit einer Berufslehre ohne Vertiefung auf Tertiarstufe in den letzten 25
Jahren verschlechtert. Gleichzeitig ist der Karriereverlauf bei den jinge-
ren Generationen steiler als frither: Die starke Zunahme (+ 9,7 Prozent-
punkte seit 1996) des Anteils der Hochqualifizierten lasst sich zu mehr

als 90% auf die veranderte Demografie zurtckfithren, d.h. auf die Tatsa-

Mittlere

Qualifikationen
dinnen aus.
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che, dass jiingere Generationen — insbesondere Frauen — bereits bei Markt-
eintritt iber hohere Qualifikationen verfiigen. Der berufliche Werdegang

ab 35 Jahren ist zwar ein mitbestimmender, aber sekundarer Faktor.

Rege Weiterbildungsaktivitaten der Schweizerinnen und Schweizer

Die Studie dokumentiert rege Weiterbildungsaktivititen der Schweize-
rinnen und Schweizer. Diese konnen im internationalen Vergleich als
sehr hoch bezeichnet werden. Doch hingen, wie auch in anderen Lan-
dern, das Weiterbildungsverhalten und das informelle Lernen stark vom
Bildungsstand ab: Hoher Qualifizierte bilden sich hiufiger weiter. Der
Bildungsunterschied zwischen Hoch- und Niedrigqualifizierten wird also
durch Weiterbildung nicht kleiner, sondern er verschirft sich. Altere
Fachkrifte nehmen zudem weniger oft am lebenslangen Lernen teil als
jungere. Und auch wenn der digitale Wandel in der Bevolkerung mitun-
ter als Motivation zur Weiterbildung dient, so hat er bis dato keine Wei-
terbildungsoffensive ausgeldst. Die digitalen Kompetenzen der Schweizer
Bevolkerung liegen zwar tiber dem europaischen Durchschnitt, weisen
aber Verbesserungspotenzial auf.

Die grosse Mehrheit der hiesigen Unternehmen unterstitzt die Wei-
terbildung ihrer Belegschaft, wobei die Aktivitit mit zunehmender Un-
ternehmensgrosse steigt und branchenabhingig ist. Arbeitgeber fordern
die Weiterbildungsteilnahme der Mitarbeitenden sowohl finanziell als
auch zeitlich - oft wird sogar der volle finanzielle und zeitliche Aufwand
tbernommen. Durchschnittlich werden weniger als 19 der Personalaus-
gaben und der geleisteten Arbeitsstunden fiir berufliche Weiterbildungs-
kurse aufgewendet. Nicht mitgerechnet ist bei diesen Werten jedoch das
Lernen im Arbeitsalltag: Letztlich sind Unternehmen eine entscheidende
Umgebung fir das informelle Lernen, den wohl wichtigsten Bestandteil

des lebenslangen Lernens im Berufsleben.

Misste Weiterbildung ein Teil der offentlichen Bildung werden?
Auffallend ist, wie die 6ffentlichen Bildungsinvestitionen fast ausschliess-
lich im ersten Drittel des Lebens anfallen. Dies bedeutet jedoch nicht,
dass kein lebenslanges Lernen praktiziert wird — vielmehr spielt der Staat
bei Bildungsinvestitionen wahrend des Erwerbslebens eine kleinere Rol-
le, da diese von Unternehmen und Individuen getragen werden. Dies
dirfte daran liegen, dass der Ertrag von Weiterbildung und informellem
Lernen im Arbeitsumfeld vor allem Arbeitnehmern und -gebern zugu-
tekommt.

Wie diese Studie zeigt, wire eine generelle Ausdehnung der offentli-
chen Investitionen in die Bereiche Weiterbildung oder informelles Ler-
nen nicht angebracht. Eine gezielte staatliche Bildungsunterstiitzung
wiahrend des Erwerbslebens ist aber bei jenen Personen sinnvoll, die gar
keine Weiterbildungsanstrengungen leisten und dadurch ihre Arbeits-

marktfihigkeit gefihrden. Allerdings spricht die empirische Evidenz in
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der Schweiz nicht dafiir, dass «on the job training» oder informelles Ler-
nen am Arbeitsplatz an Bedeutung verloren hatten. Immerhin blieben
die Lohnzuschlage fir zusatzliche Arbeitserfahrung (ein Mass fir die
Bedeutung des informellen Lernens am Arbeitsplatz) wahrend der letz-
ten 25 Jahre konstant.

Weiterbildung sollte also nicht nach dem Giesskannenprinzip gefor-
dert werden, sondern nur fiir bestimmte Gruppen, die selten oder gar
nicht am lebenslangen Lernen teilnehmen und dadurch auf lingere Frist
vermutlich an Arbeitsmarktfahigkeit einbiissen. Da Personen ohne
nachobligatorischen Abschluss unabhangig vom Alter oder dem Migra-
tionshintergrund eine tiefere Weiterbildungsbeteiligung und ein hoheres
Arbeitslosigkeitsrisiko ausweisen, sollte der Anspruch auf staatliche For-
derung am Qualifikationsniveau unter Einbezug des Einkommens gel-

tend gemacht werden.

Neue Herausforderungen, neue Instrumente?

Schliesslich untersucht die Studie eine Auswahl an konkreten Instrumen-
ten zur Forderung der Weiterbildungsbeteiligung. Mochte der Staat die
Beteiligung Niedrigqualifizierter zuktnftig gezielt férdern, bieten sich
Weiterbildungsgutscheine oder Weiterbildungskonten an. Darlehen er-
moglichen die Deckung der Lebenshaltungskosten wihrend lingeren
Weiterbildungen oder Umschulungen.

Zur Forderung der Weiterbildung bei Niedrigqualifizierten ist ein
Steuerabzug wenig geeignet: Personen mit niedriger Qualifikation und
tieferem Einkommen zahlen bereits heute wenig Steuern und koénnten
deshalb nicht oder nur in geringem Ausmass vom Forderinstrument ge-
brauch machen. Von Steuerabziigen wiirden vor allem Personen mit ho-
hen Lohnen profitieren, doch bei ihnen ist kein Hinweis auf mangelnde
Weiterbildungsanstrengungen erkennbar. Im Hinblick auf iltere Arbeit-
nehmende braucht es gemass unserer Analyse keine zusatzlichen Forder-
instrumente. Jedoch sollte der Zugang zur staatlichen Forderung nicht

durch zu tiefe Altersgrenzen beschrankt werden.

Weiterbildungs-
forderung sollte
gezielt erfolgen.
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1_Allgemeines Upgrading
der Qualifikationen

Die 2010er Jahre waren durch dystopische Visionen einer unmittelbar
bevorstehenden «Robokalypse» geprigt: Bald wiirde die rasche und brei-
te Einfihrung neuer Technologien eine grosse Zahl von Arbeitsplitzen
in allen Branchen und Bereichen verdringen — ohne dass Erwerbstatige
mit Umschulungen oder einer beruflichen Neuorientierung reagieren
konnten. Auch war die Rede von einer massiven Ausweitung disruptiver
Geschaftsmodelle rund um die Plattformokonomie, die die bestehenden
Arbeitsformen obsolet machen, und generell zur «Prekarisierung» der
Arbeit fihren wiirde. Eine schier endlose Reihe von Studien und Medi-
enbeitragen mit Titeln wie «Wer die Roboter besitzt, regiert die Welt»,
«Wie die Roboter Thren Job tbernechmen und die Wirtschaft zerstoren»
und «Roboter konnten 50 % der Arbeitsplatze vernichten» begleitete (und
verstarkte) solche Angste.

Wenn uns jedoch die vergangenen — von der Covid-19-Krise gepragten
— Monate etwas gezeigt haben, dann ist es der Wert menschlicher Inter-
aktionen, und zwar nicht nur fir unser geistiges Wohlbefinden. Hitten
doch nur die Roboter den Kampf gegen die Pandemie in Spitalern, Hei-

men oder bei der Versorgung der Bevolkerung tibernommen! Wie die

Die «Robokalypse»

massiven Einkommenseinbussen und Produktionsverluste zeigen, ist die
wurde vertagt.

menschliche Arbeit nach wie vor hochstens teilweise mit Technologie zu
ersetzen. Dennoch sind damit die Sorgen rund um das «Ende der Arbeit»
und den unvermeidlichen Anstieg der technologiebedingten Arbeitslo-
sigkeit nicht verschwunden. Viele beftirchten nun, die Pandemie konnte
den Strukturwandel gar beschleunigen. So gaben in einer unlangst ver-
offentlichten Umfrage des WEF (2020) 43 % der befragten multinationa-
len Unternehmen an, dass sie mittelfristig planen, ihre Belegschaft auf-

grund der Integration neuer Technologien zu reduzieren.

1.1_ Bleibende Angst vor der Polarisierung

des Arbeitsmarktes
Heute steht der Schweizer Arbeitsmarkt noch gut da. Mit 80,5 % ist die
Erwerbstatigenquote im internationalen Vergleich ausgesprochen hoch
(der OECD-Durchschnitt liegt bei 68,7 %) (OECD 2021a). Die Erwerbslosen-
quote von 4,4 % ist seit geraumer Zeit niedrig, und ebenfalls tief ist die
Nichterwerbsquote, also der Anteil jener Personen im erwerbsfahigen
Alter, die nicht zur Erwerbsbevolkerung gehoren (OECD 2021b). Mit nur
12,4 9% liegt die Schweiz bei dieser Kategorie an dritter Stelle innerhalb
der OECD (OECD 2021¢).

Diese traditionell solide Leistung verbirgt die hohe Dynamik des hie-

sigen Arbeitsmarktes. Gemass der Schweizerischen Arbeitskrifteerhe-
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bung (Sake) werden jahrlich rund ein Sechstel der bestehenden Arbeits-
verhaltnisse aufgelost und neu besetzt. Zwischen 1996 und 2019 wurden
in der Schweiz rund 15 Mio. neue Stellen angetreten, bei 14,1 Mio. Aban-
gen. Insgesamt wurden in dieser Periode 925000 zusitzliche Stellen ge-
schaffen, durchschnittlich 40 000 pro Jahr. Setzt man die Dynamik ins
Verhaltnis zu den neu geschaffenen Stellen, so wurden auf 16 neu besetz-
te Stellen eine zusatzliche Stelle geschaffen. Im internationalen Vergleich
ist diese Fluktuationsrate eher hoch, wenngleich nicht die hochste. Die
«Palme der dynamischen Arbeitsmarkte» geht an Skandinavien. In Di-
nemark beispielsweise liegt die erwihnte Rotationsziffer bei uber 20 %,
also fast 5 Prozentpunkte hoher als in der Schweiz (OECD 2021d).

Die Roboter haben uns also nicht die Arbeit weggenommen; und
trotzdem bleibt der Arbeitsmarkt im steten Wandel. Eine der wichtigs-

ten Veranderungen der letzten zwei Jahrzehnte — und das Hauptthema . .
8 J P Mit dem technologi-

schen Fortschritt

geht eine starke Nach-
Nachfrage nach hochqualifizierten Erwerbstatigen, was vorwiegend zu- frage nach Hochquali-

dieser Publikation — betrifft die verinderten Qualifikationsanforderun-

gen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt. Unternehmen dussern eine starke

lasten der mittleren Qualifikationen geht — ein Phanomen, das Okono- fizierten einher.
men mit dem Begriff «Skill-biased technological change» bezeichnen
(Acemoglu und Autor 2011; Katz und Autor 1999). Vielbeachtete internationale Studi-
en haben in den letzten Jahren einen steigenden Anteil sowohl der best-
bezahlten als auch der am tiefsten entlohnten Stellen festgestellt, wih-
rend die Arbeitsangebote fir die mittleren Qualifikationen, wie sie
vorwiegend in der Industrie vorzufinden sind, schwinden (Autor und Dorn
2013; Goos und Manning 2007). Es wird beftirchtet, dass die kumulierte Wirkung
dieser Entwicklungen zu einer wachsenden Polarisierung des Arbeits-
marktes fithren kdnnte, mit tiberdurchschnittlich steigenden Lohnen im
oberen und unteren Teil der Einkommensskala.

Wie sieht diese Entwicklung in der Schweiz aus? abbitdung 1 stellt die Ver-
anderung der Beschiftigungsanteile in neun Berufskategorien seit der
Jahrtausendwende dar. Diese Kategorien umfassen Berufe mit dhnlichen
Qualifikationen. Sie sind nach dem Qualifikationsgrad geordnet, wobei
dieser mit dem durchschnittlichen Lohnniveau der Berufskategorie im
Jahr 1996 angenihert wird. | Diese lassen sich wiederum in die geldufi-
geren Kategorien der geringen, mittleren und hohen Qualifikationen zu-
sammenfassen.

Abbildung 1 zeigt eindricklich auf, wie hochqualifizierte Berufe — allen
voran die akademischen — fir den Schweizer Arbeitsmarkt an Bedeu-

tung gewonnen haben. |2 Ubten im Jahr 1996 rund 650 000 Erwerbsta-

1 Es gibt zum Teil sehr umfassende Definitionen von Berufsqualifikationen, welche fur die Einteilung sowohl die Aufga-
ben, den Lohn als auch das Ausbildungsniveau bertcksichtigen. In Einklang mit u.a. OECD (2020) werden in dieser
Publikation die Berufsgruppen (in ISCO-08 Klassifizierung) nach ihrem Durchschnittslohn geordnet, d.h. es wird ange-
nommen, dass die Qualifikationen in einer Berufsgruppe umso héher sind, je hoher der durchschnittliche Stundenlohn.

2 Akademische Berufe umfassen Betriebswirte, Ingenieure, Naturwissenschaftler, Lehrkrafte und vergleichbare Fachkrafte
in der IT, Arzte, Juristen, Kulturberufe usw.
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Abbildung 1
Hochqualifizierte Berufe gewinnen an Bedeutung

Dargestellt ist die Verinderung der Beschiftigungsanteile nach Berufskategorie zwischen 1996 und 2019. Die Kategorien sind nach
dem durchschnittlichen Stundenlobn im Jabr 1996 angeordnet. Die Summe der Verinderung ergibt per Konstruktion Null.

Veranderung der Beschaftigungsanteile zwischen 1996 und 2019 (in Prozentpunkten)
Akademische Berufe |

Fiihrungskrafte |

Techniker und gleichrangige Berufe )
Biirokrafte und verwandte Berufe
Handwerks- und verwandte Berufe
Anlagen-/Maschinenbediener, Montierer
Dienstleistungsberufe & Verkaufer
Hilfsarbeitskrafte i

Landwirtschafts Fachkrafte

-8 -6 -4 -2 0 2 4 6 8 10

Quelle: Sake (BFS), eigene Berechnungen

tige einen akademischen Beruf aus, waren es 2019 1,25 Mio.; ihr Anteil
an der Gesamtbeschaftigung stieg in dieser Periode von 17,4 % auf 26,5 %.
Insbesondere bei den Frauen legte der Anteil der akademischen Berufe
stark zu.

Gleichzeitig verzeichneten saimtliche Berufskategorien mit mittleren
Qualifikationen einen Rickgang, am deutlichsten beim Handwerk und
verwandten Berufen: ihr Anteil sank um 6 Prozentpunkte (-123000 Er-
werbstatige). Der Anteil der Erwerbstatigen mit geringeren Qualifikati-
onen (Fachkrafte in der Landwirtschaft, Hilfsarbeitskrafte und Verkaufs-
berufe) nahm nur moderat ab (insgesamt minus 1,6 Prozentpunkte). Die
Tendenz zur Verlagerung von den mittleren zu den hoheren Qualifikati-
onen war in der Schweiz ausgepragter als in anderen Lindern. In einigen
Landern fand auch eine bedeutende Zunahme der Niedrigqualifizierten
zulasten der mittleren Qualifikationen statt — nicht so jedoch in der
Schweiz (Breemersch etal. 2017).

Entsprechend weisen die jiingeren Altersklassen einen deutlich hohe-
ren Bildungsstand auf als die alteren Kohorten. Wihrend 2019 der Gross-
teil der Wohnbevolkerung tiber 45 Jahre als hochste abgeschlossene Aus-
bildung einen Abschluss auf Sekundarstufe II vorweist, dominiert bei
jenen zwischen 25 bis 44 Jahren bereits der Hochschulabschluss (BEs 2020a).

Rund jede zehnte Person im Alter zwischen 25 und 65 verfigte 2019
ausschliesslich tiber einen obligatorischen Schulabschluss (BEs 2020a). Da
nur ein Abschluss auf Sekundarstufe II die Fortfithrung der Bildungs-
laufbahn auf Tertidrstufe ermoglicht, strebt der Bund in Zusammenar-

beit mit den Kantonen und den Organisationen der Arbeitswelt eine Ab-
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schlussquote von 959% aller 25-Jahrigen an. Zurzeit konnen rund 90 %
der jungen Erwachsenen (bis 25 Jahre) eine abgeschlossene Berufsbildung
oder eine gymnasiale Maturitit|® vorweisen (BFS 2020b).

Die tiberwiegende Mehrheit der Wohnbevolkerung in der Schweiz ist

also bestens qualifiziert. Das WEF (2019) vergibt der Schweiz in seinem oo .
Die tiberwiegende

Mehrheit ist
bestens qualifiziert.

Global Competitiveness Report im Bereich «Skills» gar die Bestnote. Wie
nachfolgend aufgezeigt wird, ist die Bereitschaft zur Weiterbildung hier-
zulande hoch: im europaischen Vergleich liegt die Schweiz bei der Wei-
terbildungsaktivitat der 25- bis 64-Jahrigen auf dem ersten Platz (Eurostat

2020).

1.2_ Bisher erfolgten die Anpassungen graduell

Angesichts dieser Dynamik stellt sich die Frage, wie diese Anpassung bis-

her stattgefunden hat — und wie sie sich fortsetzen wird. Grundsatzlich

stehen zwei alternative Szenarien zur Auswahl, ein optimistisches und

ein pessimistisches (OECD 2020):

- Fluktuationsszenario: Im ersten Szenario gehen altere Arbeitnehmer
mit mittleren Qualifikationen allméhlich in den Ruhestand und wer-
den von besser qualifizierten, jingeren ersetzt. Die Anpassung der Be-
schiftigung im mittleren Qualifikationsbereich erfolgt also hauptsach-
lich aufgrund natirlicher Fluktuationen und der demografischen
Entwicklung.

— Transitionsszenario: Im zweiten Szenario werden Personen mit mitt-
leren Qualifikationen vermehrt gezwungen, eine neue Tatigkeit in an-
deren Qualifikationsgruppen zu finden — womoéglich mit Lohnein-
bussen. In diesem Szenario sind eher abrupte Verinderungen mit

unfreiwilligen Abgangen oder gar Entlassungen zu befiirchten.

Abbildung 2 suggeriert, dass die Entwicklung des Schweizer Arbeitsmarktes
bisher dem ersten Szenario entsprach. In den letzten 20 Jahren weist die
Abgangsrate (die sowohl freiwillige Beendigungen des Arbeitsverhiltnis-
ses als auch Entlassungen umfasst und sie in Relation zur Beschaftigung
setzt) in allen drei Qualifikationskategorien keinen eindeutigen Trend
aus. Eine Ausnahme bildeten die Jahre unmittelbar nach der Finanzkri-
se von 2008, die von einer erhohten Abgangsrate bei den Hochqualifi-
zierten begleitet wurden. In der Schweiz blieben hingegen die mittleren
Qualifikationen von der Finanzkrise weitgehend verschont, was im eu-
ropaischen Vergleich eine Ausnahme bildet (OECD 2020).

Wie Tabelle 1 zeigt, wurden die Anpassungen in der Gruppe der mittle-
ren Qualifikationen zudem vorwiegend von den jingeren Erwerbstétigen

getragen, nicht von den ilteren. Betrachtet man die Anstellungs- und

3 Oder einen anderen allgemeinbildenden Abschluss, wie zum Beispiel eine Fachmittelschule.

12 Weiterbilden, aber gezielt



Abbildung 2
Insgesamt stabile Abgangsraten

Die Abgangsrate setzt die freiwilligen und unfreiwilligen Abginge von einer Arbeitsstelle in
Relation zur Beschdftigung. 2019 haben rund 16 % der Beschdftigten ihr Arbeitsverhdlinis beendet.

i Abgangsraten (in %)
25 — -

Niedrigqualifizierte

Mittlere Qualifikationen
= Alle
= Hochqualifizierte

11997 12000 12003 12006 12009 12012 12015 12018

Quelle: Sake (BFS), eigene Berechnungen

Abgangsraten nach Altersklassen — wobei die «Jiingeren» hier Erwerbsta-
tige im Alter von 15 bis 44 Jahre umfassen — fallt auf, dass jiingere Be-
schaftigte eine wesentlich hohere Fluktuationsrate aufweisen (vgl. Tabelle 1).
Dies spiegelt die hohere Arbeitsmarktmobilitat der jungeren Jahrgange,
die durch «job hopping», Weiterbildungen und einen etwas hoheren An-
teil an befristeten Arbeitsvertrigen gepragt ist. Auch temporire Rickzi-
ge aus dem Arbeitsmarkt (etwa durch eine Babypause) tragen zur hohe-
ren Abgangsrate bei.

Diese Wechsel sind oft mit einem Karriereschritt verbunden. Es wird
geschatzt, dass die Halfte der Absolventinnen und Absolventen einer Be-
rufslehre | * fiinfeinhalb Jahre nach dem Abschluss einen anderen als den
erlernten Beruf austiben: 26 % arbeiten dann in einem Beruf mit hohe-
rem Qualifikationsniveau (berufliche Mobilitit nach oben) und nur 4 %
in einer Tatigkeit, die ein niedrigeres Qualifikationsniveau voraussetzt
(berufliche Mobilitat nach unten). Rund ein Funftel der Absolventinnen
und Absolventen einer Berufslehre wechseln innerhalb der ersten finf-
einhalb Erwerbsjahre in einen anderen Beruf auf gleichem Qualifikati-
onsniveau (horizontale berufliche Mobilitat) (BES 2020¢).

Hingegen ist der Anteil der Beschiftigten, die ihr Arbeitsverhiltnis be-
endeten oder eine neue Stelle antraten tiber die Jahre relativ konstant ge-

blieben, sowohl bei den jiingeren wie auch bei den alteren Fachkriften.

4 Analysiert werden in diesem Zusammenhang der berufliche Werdegang und die berufliche Mobilitat von Personen, die
2012 und 2013 eine Berufslehre abgeschlossen haben.
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Tabelle 1

Fluktuationsrate der alteren Erwerbstatigen bleibt tief

Dargestellt werden die jibrlichen Abgangs- und Anstellungsraten als Anteil der Beschdfligten mit
mittlerem Qualifikationsniveau. Jiingere Erwerbstdtige zeigen eine deutlich hohere Mobilitit als
dltere Beschdftigte. Die Abgangsraten sind iiber die Jahre stabil.

Mittlere Qualifikationen

15 bis 44 Jabre 45 bis 64 Jahre
Anstellungen Abginge Anstellungen Abginge
1997-2001 20,8% 22,0% 1,7% 7,5%
2002-2007 19,6% 21,5% 1,2% 6,6%
2008-2013 21,6% 22,6% 19% 7,4%
2014-2019 22,9% 22,2% 10,0% 7,8%

Quelle: Sake (BFS), eigene Berechnungen

Dies verdeutlicht, dass die Anpassung des Schweizer Arbeitsmarktes an
den Strukturwandel und den technischen Fortschritt bis dato nicht abrupt,

sondern graduell erfolgte, vorwiegend durch natirliche Fluktuationen.

1.3— Grundlegende Qualifikationen erwirbt man vor 35 Jahren
Die Schweizerische Arbeitskrifteerhebung erlaubt auch eine statistische
Ruckverfolgung der Karrierepfade von gleichaltrigen Erwerbstatigen. |°
Wie haufig erfahren die Mitglieder einer Generation, nachdem sie in den
Arbeitsmarkt eingetreten sind, einen Wechsel des Qualifikationsniveaus,
beispielsweise die Transition von einer mittel- zu einer hochqualifizier-
ten Berufskategorie? Verharren sie wihrend des gesamten Erwerbslebens
in der angestammten Qualifikationsklasse? Abbitdung 3 zeigt die Entwick-
lungsmuster von zwei Generationen auf; jene der «Babyboomer», die vor
1970 geboren wurden, und jene der jingeren «Generation X» sowie der
«Millennials» (beide nach 1970 geboren):

— Zwischen 20 und 30 Jahren nimmt der Anteil der Hochqualifizierten

deutlich zu, dafiir nimmt der Anteil der mittleren Qualifikationen und

— im Fall der jingeren Generation — der Nichterwerbstatigen ab.

— Rund 25 % der 20- bis 25-Jahrigen, die nach 1970 geboren wurden, wa-
ren nicht erwerbstatig bzw. noch in Ausbildung - eine starke Zunah-
me gegentiber der Generation der Babyboomer. Letztere traten frither
in den Arbeitsmarkt ein.

— Der Karriereverlauf ist bei der jiingeren Generation steiler geworden.

Nahm friher der Anteil der Hochqualifizierten mit dem Alter stetig

5

14

Leider erlaubt die Sake keine echte Langzeitstudie, da sie seit 2010 die gleiche Person nur wihrend fiinf Quartalen erfasst
(vor 2010 waren es funf Jahre). In dieser Analyse werden alle Mitglieder einer Generation bzw. Berufsklasse zusammen-

gefasst und der Karriereverlauf eines «typischen» Erwerbstitigen aus dieser Gruppe bestimmt.

Weiterbilden, aber gezielt



Abbildung 3
Jiingere Akademiker machen heute schneller Karriere

Dargestellt ist der jeweilige Beschdftigungsanteil der Niedrig-, Mittel- und Hochqualifizierten, sowie der Nichterwerbstitigten,
nach Altersgruppe fiir zwei Koborten: jene, die vor und jene die nach 1970 geboren wurden. Gut 419 der 25-29-jahrigen
Erwerbstatigen, die nach 1970 geboren wurden, waren in hochqualifizierten Berufen titig, wabrend 25% iiber eine mittlere
Qualifikation und 18 % eine niedrige Qualifikation verfiigen. In dieser Altersklasse waren 16 % der Personen, die nach 1970

geboren wurden, nicht erwerbstdtig.
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Quelle: Sake (BFS), eigene Berechnungen

Altersklasse (Jahre)

zu, ist dieser Prozess neuerdings bis zum Alter 35 weitgehend abge-

schlossen.

- Bei der «Post-Babyboom»-Generation zeichnet sich ab 45 jedoch ein

leichter «Abrutscher» in die mittleren Qualifikationen ab, der bei der

alteren Generation nicht vorhanden war. Die Kategorie der Niedrig-

qualifizierten weist hingegen einen eher konstanten Anteil auf, unab-

hangig von Alter und Generationszugehorigkeit.

- Insgesamt stellt man ein Abflachen der Kurven ab 35 Jahren fest, be-

sonders bei den Mittelqualifizierten. Dies suggeriert, dass ab diesem

Alter ein Wechsel in eine hohere Qualifikationsstufe seltener geworden

ist. Fir den Erwerb von Qualifikationen sind die jingeren Jahre ent-

scheidend.

Antworten auf den Strukturwandel am Arbeitsmarkt
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Letztlich sind die in Abbildung 3 dargestellten Trends ein Hinweis daftr, dass
der berufliche Werdegang von Erwerbstatigen mit einer Berufslehre, aber
ohne Vertiefung auf Tertiarstufe in den letzten 25 Jahren schwieriger ge-
worden ist. Ein ahnlicher Trend ist auch in anderen Landern mit starker

Berufsbildungsausrichtung erkennbar (0OECD 2020).

1.4_ Tertiar gebildete Frauen verdrangen Handwerker

Wir kommen nun zu einer Untersuchung der Faktoren, die zum relati-
ven Rickgang der Berufe mit mittleren Qualifikationen beigetragen ha-
ben. In den letzten 25 Jahren drangen zahlreiche tertidr ausgebildete jiin-
gere Erwerbstatige in den Schweizer Arbeitsmarkt. Diese Arbeitskrafte
neigen dazu, hochqualifizierte Berufe auszuiiben. Es gibt aber auch Hin-
weise dafir, dass handwerkliche oder technische Berufe (unabhangig von
Alter oder Ausbildung) an Anziehungskraft verloren haben. Um erstere
(demografische) von letzteren (strukturellen) Faktoren zu unterscheiden,
und um ihre relative Bedeutung zu quantifizieren, kann eine Shift-Sha-
re-Analyse von Nutzen sein. Bei diesem Verfahren wird die beobachtete
(reale) Beschaftigungsentwicklung nach Qualifikationen mit einer (fikti-
ven) Verinderung verglichen, die sich einstellen wiirde, wenn die demo-
grafische Zusammensetzung der Erwerbsbevolkerung in jedem Segment
des Arbeitsmarktes — beispielsweise bei den mittleren Qualifikationen —
unverindert geblieben wire. Tabelle 2 zeigt das Ergebnis dieser Analyse fir
die Periode 1996 bis 2019. |

Es fillt auf, dass die starke Zunahme (+ 9,7 Prozentpunkte seit 1996)
des Anteils der Hochqualifizierten zu mehr als 90 % auf die veranderte
Demografie zuriickzuftihren ist, d.h. auf die Tatsache, dass jingere Ge-
nerationen bereits bei Markteintritt iber hohere Qualifikationen verfu-

gen. Dies erklart auch einen Teil des relativen Riickgangs der Arbeitsplat-

Tabelle 2
Veranderung im Qualifikationsniveau ist vor allem auf demografische Faktoren zuriickzufiihren

Der Anteil an hochqualifizierten Arbeitskriflen ist zwischen 1996 und 2019 um 9,7 Prozentpunkte gestiegen. Dies ist zu mebr als
909 auf die Tatsache zuriickzufiibren, dass jiingere Generationen bereits bei Markteintritt iiber hohere Qualifikationen verfiigen.

Anterl Verdnderung Zerlegung
1996 2019 Total Demografie Struktur Interaktion
Hochqualifiziert 335% 43,2% 9,7% 8,7% -0,1% 1.1%
Mittlere Qualifikationen 28,4% 22,6% -6,0% -4,5% -2,2% 0,7%
Niedrigqualifiziert 17,5% 17,3% -0,2% =-3,1% 4,3% -1,4%
Nichterwerbstatig/Erwerbslos 20,5% 17,1% -3,5% -1,1% -2,0% -0,4%

Quelle: Sake (BFS), eigene Berechnungen

6 In Anlehnung an Cortes et al. (2017) beriicksichtigen wir bei den demografischen Faktoren nebst dem Alter, das
Geschlecht und die hochste abgeschlossene Ausbildung.

16 Weiterbilden, aber gezielt



Tabelle 3
Viele Frauen unter den Hochqualifizierten

Dargestellt wird hier der prozentuale Beitrag der einzelnen Bevilkerungsgruppen (eingeteilt nach Geschlecht, Alter und
Ausbildungsniveau) an der Zunabme des Beschdftigungsanteils der hochqualifizierten Erwerbstitigen zwischen 1996 und 2019.
Die Summe aller Anteile ergibt 100%. Die Zunahme in der Gruppe der Frauen zwischen 30 und 49 Jahren mit Tertidrabschluss
macht 54,29 dieser Verinderung aus.

Frauen Manner
25-29 Jahre | 30-49 Jabre | 50—64 Jabre | 25-29 Jabre | 30-49 Jabre | 5064 Jahre
Tertiarstufe 18,0% 54,2% 25,9% 9,4% 25,2% 24,0%
Sekundarstufe || -5,3% -18,8% 6,6% -5,5% -3,8%
Obligatorische Schule -0,5% -3,1% -1,6% -0,5% -0,5% -0,9%

Quelle: Sake (BFS), eigene Berechnungen

ze fur mittlere Qualifikationen. Bei letzterer Kategorie sind jedoch auch
strukturelle Faktoren von Bedeutung: damit meint man, dass fir ein ge-
gebenes demografisches Profil die Wahrscheinlichkeit in einem Beruf zu
arbeiten, der mittlere Qualifikationen verlangt, abgenommen hat. Aller-
dings ist dieser Effekt nicht sehr ausgepragt: Ware die Zusammensetzung
des Schweizer Arbeitsmarktes punkto Alter, Ausbildung und Geschlecht
die gleiche wie im Jahr 1996 geblieben, wire der Anteil der Mittelquali-
fizierten im Jahr 2019 um 2,2 Prozentpunkte gefallen. |’

Ferner lassen sich die Verinderungen der Beschiftigungsanteile auf
die zugrundeliegenden Anderungen in der Zusammensetzung der Er-
werbsbevolkerung seit 1996 zurtckfithren. tabelle 3 zeigt den Beitrag der
einzelnen demografischen Gruppen an dieser Entwicklung auf. | ®

Den bei weitem grossten Beitrag zum Vormarsch der Hochqualifizier-
ten leisteten die Frauen mit Tertidrausbildung, insbesondere jene im Al-
ter zwischen 30 und 49 Jahren: 54,2 % der Zunahme des Beschaftigungs-

anteils in dieser Berufsklasse geht auf ihr Konto zurtck.

Fazit

- Trotz des technologischen Wandels ist die menschliche Arbeit nach wie
vor mit Technologie nicht zu ersetzen. Jedoch kommt es zu Verande-
rungen auf dem Arbeitsmarkt: In den letzten 25 Jahren nahm der An-
teil der hochqualifizierten Berufe an der Gesamtbeschiftigung in der
Schweiz stark zu; gleichzeitig verzeichneten simtliche Berufskategori-

en mit mittleren Qualifikationen einen Riickgang.

7 Hinzu kommen Interaktionseffekte, die aus der gemeinsamen Verinderung der demografischen und strukturellen
Faktoren resultieren.

8 Die Summe aller Anteile entspricht der Veranderung des Beschiftigungsanteils der hochqualifizierten Erwerbstitigen
zwischen 1996 und 2019 bzw. 100 %.
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- Diese Verlagerung fand graduell, aber stetig statt, hauptsachlich durch
nattirliche Fluktuationen. Sowohl die Finanzkrise als auch die «Digi-
talisierungswelle» der 2010er Jahre scheinen diesen Prozess nicht be-
schleunigt zu haben.

- Jiungere Arbeitnehmer neigen heute dazu, bereits bei ihrem Arbeits-
markteintritt einen hochqualifizierten Beruf auszutiben — dafiir erfolgt
der Eintritt spéter als bei der Generation der Babyboomer. Der beruf-
liche Werdegang (ab 35 Jahren) ist zwar ein mitbestimmender, aber se-
kundirer Faktor. Im Vergleich zu zwanzig Jahren zuvor ist die Wahr-
scheinlichkeit, dass Arbeitnehmer ohne Tertidrausbildung in Berufen
mit mittlerer Qualifikation arbeiten, kleiner geworden.

— Schliesslich ist der Vormarsch der Hochqualifizierten fast zur Halfte
durch die starke Zunahme der Frauen mit Tertidrausbildung zwischen
30 und 49 Jahren bedingt. Heute sind hingegen sowohl Minner als
auch Frauen ohne Tertiarabschluss in dieser Altersklasse deutlich sel-
tener in den hochqualifizierten (und bestbezahlten) Berufen vertreten

als noch vor 25 Jahren.

18
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2_Lebenslanges Lernen in der Schweiz

Der technologische Fortschritt, aber auch andere Faktoren wie der de-

mografische Wandel oder die Globalisierung verandern unsere Arbeits-

welt und haben einen Einfluss darauf, welche Art von Tatigkeiten ver-
richtet werden und welche Kompetenzen es hierfiir braucht. Eine stetige

Weiterentwicklung der personlichen Fertigkeiten, sprich das lebenslange

Lernen, ist somit unverzichtbar. Wie im vorhergehenden Kapitel aufge-

zeigt wurde, hat sich der berufliche Werdegang von Erwerbstitigen mit

mittleren Qualifikationen — und typischerweise einer Berufslehre als
hochsten Abschluss — verlangsamt. Wie hat die Schweizer Erwerbsbevol-
kerung auf diese Herausforderungen reagiert? Welche Weiterbildungsan-
strengungen unternimmt sie? Wie umfangreich sind sie? Welcher Einfluss
hatte dabei die «Digitalisierung»? Bevor wir auf mogliche Mingel und

«Policy»Vorschlage eingehen, gilt es zuerst zu klaren, wie das konkrete

Verhalten der Erwerbstitigen aussieht. Wir wollen in diesem Kapitel un-

ser Verstandnis des lebenslangen Lernens etwas eingrenzen und beschrei-

ben, was «Lernen wahrend des gesamten Lebens» grob beinhaltet. Die

amtliche Statistik unterscheidet zwischen drei Lernformen (Bs 2017):

- Die formale Bildung umfasst alle Bildungsginge der obligatorischen
Schule, der Sekundarstufe II (berufliche Grundbildung oder allgemein-
bildende Schulen) und der Tertiarstufe (Hochschulen oder hohere Be-
rufsbildung). Sie wird zur strukturierten Bildung|® gezdhlt und ist in
der Schweiz tber diverse Gesetze geregelt.

- Die nichtformale Bildung umfasst Lernaktivititen im Rahmen einer
Schiiler-Lehrer-Beziehung, die nicht zum formalen Bildungssystem ge-
horen. Dazu zihlen beispielsweise Kurse, Konferenzen, Seminare, Pri-
vatunterricht oder Schulungen am Arbeitsplatz (on the job training).
Unter dem Begriff «Weiterbildung» wird in der Regel die nichtformale
Bildung verstanden. Auch dieser Bereich zahlt zur strukturierten Bil-
dung. Da bei der nichtformalen Bildung regulatorischer Handlungs-
bedarf verortet wurde, trat 2017 das Bundesgesetz tiber die Weiterbil-
dung (WeBiG) in Kraft.

— Das informelle Lernen beinhaltet Aktivitaten, die ausdricklich ein Lern-
ziel verfolgen, aber ausserhalb einer Lernbeziehung vollzogen werden.
Es gibt zahlreiche Varianten der informellen Bildung, wie zum Beispiel
das Lesen von Fachliteratur oder das Lernen im Freundeskreis oder am
Arbeitsplatz (on the job learning). Das informelle Lernen wird nicht zur
strukturierten Bildung gezihlt und ist daher auch nicht staatlich geregelt.

9 Strukturierte Bildung zeichnet sich dadurch aus, dass sie in organisierten Kursen, mit Lernprogrammen und einer defi-
nierten Lehr-Lern-Beziehung stattfindet.
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2.1_ Rege Weiterbildungsaktivitaten

Die Weiterbildungsaktivititen der Erwerbsbevolkerung sind in der
Schweiz substanziell. Im Jahr 2016 (neuere Daten sind leider nicht ver-
figbar) gaben rund 63 % der 15- bis 75-Jahrigen an, in den vergangenen
zwolf Monaten eine Weiterbildung| '’ besucht zu haben — zum tberwie-
genden Teil aus beruflichen Griinden. | "' Dabei haben 60 % der sich fort-
bildenden Bevolkerung mehrere Aktivititen besucht. Rund 41% gaben
weiter an, sich mit informellem Lernen weitergebildet zu haben (BFs2018a).

Jeweils ein Drittel der genannten Aktivitaten waren klassische Weiter-
bildungskurse oder die Teilnahme an Seminaren, Workshops und Tagun-
gen. Miteinem Anteil von 22 9% waren Schulungen am Arbeitsplatz etwas
weniger bedeutend. Nur bei rund jeder zehnten Weiterbildungsaktivitat
wurde Privatunterricht in Anspruch genommen.

Gut die Halfte der Teilnehmenden wendeten innerhalb eines Jahres
insgesamt weniger als 40 Stunden fiir Weiterbildung auf — davon inves-
tierten 17 % weniger als 8 Stunden (vgl. Abbildung 4). Nur rund jede fiinfte Ar-

beitskraft, die sich weiterbildete, setzte dafiir innerhalb eines Jahres zwi-

Abbildung 4
Meist wird weniger als 40 Stunden pro Jahr in Weiterbildung investiert

Dargestellt sind die Weiterbildungsterlnehmenden (15 bis 75-Jahrige) nach der Dauer ihrer gesamten Weiterbildungsaktivitit
in den vergangenen 12 Monaten (2016). Mehr als die Hélfte der Teilnehmenden hat insgesamt weniger als 40 Stunden fiir Weiter-
bildung investiert. Rund ein Viertel der weiterbildungsaktiven Bevilkerung bat sich gesamthafl mebr als 10 Tage fortgebildet.

25

20

5

0

| Anteil Weiterbildungsteilnehmer (in %)

Kumulierte Anteile (in %) |

: : : : : : : : — ¢ @& 100
| | | | | | | e 1 ® | |
; | : : : : Y : | | ;
: 3 : : : : : : : 3 3 80
: : : [ : : : : :
: i : : : : : : : i : - 60
: 3 3 3 N 3 3 3 3 3 :
i i i A ‘ ‘ i i i i |
i : : : : : : : : : - 40
1 1 1 1 I 1 I 1 1 1 1 1 1 -
: ; ; ; ; ; ; ; ; ; ; =0

® | 816 | 16-24 | 24-32 | 32-40 | 5-10 | 10-15 | 15-20 | 20-25 | 25-50 | mehrals |
Stunden | Stunden | Stunden | Stunden | Stunden |  Tage i Tage I Tage . Tage Tage ! 50Tage !

Quelle: MZB 2016 (BES), eigene Berechnungen

10 Als Weiterbildung wird hier eine institutionalisierte, bewusste und von einem Bildungsanbieter geplante Bildung ausser-
halb des formalen Bildungssystems angesehen — unabhiangig der Dauer. Beispiele hierfir sind Kurse, Konferenzen, Semi-
nare, Privatunterricht, Schulungen am Arbeitsplatz, Vorbereitungskurse auf die eidgendssischen Berufs- und héheren

Fachprifungen sowie Hochschulweiterbildungen (MAS, DAS, CAS).

11 Dabei haben sich 34 % ausschliesslich aus beruflichen, 16 % sowohl aus beruflichen als auch ausserberuflichen und 13 %
ausschliesslich aus ausserberuflichen Griinden weitergebildet. Insgesamt waren rund 70 % der besuchten Weiterbildun-

gen beruflich orientiert.
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schen 40 bis 80 Stunden ein, was rund finf bis zehn Arbeitstagen
entspricht. Bei 15% der Teilnehmenden dauerte die Weiterbildungsakti-
vitat langer als 15 Arbeitstage — sie investieren also einen betrachtlichen
Anteil ihrer Zeit in Weiterbildung.

Der Besuch einer beruflichen Weiterbildung war in 80 % der Fille kos-
tenfrei fur die Teilnehmenden, d.h. entweder gab es keine Gebiihren,
oder die Kosten wurden von jemand anderem - in der Regel dem Arbeit-
geber — ilbernommen. Fir 8% der Weiterbildungen lagen die personli-
chen Ausgaben fir Kurskosten, Einschreibe- oder Priffungsgebiihren, fiir
Lernmaterial oder technische Hilfsmittel aber 1000 Fr.

Mehr als zwei Drittel der Wohnbevolkerung zwischen 15 und 75 Jah-
ren waren mit ihrer Bildungssituation zufrieden. Sie konnten sich ent-
weder wie geplant aus- oder weiterbilden (46 %) oder sie hatten keine
Bildungsabsicht (25%). Bei den unzufriedenen waren 21% zwar weiter-
bildungsaktiv, hitten jedoch gerne eine zusatzliche Fortbildung wahrge-
nommen. Rund jede zehnte Person hat gar keine Weiterbildung besucht,
obwohl sie dies gern getan hatte (BFs 2017).

Bei mehr als einem Drittel der Personen, die sich nicht wie gewtinscht
aus- oder weiterbilden konnten, war der Zeitmangel das Haupthindernis,
gefolgt von zu hohen Ausgaben (14 %) oder einer zu hohen familidren

Beanspruchung. Kein passendes Angebot gefunden zu haben (59%) oder

Abbildung 5
Geringere Weiterbildungsaktivitaten in der lateinischen Schweiz

Dargestellt wird die Weiterbildungspartizipation der Erwerbstdtigen nach Wobhnkanton
(Durchschnittswerte der Sake 2010-2019, vgl. Box 1). Im Tessin und der Westschweiz ist die
Weiterbildungstetlnabme etwas geringer als in der Deutschschwerz.

18%

19%

18% 19%

Quelle: Sake (BFS), eigene Berechnungen
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die mangelnde Unterstiitzung des Arbeitgebers (6 %) gaben nur fir we-
nige den Ausschlag (BFs 2018a).

Die Weiterbildungspartizipation der Erwerbstatigen ist im Tessin und
in der Westschweiz tendenziell etwas tiefer als in der Deutschschweiz, wie
in Abbildung 5 ersichtlich wird. Auch unter Beriicksichtigung der Wirtschafts-
struktur und der soziookonomischen Merkmale liegt die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit einer Tessinerin oder eines Tessiners rund ein Drittel tiefer

als jene einer vergleichbaren Person aus dem Espace Mittelland (SkBF 2018).

Box 1
Daten zur Weiterbildungspartizipation der Schweizer Bevalkerung

Das Aus- und Weiterbildungsverhalten der Schweizer Bevolkerung ist Bestandteil verschiede-
ner Befragungen. In dieser Publikation wird auf folgende Datenquellen verwiesen:

Der Mikrozensus Aus- und Weiterbildung (MZB) wird seit 2011 alle fiinf Jahre
durchgefiibrt und liefert Informationen zum Bildungsverbalten der Schweizer Bevol-
kerung. Befragt werden Personen der standigen Wobnbevilkerung zwischen 15 und 74
Jabren. Die Stichprobengrosse betrdgt 10000 Personen. Die Befragten geben Auskunfl
iiber thr Bildungsverhalten in den zwolf zuriickliegenden Monaten. Dabei machen ste
detaillierte Angaben iiber Inhalt, Dauer, Finanzierung der Bildungsaktivitit sowie iiber
die Griinde fiir die Tetlnahme bzw. Nicht-Teilnahme an Weiterbildungen (BES 2020d).

Die Schweizerische Arbeitskrdfteerbebung (Sake) wird seit 1991 jabrlich (seit
2010 vierteljabrlich) durchgefiibrt und ist eine Personenbefragung, die haupisichlich
der Erfassung der Erwerbsstruktur und des Erwerbsverbaltens dient. Befragt werden
Personen der stindigen Wohnbevolkerung ab 15 Jahren. Die Stichprobengrisse be-
triagt rund 105 000 Interviews. Personen werden nach ihrer Weiterbildungsteilnahme
in den letzten vier Wochen befragt und geben lediglich Auskunft zu wenigen Details
wie z.B. der Weiterbildungsdauer (BFS 2018b).

Sowohl MZB- als auch Sake-Daten kénnen als Basis fiir Aussagen zur Weiterbildungspartizi-
pation der Schweizer Bevilkerung dienen. Die beiden Datenquellen unterscheiden sich jedoch
in der Grossenordnung erbeblich, da der Zeitraum der erbobenen Weiterbildungsteilnahme
unterschiedlich ist (zwolf Monate gegeniiber vier Wochen). Der MZB bietet den Vorteil, dass
detailliertere Angaben zur Weiterbildungspartizipation gemacht werden als bei der Sake.
Jedoch ist die Anzahl Beobachtungen bei der Sake deutlich grisser und die Befragung wird
regelmdssiger durchgefiibrt.

2.2_ Selten geht es darum, einen neuen Beruf zu erlernen
Die Griinde fiir eine berufliche Weiterbildung sind vielfaltig. Gemiss den
Angaben des Mikrozensus Aus- und Weiterbildung waren rund 90 % der
besuchten beruflichen Weiterbildungsaktivititen darin begriindet «a jour
zu bleiben» bzw. «das Wissen zu erhalten». Weiterbildung scheint also bei
einem Grossteil der Teilnehmenden dadurch motiviert zu sein, den An-
schluss ans Arbeitsleben nicht zu verlieren. Seltener dient sie der Eroft-
nung neuer Karrierepfade. Nur 28 % geben an, Kurse zu besuchen, um
spater eine neue Stelle zu finden oder einen neuen Beruf zu erlernen. Die
Erhohung der Arbeitsleistung und damit verbundene, bessere Karrier-
echancen sind ein oft genannter Grund fiir die Weiterbildungspartizipa-

tion. All diese Griinde konnte man unter dem Titel «Investitionen in das
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eigene Humankapital» subsumieren. Es sind aber auch konsumtive Griin-

de vorhanden: 80 % nennen als wesentliche Motivation fiir die Weiterbil-

dung das Interesse am Thema, 41% das reine Vergniigen am Lernen.
Die Zertifizierung des Weiterbildungsbesuchs ist bei Weitem nicht die

Regel: Bei tiber der Hilfte der Aktivititen wurde weder eine Teilnahme-

Die Mehrheit der
Weiterbildungs-

besuche werden nicht
und nicht ganz jede finfte fihrte zu einem Diplom oder Zertifikat. In  ,ertifiziert.

bestatigung noch ein Zertifikat oder Diplom ausgestellt. Rund 30 % der

Weiterbildungen wurden mit einer Teilnahmebestitigung bescheinigt

den allermeisten Fallen handelte es sich dabei um Zertifikate des Anbie-
ters oder um Branchenzertifikate. Nur rund 2,4 % der besuchten Fortbil-
dungen waren Vorbereitungskurse fir eine Berufs- oder hohere Fachpra-
fung und bei 0,8 % wurde ein Diplom einer Hochschule (MAS, DAS oder
CAS) angestrebt. Die Weiterbildung dirfte also in den wenigsten Fillen
der beruflichen Neuorientierung dienen (BFS 2018a).

Die Mehrheit der Teilnehmenden erwartet von ihren Weiterbildungs-
investitionen personliche Vorteile auf den Arbeitsmarkt. Lohnt sich die
Miihe? Und fiir wen genau? Eine breite Forschungsliteratur setzt sich mit
der Frage nach dem personlichen Nutzen der (Weiter-)Bildung auseinan-
der und ermittelt dazu sogenannte Bildungsrenditen: Werden die Kosten
mindestens durch die auf die Ausbildung zurtickzufiihrenden Ertrage
gedeckt? Verschiedene Analysen haben eine positive Rendite der Weiter-
bildung eruiert (Bassanini et al. 2005; Biichel und Pannenberg 2004). In einer etwas in
die Jahre gekommene Sake-Analyse fand Gerfin (2004) einen durch-
schnittlichen Lohneffekt von rund 2% pro besuchte berufliche Weiter-
bildungsaktivitit von mindestens einer Woche, was etwas mehr als die
Opportunititskosten der Zeit ausmachen diirfte.

Zudem kann die Weiterbildungsteilnahme das Risiko senken, arbeits-
los zu werden. | '? In der Schweiz ist rund ein Viertel der Weiterbildungs-
teilnahmen darin motiviert, das Risiko eines Jobverlusts zu senken (BFs
2018a). Beinahe 60 % der Weiterbildungsaktivititen waren im organisato-

rischen oder technischen Wandel begriindet.

2.3_ Weiterbildung zementiert die Bildungsunterschiede
Das Weiterbildungsverhalten und die Teilnahme am informellen Lernen
— und somit die erwarteten personlichen Vorteile — hingen allerdings
stark vom Bildungsstand ab: Es bilden sich insbesondere jene haufiger
weiter, die bereits hoher qualifiziert sind. Wahrend sich rund ein Drittel
der 25- bis 64-Jihrigen ohne nachobligatorische Bildung fortbildeten,
waren es bei jenen mit einem Tertidrabschluss mehr als doppelt so viele

(vgl. Abbildung 6). Auch der Anteil an Personen, die informelles Lernen prak-

12 Bichel und Pannenberg (2004) finden in ihrer Analyse von Erwerbsbiografien in Deutschland beispielsweise einen
kausalen Effekt von absolvierter beruflicher Weiterbildung auf das zukiinftige Arbeitslosigkeitsrisiko. Weiterbildungs-
teilnehmende im Alter von 20 bis 44 Jahren wiesen nach einer Weiterbildung ein um zwei Prozentpunkte niedrigeres
zukiinftiges Arbeitslosigkeitsrisiko aus als Nichtteilnehmende.
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Abbildung 6
Unterschiedliche Weiterbildungspartizipation nach Bildungsstand

Wihrend sich 2016 nur rund ein Drittel der 25- bis 64-jdhrigen Erwerbstdtigen obne nachobliga-
torische Bildung weitergebildet haben, waren es bei jenen mit einem Abschluss auf Sekundar-

stufe 11 60 % und bei den Tertidrgebildeten mebr als 80%. Unabhingig vom Bildungsstand wurden

mebr als 909 der Weiterbildungsteilnebmenden vom Arbeitgeber unterstiitzt.

Sekundarstufe || 56 4

obligatorische Schule 31 3

Anteil Erwerbstatige (25- bis 64-Jahrige), in %

Tertiarstufe

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
H Teilnahme vom Arbeitgeber unterstiitzt
M Teilnahme vom Arbeitgeber nicht unterstiitzt

keine berufliche Weiterbildung

Quelle: BFS (2017)

tizieren, steigt mit dem Bildungsstand und ist bei den Tertidrgebildeten
mehr als zweimal so hoch wie bei jenen ohne nachobligatorische Ausbil-
dung.

Auch die Anzahl der Weiterbildungsaktivititen und die dafiir inves-
tierte Dauer steigt mit dem Bildungsstand: Rund ein Drittel der weiter-
bildungsaktiven Personen ohne nachobligatorische Bildung investierte
mehr als 40 Stunden in Weiterbildung — bei den Tertiargebildeten war
dies bei mehr als der Halfte der Weiterbildungsteilnehmenden der Fall
(vgl. Abbildung 7). Sowohl die Weiterbildungsteilnahmen als auch deren Dauer
steigen also mit dem Bildungsstand.

So gesehen verkleinert Weiterbildung und informelles Lernen die Kluft
zwischen schlechter und besser Gebildeten nicht, sondern verscharft die
Humankapitalunterschiede. Bereits nach Abschluss der formalen Bildung
hat eine tertiargebildete Person rund zweieinhalbmal mehr Stunden in
Bildung investiert als jemand, der nur die obligatorische Schule besucht
hat. Dieser Bildungsvorteil der Tertidrgebildeten steigt wihrend des Er-
werbslebens weiter: Am Ende der Berufskarriere dirfte eine Person mit
Tertidrabschluss rund viermal so viel Zeit in Weiterbildungsaktivitaten in-
vestiert haben wie jemand ohne nachobligatorischen Abschluss (SKBF 2018).

Die Mehrheit der Personen ohne nachobligatorische Bildung war den-
noch mit ihrer Teilnahme an Weiterbildungsaktivititen zufrieden — nur
ein Viertel hatte sich lieber vermehrt weitergebildet (vgl. Abbitdung 8). Vergli-
chen mit den anderen Bildungsstufen ist der Anteil Personen mit Wei-

terbildungswunsch, die keine Weiterbildung besuchen konnten, mit14 %
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Abbildung 7

Hoher Qualifizierte wenden mehr Zeit fiir Weiterbildung auf

Wihrend 63% der Weiterbildungsteilnehmer mit obligatorischem Schulabschluss weniger als
40 Stunden pro Jabr fiir Weiterbildung aufwendeten, investieren 539 der tertidrgebildeten
Teilnehmer iiber 40 Stunden. Rund ein Viertel der niedrigqualifizierten Teilnehmer bildeten sich

weniger als acht Stunden fort.

Tertiarstufe

Sekundarstufe || 20

obligatorische Schule 24

Anteil der Weiterbildungsteilnehmer (15- bis 75-Jahrige), in %
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Quelle: BFS (2017)

Abbildung 8

Nicht alle, die an einer Weiterbildung teilnehmen wollten, haben dies auch getan

Drei Viertel der Personen ohne nachobligatorische Bildung (15- bis 75-Jahrige) waren 2016 mit
threr Aus- und Weiterbildungssituation zufrieden. Bei diesem Bildungsstand ist sowobl der Anterl
an Personen am grossten, die an keiner Bildungsaktivitdt teilgenommen haben, obwohl sie

dies gerne getan hdtten, als auch der Anteil an Nichtteilnehmenden, die keine Aus- oder Weiter-

bildung wiinschten.

i Anteil 15- bis 75-Jahriger (in %)
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Sekundarstufe ||

M Teilnehmende, die keine zusatzliche Aus-/Weiterbildung besuchen wollten
Nichtteilnehmende, die keine Aus-/Weiterbildung besuchen wollten

M Teilnehmende, die zusatzliche Aus-/Weiterbildung besuchen wollten
Nichtteilnehmende, die Aus-/Weiterbildung besuchen wollten

Tertiarstufe

Quelle: BFS (2018a)
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bei den Niedrigqualifizierten am grossten. Als haufigste Teilnahmehin-
dernisse nannten Personen mit nur einem obligatorischen Schulabschluss
die mangelnde Zeit (26 %), die hohen Kosten (20 %) und gesundheitliche
Griinde (16 %) (BFS 2018a).

Neben jenen, die trotz Weiterbildungswunsch keine Aktivitat besucht
haben, ist bei Personen mit ausschliesslich einem obligatorischen Schul-
abschluss eine weitere Gruppe stark ausgeprigt: Jene 37 %, die sich be-
wusst gegen einen Weiterbildungsbesuch entschieden haben. Hier stellt
sich die Frage, worin der Weiterbildungsverzicht begrindet ist: Lohnt
sich der Besuch einer Weiterbildung fiir Niedrigqualifizierte nicht?

Verschiedene Studien untersuchen die Rendite der Weiterbildung nach
Qualifikationsniveaus und finden positive Auswirkungen fiir alle Bil-
dungsstufen — eine Weiterbildung dirfte sich also auch fir Niedrigqua-
lifizierte lohnen (Budria und Pereira 2007; Kuckulenz und Zwick 2003; OECD 1999). Foura-
ge etal. (2013) finden dhnlich hohe Renditen fiir Niedrigqualifizierte wie
fiur Hochqualifizierte. Sie fithren die Unterschiede in der Weiterbildungs-
teilnahme auf andere Faktoren zurtick: So bilden sich jene mit einer ho-
heren Zukunftsorientierung, einer niedrigeren Praferenz fir Freizeit aber
auch Personen, die eher der Uberzeugung sind, dass ihre wirtschaftliche
Situation vom eigenen Verhalten abhingt, tendenziell 6fter weiter. Diese
interpersonellen Unterschiede erklaren einerseits einen Teil der Differenz
in der Weiterbildungsbeteiligung zwischen Niedrig- und Hochqualifi-
zierten und diirften andererseits auch dazu beigetragen haben, dass Nied-
rigqualifizierte bereits weniger in formale Bildung investiert haben als

Hochqualifizierte.

2.4_ Bildungsabstinenz im Alter: ein Problem?

Die Offenheit gegeniiber Bildungsangeboten hingt auch von der Le-
bensphase ab: Mit zunehmendem Alter sinkt sowohl die Teilnahme an
Weiterbildungen sowie am informellen Lernen. Die Weiterbildungsakti-
vitit und das informelle Lernen sind bei der Altersgruppe der 25- bis
34-Jahrigen mit 76 % am hochsten und nehmen ab dem Alter von 35 Jah-
ren leicht ab. Jede dritte 55- bis 64-jahrige Person war hingegen bildungs-
abstinent, hat also weder eine Weiterbildung besucht noch informelles
Lernen betrieben.

Gemass einer Studie des BSS (2016) reduziert sich die Weiterbildungs-

artizipation um zwei Prozentpunkte, wenn eine Person unter sonst glei- . .
p p P ’ 5 Das Bildungsniveau

: ' ' T wirke sich starker auf
alter als 45 Jahre ist. Das Alter hat also einen Einfluss auf die Weiterbil- ;. Weiterbildungs-

chen Bedingungen (z.B. gleiche Ausbildung, gleiches Geschlecht usw.)

dungsteilnahme. Jedoch wirken sich andere Faktoren wie beispielsweise beteiligung aus als das
die Ausbildung noch stérker aus. Personen ohne nachobligatorische Bil- Alter.

dung haben unabhingig vom Alter eine um sechs Prozentpunkte tiefere
Weiterbildungspartizipation als vergleichbare Personen mit einem Ab-

schluss auf Sekundarstufe II.
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Abbildung 9
Die Weiterbildungsteilnahme sinkt mit dem Alter

Die Aus- und Weiterbildungsbeteiligung sowie die Teilnabme am informellen Lernen nehmen mit
zunehmendem Alter ab. Wébrend rund drei Viertel der 25- bis 34-Jdhrigen in den vergangenen
zwolf Monaten an einer Weiterbildung teilnahmen, war der Anteil an Weiterbildungsaktiven bei
den S5- bis 64-Jdhrigen rund 20 Prozentpunkte tiefer. Da Personen gleichzeitig an Ausbildung,
Weiterbildung und informellem Lernen teilnehmen konnen, iibersteigt die Summe der Teilnahme-
quoten in den drei Kategorien teilweise 100 9.

i Teilnahme in letzten 12 Monaten (2016, in %)

100 ‘
Bildungsabstinenz
‘ ‘ ‘ ‘ == Weiterbildung
80 3 3 3 ! informelles Lernen —
! ‘ ‘ ‘ — Ausbildung
60
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20
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115-24 Jahre 125-34 Jahre 135-44 Jahre 145-54 Jahre 155-64 Jahre 165-75 Jahre

Quelle: BFS (2018a)

Die Tatsache, dass die Weiterbildungsaktivitat im Alter abnimmt, lasst
staunen, ist doch die Angst vor Altersarbeitslosigkeit in dieser Gruppe
weit verbreitet. Man wirde vermuten, dass altere Arbeitnehmer versu-
chen, der Arbeitslosigkeit entgegenzuwirken, indem sie ihr Wissen und
ihre Fertigkeiten a jour halten. Doch wie steht es tatsichlich um die Si-
tuation der alteren Arbeitnehmenden?

— Altere Erwerbstitige werden fur den Schweizer Arbeitsmarkt immer
bedeutender. Da die geburtenstarken Babyboomer-Jahrgiange nach und
nach zu den élteren Arbeitnehmenden zahlen, steigt auch das Durch-
schnittsalter der Erwerbsbevolkerung. Zusammen mit der nachlassen-
den Tendenz zur Frithpensionierung ist die Erwerbsbeteiligung der
tiber 65-Jahrigen in den letzten zehn Jahren gestiegen. 2018 ging jede
finfte Person zwischen 65 und 74 Jahren einer Erwerbstatigkeit nach,
meist in einem Teilzeitpensum. Altere Arbeitskrafte sind heute so gut
ausgebildet wie in keiner Generation davor, und ihr Qualifikationsni-
veau wird in den nachsten Jahren weiter steigen (Seco 2019).

— Die positive Ausgangslage fiir die altere Erwerbsbevolkerung spiegelt
sich auch in der tieferen Erwerbslosenquote. Das Risiko einer Arbeits-
losigkeit ist fiir tiber 50-Jahrige geringer als fur jingere Arbeitnehmen-
de (Seco 2019). Auch wihrend wirtschaftlich turbulenten Zeiten bleibt

dieses Muster in der Regel bestehen, wie die Arbeitslosenzahlen wah-
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rend der Corona Krise zeigen (Seco2021). Zwar hat der Anteil der alteren,
beim RAV registrierten Arbeitslosen seit den 1990ern stetig zugenom-
men, diese Entwicklung ist jedoch nicht auf ein wachsendes Arbeitslo-
sigkeitsrisiko bei alteren Erwerbspersonen zurtickzuftihren, sondern
in erster Linie auf die demografische Entwicklung und die stirkere Ar-
beitsmarktbeteiligung dieser Altersgruppe (Seco2019).

— Altere Personen verlieren zwar weniger oft ihre Stelle, jedoch bleiben
sie in der Regel langer arbeitslos als jiingere Arbeitskrifte. Die durch-
schnittliche Bezugsdauer von Leistungen der ALV war 2018 bei den
55- bis 62-Jahrigen mit 7,9 Monaten rund anderthalb Monate linger als
bei den 35- bis 54-Jahrigen. | ' Die langere Arbeitslosendauer der «U55»
liegt nicht alleine an den geringeren Arbeitsmarktfahigkeiten, sondern
ist auch darauf zurtckzufihren, dass diese im Durchschnitt zu einer
langeren Bezugsdauer berechtigt sind (seco 2019).

- Weil altere Personen bei der Suche nach einer neuen Stelle mehr Miihe
bekunden, werden sie hdufiger ausgesteuert als jiingere Arbeitslose. Das
Risiko einer Aussteuerung setzt sich aus zwei Faktoren zusammen: Ers-
tens, aus der Wahrscheinlichkeit arbeitslos zu werden und Arbeitslosen-
leistungen zu beziehen, und zweitens, aus der Wahrscheinlichkeit den
maximalen Leistungsanspruch der ALV auszuschopfen. Aus Abbitdung 10
wird ersichtlich, dass das kombinierte Risiko zunachst von Arbeitslo-
sigkeit betroffen zu sein und spéter auch ausgesteuert zu werden, fir
die Erwerbsbevolkerung zwischen 55 und 64 Jahren am geringsten ist.

— Auch wenn die Wahrscheinlichkeit eines Jobverlusts mit dem Alter ab-
nimmt, hat eine Arbeitslosigkeit bei alteren Fachkraften einen nachhal-
tigen negativen Effekt auf die spatere Erwerbsbiografie: Einerseits ist die
Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt fiir Gber 50-jahrige Arbeits-
lose schwieriger und andererseits ist die Arbeitslosigkeit in fortgeschrit-
tenem Alter mit grossen spateren Einkommenseinbussen verbunden.
Besonders ausgepragt ist dieser Effekt bei tiber 50-jahrigen Ausgesteu-
erten — ihre Erwerbseinkommen fallen infolge der Aussteuerung um
mehr als einen Drittel tiefer aus (Kaiser et al. 2020). Allerdings betrifft dies

bloss rund 0,8% der Erwerbstatigen in dieser Altersklasse.

Die Situation der alteren Arbeitnehmenden ist also insgesamt weniger

prekar als oft angenommen und Weiterbildung als Schutz vor Arbeitslo-

sigkeit durfte — hinsichtlich des vergleichsweise tiefen Risikos eines Job-

verlusts — nicht vordringlich sein. Zudem scheint eine Weiterbildungs-

teilnahme in hoherem Alter nicht zwingend einen Effekt auf die

Arbeitslosigkeit zu haben, wie Biichel und Pannenberg (2004) anhand

einer Analyse von Erwerbsbiografien in Deutschland aufzeigen. Zwar

Das wachsende
Arbeitslosigkeitsrisiko
der Alteren ist
demografisch bedingt.

13 Durchschnittliche ALV-Taggeldbezugsdauer: 25-34-Jahrige: 5,8 Monate; 35-44-Jihrige: 6,4 Monate; 45-54-Jahrige:

6,6 Monate.
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Abbildung 10

Das Risiko von Arbeitslosigkeit und Aussteuerung bleibt gering - sogar fiir die Alteren

Zwar werden 31% der 55- bis 64-Jihrigen, die thre Stelle verloren haben, ausgesteuert. Da sie
jedoch mit 2,4% das geringste Ristko haben arbeitslos zu werden, weisen Personen zwischen

55 und 64 Jabren auch das kleinste kombinierte Risiko aus, zundchst arbeitslos und spéter auch

ausgesteuert zu werden.

i Kombiniertes Risiko (in %) Risiko (in %) |

Total 3 15-24 ! 25-34 ! 35-44 ! 45-54 ! 55-64

Altersklassen (Jahre)
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Hinweis: Fiir die Berechnungen wurden Personen in Betracht gezogen, die sich im Jahr 2015 als arbeitslos meldeten. Anschliessend wurde

fiir diese Gruppe bis und mit 2018 ermittelt, ob sie von einer Aussteuerung betroffen waren oder nicht.

Quelle: Seco (2019)

finden sie ein geringeres Arbeitslosigkeitsrisiko bei alteren Arbeitneh-

menden, die an einer Weiterbildung teilgenommen haben als bei jenen,

dies sich nicht weiterbilden liessen. Es handelt sich hier jedoch nicht um

einen kausalen Effekt, da sich das niedrigere Arbeitslosenrisiko nicht auf

die Weiterbildungsteilnahme zurickfithren lisst. Vielmehr diirften an-

dere Faktoren wie zum Beispiel das Qualifikationsniveau fiir das unter-

schiedliche Arbeitslosigkeitsrisiko bei dlteren Weiterbildungsteilnehmern

und Nichtteilnehmern verantwortlich sein.

Die sinkende Weiterbildungsaktivitat mit zunehmendem Alter ist mit

den Ansitzen der Humankapitaltheorie erklarbar: Mit zunehmendem

Alter verkurzt sich die verbleibende Dauer am Arbeitsmarkt und somit

kann vom Ertrag einer Weiterbildung — z.B. durch hohere Produktivitat

oder eine Lohnerhohung — weniger lange profitiert werden. Deshalb

lohnt sich eine Weiterbildung sowohl fiir den Teilnehmenden als auch

fur den Arbeitgeber kurz vor der Pensionierung weniger als am Anfang
oder in der Mitte des Erwerbslebens. So fanden Fouarge und Schils (2009)

einen Zusammenhang zwischen der Weiterbildungspartizipation alterer

Arbeitnehmenden und der Flexibilitat beim Rentenalter: In Landern, in
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denen Arbeitnehmer eine grossere Wahlmoglichkeit beziglich des Pen-
sionsalters haben, ist die Teilnahmewahrscheinlichkeit an Weiterbildun-
gen bei alteren Arbeitnehmenden grosser. Einen gegenlaufigen Effekt

haben hingegen grossziigige Frithpensionierungsregelungen.

2.5_ Mehr Digitalisierung, mehr Weiterbildung?

Auch wenn der digitale Wandel in der Bevolkerung mitunter als Motiva-
tion fiir eine Fortbildung dient, 16st er bis dato keine Weiterbildungsoften-
sive aus. Darauf weist die Tatsache hin, dass die Weiterbildungsaktivitit
der Bevolkerung in den letzten Jahren nicht zugenommen hat (vgl. Abbitdung
1. Zudem werden Weiterbildungen auch nicht in erster Linie besucht, um
Informatikkenntnisse aufzubessern — nur rund jede achte berufliche Wei-
terbildungsaktivitit diente 2016 diesem Zweck (BFs 2018a). Der digitale Wan-
del wird also nicht mit Informatikkursen bewiltigt. Allerdings legt eine
Untersuchung der OECD (2015) nahe, dass ICT-Fahigkeiten ein entschei-
dendes Element fur die Arbeitsmarktfahigkeit darstellen. Die digitalen
Kompetenzen der Schweizer Bevolkerung liegen zwar tiber dem europai-
schen Durchschnitt, weisen aber noch Verbesserungspotenzial auf (s 201sc).

Die Frage ist, warum sich Fachkrifte im Zuge der fortschreitenden
Digitalisierung nicht vermehrt weiterbilden. Einerseits ist es moglich,

dass sich Arbeitnehmende der Relevanz digitaler Fahigkeiten zu wenig

Abbildung 11
Das Interesse an Weiterbildungen steigt trotz Digitalisierung nicht

Dargestellt werden der Anteil weiterbildungsaktiver Erwerbstitiger sowie die Ausgaben fiir Investitionen in Informations- und
Kommunikationstechnik (IKT). Trotz fortschreitender Digitalisierung blieb die Weiterbildungsteilnabme in den vergangenen
Jabrzebnten konstant.
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Hinweis: Bei der Weiterbildungsteilnahme sind geglattete Kurven dargestellt (Dreijahresmittel). Die Daten stammen aus der SAKE. Im Jahr 2010 anderte der Referenzzeitraum

der Weiterbildungsteilnahme von zwolf Monaten auf vier Wochen.

Quelle: Sake (BFS), BES 2020e, eigene Berechnungen
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bewusst sind. Andererseits werden digitale Kompetenzen vielleicht we-
niger durch Weiterbildung, sondern eher im Berufsalltag durch infor-
melles Lernen erworben. Da sich die Technologie und die damit verbun-
denen Anforderungen stindig verindern, ist es denkbar, dass von
Bildungsinstitutionen angebotene Aktivitiaten nicht schnell genug ver-
fiigbar sind (Poschmann 2015).

Zudem ist zu beachten, dass die bendtigten digitalen Kompetenzen
sehr unterschiedlich sein konnen: In manchen Branchen und Berufen
reichen bereits Grundkompetenzen, um den digitalisierten Arbeitsalltag
zu meistern. Hinzu kommt, dass Technologiefirmen viel daransetzen,
ihre Produkte méglichst benutzerfreundlich zu gestalten (The New York Times
2018). So sind viele Nutzeroberflichen heute so intuitiv, dass es keinen Ex-
perten mehr braucht, um mittels eines Tablets ein automatisiertes Lager
in Betrieb nehmen zu kdnnen (Poschmann 2015). Beztiglich des Anteils an
Personen, die mindestens tiber digitale Grundkompetenzen verfiigen, ist
die Position der Schweiz im europaischen Vergleich als gut einzustufen
(BFS 2018c).

Weniger gut steht es im europiischen Vergleich um den Anteil Perso-

nen mit erweiterten digitalen Kompetenzen. Zwar sind die Unterschiede

Die digitalen Kompe-
tenzen der jungen

Generation sind ver-
Generation in der Schweiz schlechter ab als in anderen europaischen besserungswiirdig.

hinsichtlich der Altersklassen und des Bildungsstands in der Schweiz

kleiner als in anderen Staaten. Hingegen schliesst vor allem die junge

Landern (BFs2018¢). Damit die Schweiz beziiglich der erweiterten digitalen
Kompetenzen auch in Zukunft wettbewerbsfiahig bleibt, mussen diese
also bereits wahrend der formalen Bildung starker vermittelt werden. Die
digitalen Kompetenzen sollten moglichst in jeder Bildungsstufe gefor-
dert werden. Einen Anfang stellt hier die Verankerung der Informatik
im Lehrplan 21 sowie in den Gymnasien dar. Damit die digitalen Fihig-
keiten im Unterricht auch tatsiachlich auf eine sinnvolle Art und Weise
vermittelt und gefordert werden konnen, braucht es kompetente Lehre-
rinnen und Lehrer. Digitale Kompetenzen missten daher auch fester Be-

standteil der Aus- und Weiterbildung von Lehrkraften sein.

2.6_ Hohes Engagement der Arbeitgeber
Die Unternehmen spielen beim lebenslangen Lernen eine herausragende
Rolle. Durch das duale Bildungssystem sind sie bereits ein fester Bestand-
teil der formalen Bildung; mehr als 60 % der Schulabgingerinnen und
Schulabginger absolvieren eine Berufslehre (Brs 2019). Aber auch fir die
Weiterbildung sind sie bedeutend, da sie den Bedarf an geforderten Fer-
tigkeiten aus erster Hand kennen, und die Mitarbeiter zeitlich wie finan-
ziell unterstiitzen konnen. Die Unternehmen in der Schweiz nehmen
diese Verantwortung gegentiber ihren Mitarbeitern durchaus wahr: Ge-

mass der Erhebung zur beruflichen Aus- und Weiterbildung in Unter-
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nehmen (SBW) | '* waren 2015 89 % aller Unternehmen in der Schweiz
weiterbildungsaktiv | '°, womit die Schweiz im europiischen Vergleich
gut abschneidet (BFs 2018¢).

Die in der SBW-Studie beschriebene Weiterbildungsaktivitit hat eine
begrenzte Aussagekraft tiber das Engagement von Unternehmen, da ein
Betrieb bereits dann als weiterbildungsaktiv gilt, wenn die Weiterbildung
eines einzelnen Mitarbeitenden unterstiitzt wird. Besser lasst sich der
Umfang an Weiterbildung in Unternehmen zum Beispiel iber den An-
teil der Beschaftigten darstellen, die sich weitergebildet haben und dabei
vom Arbeitgeber unterstiitzt wurden. Mit zunehmender Unternehmens-
grosse steigt der Anteil Beschiftigte, die von betrieblich unterstiitzter

Weiterbildung profitieren (vgl. Abbildung 12).

Abbildung 12
In Grossunternehmen ist die Weiterbildungsquote hoher

Bei rund 60 % der kleinen und mittleren Unternehmen nahmen 2015 maximal 40 % der Belegschaft
an Weiterbildungskursen teil. Bei rund jedem siebten Grossunternehmen, aber nur jedem zehnten
KMU wurden iiber 80 9% der Belegschaft weitergebildet.

i Teilnahmequote an unternehmensunterstiitzen Weiterbidlungen (2015, in %)
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Quelle: BES (2018¢)

14 Die Erhebung zur beruflichen Aus- und Weiterbildung in Unternehmen (SBW) wird alle fiinf Jahre bei schweizerischen
Unternehmen ab 10 Mitarbeitenden im 2. und 3. Sektor durchgefithrt und hat zum Ziel, Informationen zu Weiterbil-
dungsteilnahme, -politik und -ausgaben zu sammeln. Die Stichprobe umfasst rund 8000 Unternechmen (BFS 2018d).

15 Dies bedeutet, dass Unternehmen mindestens einen Arbeitnehmer bei der Weiterbildungsaktivitat unterstitzt (dazu zih-
len Weiterbildungskurse, Konferenzen, Workshops, Messen, Seminare, Austauschprogramme (Job-Rotationen), Ausbil-
dungen am Arbeitsplatz, Lern- oder Qualititszirkel und selbstgesteuertes Lernen).
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Box 2
Branchenunterschiede bei der Weiterbildung und die Rolle
der GAV und Bildungsfonds

Die Weiterbildungsaktivitit von Erwerbstdtigen hingt stark von der Branche ab, in der sie
arbeiten. Im Bereich Erziehung und Unterricht ist der Anteil der Beschdfligten, die an einer
Weiterbildung terlnehmen, rund dreimal so hoch wie im Gastgewerbe (vgl. Abbildung 13). Inn den
Branchenunterschieden diirfte sich auch ein Zusammenbang zwischen dem Anforderungspro-
il der Tatigkeiten und dem Weiterbildungsverhalten spregeln: Es ist zu erwarten, dass Bran-
chen mit einem hoben Anteil an Hochqualifizierten eine grossere Weiterbildungsbeteiligung
aufweisen. Die Korrelation zwischen dem Weiterbildungsverbalten und dem Bildungsstand
nach Branchen ist in Abbildung 13 dargestellt. Tendenziell ist die Weiterbildungsbeteiligung in
Branchen mit einem hoben Anteil an Fachkrdflen mit Tertidgrabschluss hober als in solchen
mit weniger Hochqualifizierten.

Das Weiterbildungsengagement innerbalb der Branchen kann durch die Verankerung der
Weiterbildung in den gesamtarbeitsvertraglichen Bestimmungen (GAV) oder mittels eines
Branchenfonds gefordert werden. In rund einem Drittel der befragten Unternebhmen gab es
2015 einen Gesamtarbeitsvertrag, der die berufliche Aus- und Weiterbildung zum Gegenstand
batte. In diesen Unternehmen profitierte ein grosserer Anteil der Beschdfligien (47 %) von
Weiterbildungsmassnahmen als in Unternehmen obne GAV (419%). Jedoch war der Umfang
der Unterstiitzung | '® in Unternehmen mit GAV nicht hoher als in solchen ohne (BFS 2015¢).

Jedes vierte Unternebmen leistete 2015 Beitragszahlungen an einen Fonds zur Finanzierung
beruflicher Weiterbildung und beinahe jedes zehnte Unternebmen erhielt Unterstiitzungsbei-
trage aus Weiterbildungsfonds. Branchenfonds haben den Vorteil, dass die meist stark invol-
vierten Branchenverbinde dafiir sorgen, dass die Entwicklung und Bewirtschaftung der Fonds
stark auf den Arbeitsmarkt ausgerichtet sind (Frey und Morlok 2016). Branchenbezogene Berufs-
bildungsfonds konnen seit 2004 — sofern sie bestimmte Bedingungen erfiillen - fiir allgemein-
verbindlich | "7 erklirt werden. Aktuell gibt es 30 allgemeinverbindliche Berufsbildungsfonds,
denen iiber 140 000 Unternebmen und iiber eine halbe Million Beschdfligte unterstellt sind
(BSS 2019; SBFI 2021a). Insgesamt werden iiber 90 % der Mittel aus den Berufsbildungsfonds fiir
die berufliche Grundbildung und die hohere Berufsbildung aufgewendet. Jedoch gibt es auch
vereinzelte Berufsbildungsfonds, die einen betrichtlichen Anteil der Mittel in die berufliche
Weiterbildung investieren (BSS 2019).

Die Branchenverbdnde spielen also eine wichtige Rolle beim lebenslangen Lernen, da diese
sowobl fiir die Bestimmung der Lerninbalte, das Angebot wie auch die Finanzierung der
Aus- und Weiterbildung bedeutend sein konnen. Jedoch sind die Branchenverbinde nur ein
Puzzleterl im Gefiige des lebenslangen Lernens: Ob und in welchem Umfang an Weiterbil-
dung teilgenommen wird, liegt schlussendlich bei den Arbeitgebern und den Arbeitnehmern.

Unternehmen kénnen die Weiterbildung entweder finanziell unterstit-
zen oder den Angestellten Arbeitszeit zur Verfiigung stellen. Mehr als
80 90 der Weiterbildungsaktivitaten wurden 2015 sowohl zeitlich als auch
finanziell gefordert. Wurde Unterstiitzung geleistet, ibernahmen die Ar-

beitgeber in der Regel den vollen finanziellen und zeitlichen Aufwand.

16 Gemessen an den Weiterbildungskosten als Anteil der Personalausgaben und der Weiterbildungszeit als Anteil der
Arbeitsstunden.

17 Dies bedeutet, dass alle Unternehmen der Branche Beitrige zur Forderung der Berufsbildung leisten missen,
unabhingig davon, ob sie Mitglied des Branchenverbands sind oder nicht.
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Abbildung 13
Fortbildung in Spitzenbranchen weit verbreitet

Die Abbildung zeigt fiir die jeweiligen Branchen die Weiterbildungsbeteiligung in den vergangenen vier Wochen und den
Anteil Erwerbstétiger mit Tertidrabschluss im _Jabr 2019. Branchen mit einem hoben Anteil tertidrgebildeter Fachkrifle weisen
tendenziell eine hohere Weiterbildungsquote aus als Branchen, in denen wenig Beschdfligte einen Tertidrabschluss besitzen.
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Quelle: Sake (BFS), eigene Berechnungen

Auch das Ausmass der Unterstiitzung steigt mit der Unternehmens-
grosse | '8 (BES 2018¢).

Weiterbildungsaktiven Unternehmen entstanden 2015 pro Kursteilneh-
mer rund 1500 Fr. an direkten Kosten (Gebuthren fir externe Kursteil-
nahme, Kosten fiir Weiterbildungspersonal und -lokalitit usw.). Die Aus-
gaben pro Teilnehmer waren tberall ahnlich hoch — unabhangig von der
Unternehmensgrosse. Unterschiede zeichnen sich jedoch beziiglich der
Ausgaben pro Mitarbeiter ab: Die Kosten pro Mitarbeitenden sind in gro-
sseren Unternehmen tendenziell hoher. Unternehmen ab 250 Beschaf-
tigte gaben 2015 pro Mitarbeitenden rund 800 Fr. aus — fast 250 bis 300
Fr. mehr als kleinere Unternehmen. Gemessen an den gesamten Perso-
nalausgaben wurden im Durchschnitt 0,8 % fiir berufliche Weiterbildung

aufgewendet.

18 Bei Unternehmen mit 10 bis 49 Beschiftigten wurden 92% der Weiterbildungen unterstitzt, wobei 10 % der Mitarbeiten-
den nur finanzielle, 4% nur zeitliche und 78 % sowohl finanzielle als auch zeitliche Unterstitzung erhielten. Unterneh-
men ab 250 Angestellten unterstitzen 96 % der Weiterbildungen wobei 89 % sowohl finanziell als auch zeitlich
unterstiitzt wurden.
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Zudem stellten Unternehmen 2015 pro Kursteilnehmenden durchschnitt-
lich 28 Stunden und pro Beschaftigten 13 Stunden Arbeitszeit fir Wei-
terbildungskurse zur Verfiigung. Die absolvierten und von den Unter-
nehmen bezahlten Teilnahmestunden machten im Durchschnitt 0,8 %
aller geleisteten Arbeitsstunden aus (BFS 201s¢).

Die Tatsache, dass Unternehmen nicht einmal ein Prozent der Arbeits-
zeit fiir Weiterbildung investieren, bedeutet nicht, dass in der restlichen
Arbeitszeit nicht gelernt wird. Unternehmen sind eine wichtige Umge-
bung fiir das informelle Lernen: Viele berufliche Fahigkeiten und bran-
chenspezifisches Wissen werden im Arbeitsalltag erworben und vertieft
(vgl. Kapitet 3.3). Zudem deuten diverse Studien darauf hin, dass Unternehmen
auch eine besonders gute Umgebung sind, um «Soft Skills» wie Teamfi-
higkeit oder Kommunikationskompetenzen zu erwerben (Backes-Gellner und

Pfister 2019).

Fazit

- Das Weiterbildungsverhalten und das informelle Lernen hingen stark
vom Bildungsstand ab: Hoher Qualifizierte bilden sich haufiger weiter.
Der Bildungsunterschied zwischen Hoch- und Niedrigqualifizierten
wird also durch Weiterbildung nicht kleiner, sondern er verschirft sich.
Ein Grossteil der Personen ohne nachobligatorischen Abschluss ist mit
dem Weiterbildungsverzicht zufrieden.

- Altere Fachkrifte nehmen weniger oft am lebenslangen Lernen teil als
jungere. Zwar gibt es nachvollziehbare Griinde, warum Fachkrafte am
Ende des Erwerbslebens eher auf Weiterbildung verzichten als in den
friheren Phasen der Berufskarriere. Dennoch lohnt es sich sowohl fiir
Arbeitnehmer im fortgeschrittenen Alter als auch fiir ihre Arbeitgeber,
in den Erhalt der Arbeitsmarktfahigkeit zu investieren. Eine Flexibili-
sierung des Rentenalters konnte die Weiterbildungsbeteiligung der al-
teren Fachkrafte positiv beeinflussen. Demgegentiber wirken sich staat-
liche Anreizsysteme fiir einen vorzeitigen Austritt aus dem Berufsleben
(z.B. Uberbriickungsrente) negativ auf die Motivation zum lebenslan-
gen Lernen aus.

- Auch wenn der digitale Wandel in der Bevolkerung mitunter als Mo-
tivation zur Weiterbildung dient, 1ost er dennoch keine Weiterbildungs-
offensive aus. Die digitalen Kompetenzen der Schweizer Bevolkerung
liegen zwar tiber dem europaischen Durchschnitt, weisen aber Verbes-
serungspotenzial auf. Damit die Schweiz beztglich der erweiterten di-
gitalen Kompetenzen wettbewerbsfihig bleibt, missen diese bereits
wahrend der formalen Bildung stirker geférdert werden.

- Die grosse Mehrheit der Unternehmen unterstitzt die Weiterbildung
ihrer Belegschaft, wobei die Aktivitat mit zunehmender Unternehmens-
grosse steigt und branchenabhangig ist. Arbeitgeber fordern die Wei-
terbildungsteilnahme der Mitarbeitenden sowohl finanziell als auch
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zeitlich —und oft wird sogar der volle finanzielle und zeitliche Aufwand
tibernommen. Durchschnittlich werden weniger als 1% der Personal-
ausgaben und der geleisteten Arbeitsstunden fiir berufliche Weiterbil-
dungskurse aufgewendet. Nicht mitgerechnet ist bei diesen Werten je-
doch das Lernen im Arbeitsalltag: Denn Unternehmen sind eine

wichtige Umgebung fiir das informelle Lernen.
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3_Musste Weiterbildung Teil
der offentlichen Bildung werden?

Das heutige Bildungssystem geht nach wie vor von einer Dreiteilung des
Lebens aus: Ausbildung, Erwerbsleben und Ruhestand. Der Grossteil der
offentlichen Ausgaben fillt in den frithen Lebensjahren an. Der Staat
praktiziert ein sogenanntes «Frontloading». Wie sinnvoll ist diese Eintei-
lung? Sollten die 6ffentlichen Bildungsinvestitionen nicht gleichmassiger
tber den Lebenszyklus verteilt werden? Ist ein solcher fundamentaler
Systemwechsel angebracht? Das sind die Fragen, die wir in diesem Kapi-

tel angehen wollen.

3.1_ Der Staat investiert vor allem in jingeren Jahren

Abbildung 14 Zeigt eine Schatzung der Verteilung der Bildungsausgaben von

Bund, Kantonen und Gemeinden tiber den Lebenszyklus. Private Kosten

werden nicht miteingerechnet, da diese in der vorwiegend oftentlich fi-

nanzierten formalen Bildung in der Schweiz wenig ins Gewicht fallen.

- Die Verteilung der Ausgaben unterscheidet sich dabei wenig von der
Verteilung der Personen, die sich in Ausbildung befinden. Mit dem ob-
ligatorischen Eintritt in die Volksschule erreicht der Anteil der Kinder
und Jugendlichen in Ausbildung 100 %. Da die meisten Jugendlichen
im Anschluss an die obligatorische Schule entweder eine Lehre oder
eine allgemeinbildende Schule (z.B. Gymnasium) besuchen, bleibt der
Anteil Personen, die eine formale Bildung erhalten, hoch. Zwischen
dem 18. und 22. Lebensjahr — mit dem Ubertritt zur Tertirstufe —
nimmt der Anteil Personen in Ausbildung auf rund 40 % ab.

- Die grossten Unterschiede zwischen Ausgaben- und Personenverteilun-
gen ergeben sich bei der frithkindlichen Bildung und Betreuung. Da  Die Bildungsausgaben

einerseits weniger als 409 der Kleinkinder institutionell | ¥ fremdbe-  pro Kopf erreichen
im Alter der obligato-
rischen Schulzeit den
Hohepunke.

treut werden und andererseits die Eltern den Grossteil der Kosten tra-
gen, sind die offentlichen Pro-Kopf-Ausgaben fir die frithkindliche
Bildung vergleichsweise niedrig.

- Die Ausgaben sind im Alter der obligatorischen Schulzeit mit rund
20000 Franken pro Kopf am hochsten, weil wihrend dieses Zeit-
raums alle Kinder und Jugendlichen eine Schule besuchen. |?° Die
Ausgaben pro Kopf sinken vor allem ab dem Alter, in dem die meis-

ten Jugendlichen ihre Lehre abgeschlossen haben und sich nur noch

19 Zum institutionellen Betreuungsangebot gehoren Kindertagesstatten, Tagesfamilien oder die ausserschulische Betreuung.

20 Die Ausgaben pro Kopf wihrend der obligatorischen Schule liegen in dieser Berechnung leicht unter den Berechnungen
des BFS (2021) zu den 6ffentlichen Ausgaben pro Schiiler. Dies liegt daran, dass ein kleiner Teil der Kinder und Jugendli-
chen die obligatorische Schulzeit in einer privat finanzierten Institution absolvieren. Bei den hier vorliegenden Berech-
nungen werden Lernende in Privatschulen jedoch auch einbezogen, obwohl die Kosten von den Eltern getragen werden.
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Abbildung 14
Offentliche Bildungsausgaben fallen vor allem in jungen Jahren an

Dargestellt werden Schitzungen zu den durchschnittlichen dffentlichen Bildungsausgaben pro
Kopf fiir das jeweilige Altersjabr, sowie der Anteil der Bevilkerung in Ausbildung im Jabr 2018.
Fiir ein zebnjéhriges Kind fielen rund 20 000 Fr. offentliche Bildungsausgaben an. (100 % der
Zebnjibrigen befanden sich in Ausbildung.) Pro 25-jébrige Person gab der Staat durchschnittlich
7000 Fr. fiir Bildung aus. (Ca. ein Viertel der 25-jihrigen war in Ausbildung.)
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Hinweis: Bei den Bildungsausgaben pro Person und Schulstufe werden Durchschnittswerte verwendet. Es wird also nicht beriicksichtigt,
dass beispielsweise im ersten und im neunten Schuljahr unterschiedlich hohe Kosten pro Lernenden anfallen konnten. Fiir die friihkindli-
che Bildung wird angenommen, dass die offentlichen Ausgaben 600 Mio. Fr. betragen und dass 37,5% der 0- bis 3-Jahrigen institutionell
betreut werden (BFS 2020f; Stern und Biitler 2017).

Quelle: BFS (2020g), BES (2020h), BES (2020i), eigene Berechnungen

jene in Ausbildung befinden, die sich fiir einen Tertidrabschluss ent-

schieden haben.

Sollten die o6ffentlichen Bildungsinvestitionen nicht gleichmassiger tiber
den Lebenszyklus verteilt werden, gerade angesichts dieser sehr ungleich-
massigen Verteilung und den Herausforderungen des technologischen
Wandels? — Nicht unbedingt, und dies gleich aus mehreren Griinden:

— Je friher im Leben das Humankapital aufgebaut wird, desto langer
kann man aus der Investition eine Rendite beziehen. Schliesst jemand
ein Masterstudium mit 25 Jahren ab, so profitiert dieser rund 40 Jahre
von einem Lohnzuschlag aufgrund der hoheren Qualifikationen — wiir-
de der Abschluss erst mit 60 Jahren erreicht, so wiren es nur rund finf
Jahre. Die Tatsache, dass der Grossteil der Bildungsausgaben im jungen
Alter anfillt, ergibt also durchaus Sinn. Dieser Eindruck wird auch von
unserer Analyse des Karriereverlaufs der jungeren Generationen im
Kapitel 1 bestatigt.

_ In abbitdung 14 werden nur die 6ffentlichen Investitionen in die formale
Bildung dargestellt — das ist aber nur ein Teil der Bildungs- und Wei-
terbildungsaktivitaten. Der Weiterbildungsmarkt weist schatzungswei-

se ein jahrliches Volumen von tiber 5 Mrd. Fr. aus (sBF12019). Diese Aus-
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gaben fallen wihrend des Berufslebens an (gl Kapitel 2. Sie werden
grosstenteils von Individuen und Unternehmen finanziert — der Staat
spielt dabei (zurecht) nur eine subsidiire Rolle (sBF1 2019).

— Auch das informelle Lernen, das oft keine oder nur geringe direkte
Ausgaben verursacht, wird in dieser Analyse ausgeblendet. Doch viele
Arbeitskrafte erlernen wihrend der Arbeit neue Fahigkeiten oder ver-

bessern bereits bestehende (vgl. Kapitet 3.3).

3.2_ Gute Grinde furs «Frontloading»
«Frontloading» bedeutet also nicht, dass in den spateren Lebensjahren
keine Investitionen mehr ins Humankapital getatigt werden. Die wich-
tigere Frage lautet jedoch, inwiefern sich der Staat an den Kosten solcher
Investitionen beteiligen sollte. Generell gilt: Bildung bringt nicht nur
Vorteile fur die bildungsaktiven, sondern auch fir weitere Personen mit
sich: So profitiert die Gesellschaft z.B. von gebildeten Menschen, da die-

se den Fortschritt vorantreiben und eine hohere Produktivitat erzielen.

Da ein Teil des Bil-
dungsnutzens der

Gesellschaft zugute-
Wissen. Da ein Teil des Bildungsnutzens der Gesellschaft zugutekommt,  kommt, wiren wohl

Zudem entstehen Wissensexternalititen. Denn abgesehen von dem For-

schenden selbst, profitieren viele weitere Personen vom neu gewonnenen

waren wohl nicht alle bereit, die gesamten Kosten fiir ihre Ausbildung nicht alle bereit,

zu tragen, wodurch es aus Sicht des Staates eine zu geringe Nachfrage ~die gesamten Kosten
nach Bildung gibe. Allerdings nimmt mit jeder hoheren Bildungsstufe fiir ihre Ausbildung
der Anteil der «privaten» Ertrige zu, zulasten der gesellschaftlichen. Der 2t [Fag€n.
Vorteil einer Ausbildung fillt am Ende der Bildungskarriere vorwiegend

der Person zu, die sie in Anspruch nimmt.

Je individueller oder je betriebsspezifischer die Weiterbildung ausge-
staltet ist, desto grosser der Anteil, fiir den die Arbeitnehmer bzw. die
Arbeitgeber aufkommen sollten. Wird an einer Schulung beispielsweise
nur Wissen vermittelt, das die Angestellten nach einem Jobwechsel nicht
mehr gebrauchen kénnen, so kommt in der Regel der Arbeitgeber fir
die Kosten auf. Die Kosten fur die Verbesserung von generell einsetzba-
ren Fihigkeiten, die den Angestellten auch ausserhalb des Unternehmens
einen Mehrwert bringen — wie z.B. allgemeine berufliche Fahigkeiten
oder Sprachkompetenzen — diirften hingegen zwischen Arbeitnehmer
und Arbeitgeber geteilt werden (Booth und Bryan 2005).

Jedoch gibt es auch hier Ausnahmen: Staatliche Unterstiitzung fir die
Weiterbildung von Arbeitskriften kann dann sinnvoll sein, wenn eine ge-
sellschaftlich wiinschenswerte Versorgung nicht erfolgt. Dies ist beispiels-
weise der Fall, wenn Arbeitskrifte aufgrund mangelnder Weiterbildung
den Anschluss an die Arbeitswelt verlieren konnten. Fir die Erhaltung
der Arbeitsmarktfahigkeit missen vor allem allgemeine berufliche Kennt-
nisse gepflegt werden, ab und zu aber ist eine berufliche Umschulung no-
tig. Die Kosten dirften deshalb grosstenteils bei den Arbeitnehmern lie-
gen. Falls diese jedoch nicht in der Lage sind, die Kosten zu tragen, kann

eine staatliche Unterstiitzung der Weiterbildung gerechtfertigt sein.
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3.3_ Stabile Erfahrungsrenditen

Obwohl Bildung oft in formalen Umgebungen wie Schulen, Universiti-
ten oder wihrend der Lehre stattfindet, erfolgt ein grosser Teil des Ler-
nens informell im Alltag. Diese wichtige Quelle fir die Aufwertung von
Humankapital ist besonders schwierig zu quantifizieren. Menschen ler-
nen stindig und tberall: wie soll dann der Beitrag der einen oder ande-
ren Arbeitsstunde auf den Aufbau von Fertigkeiten und Qualifikationen
gemessen und beurteilt werden?

Ein indirekter Ansatz besteht in der Schatzung von sogenannten Bil-
dungs-und Erfahrungsrenditen. Dabei wird der Einfluss der Ausbildungs-
dauer und der Arbeitserfahrung auf die Lohne statistisch untersucht. Ab-
bildung 15 zeigt die geschatzte Entwicklung dieser Renditen fiir die Schweiz
zwischen 1996 und 2019. | *' Dazu wurde fiir jedes Jahr eine gewohnliche
«Mincer-Gleichung» geschatzt: diese liefert den durchschnittlichen pro-
zentualen Beitrag eines zusitzlichen Bildungsjahrs und eines zusatzlichen
Jahrs an Arbeitserfahrung auf den Stundenlohn. Beide Renditen waren
wihrend der ganzen Periode sehr stabil: Ein zusitzliches Bildungsjahr
wurde mit einem um 5,5% bis 6,9 % hoheren Stundenlohn honoriert,

wihrend ein zusétzliches Jahr an Arbeitserfahrung mit einem um ca. 1%

Abbildung 15
Stabile Entwicklung der Bildungs- und Erfahrungsrenditen

Die Grafik zeigt die Entwicklung der Bildungs- und Erfahrungsrenditen fiir die Jahre 1996 bis 2019,
geschitzt anband der gewobnlichen Mincer-Einkommensgleichung. Die Bildungsrendite eines zu-
satzlichen Bildungsjahrs liegt zwischen 5,5% bis 6,9 % und ein zusdtzliches Jahr Arbeitserfahrung

geht mit einer Rendite von rund 1% einber.

8

7

! Rendite eines zusatzlichen Jahres (in %)

N

| | Ausbildung

Er‘fahrung
Y
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Quelle: Sake (BFS), eigene Berechnungen

21 Die genaue Schatzung von Bildungsrenditen ist mit zahlreichen kniffligen statistischen Problemen verbunden (siebe u.a.

Card (1999)). Wir fokussieren hier auf die Verdnderung eines einfachen Masses.
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hoheren Lohn verbunden war. |?? Eine dhnliche Analyse der Lohnzu-
schlage nach Qualifikationsstruktur, die bereits in einer fritheren Studie
von Avenir Suisse prasentiert worden war, konnte ebenfalls keine mar-
kante Veranderung tiber die Zeit feststellen (Adler und Salvi 2017).

Die bestehende empirische Evidenz weist also nicht darauf hin, dass

Arbeitserfahrung an Wert verloren hitte. Aussagen, wonach sich die . . .
Die Evidenz weist

nicht darauf hin, dass

Arbeitserfahrung an
daher nicht allgemein zu bestitigen. Die beobachtete Entwicklung der \Wert verloren hitte.

«Halbwertzeit des Wissens» markant verktrzt hatte, oder dass «on the

job training» nicht mehr gleich gut funktionieren wiirde, scheinen sich

letzten 20 Jahre gibt auf jeden Fall keinen Anlass dazu, die Verteilung
der staatlichen Bildungsausgaben stark zu dndern oder eine Umschich-
tung der 6ffentlichen Bildungsgelder weg von der formalen hin zur Wei-

terbildung vorzunehmen.

Fazit

- Die offentlichen Bildungsinvestitionen fallen fast ausschliesslich im
ersten Drittel des Lebens an, wodurch tiber moglichst viele Jahre von
einer Bildungsrendite profitiert werden kann. Dies bedeutet jedoch
nicht, dass kein lebenslanges Lernen praktiziert wird — vielmehr spielt
der Staat bei Bildungsinvestitionen wihrend des Erwerbslebens eine
kleinere Rolle, da diese von Unternehmen und Individuen getragen
werden.

— Der Ertrag von Weiterbildung und informellem Lernen im Arbeitsum-
feld kommt vor allem den Individuen und den Unternehmen zugute,
weshalb diese auch die Kosten tragen. Generelle offentliche Investitio-
nen in Weiterbildung oder informelles Lernen scheinen daher nicht
angebracht. Eine gezielte staatliche Bildungsunterstitzung wahrend
des Erwerbslebens kann bei Personen gerechtfertigt werden, die nicht
mehr am lebenslangen Lernen teilnehmen und dadurch ihre Arbeits-
marktfihigkeit verlieren.

— Allerdings spricht die empirische Evidenz fir die Schweiz nicht dafir,
dass «on the job training» oder informelles Lernen am Arbeitsplatz ge-
nerell an Bedeutung oder Wirkung verloren hatten. So haben sich die
Lohnzuschlage fir zusatzliche Arbeitserfahrung wihrend der letzten

25 Jahre kaum verandert.

22 Es handelt sich hier um die potenzielle Arbeitserfahrung, berechnet als Differenz zwischen Alter und geschatzter Dauer
der Ausbildung.
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4_Neue Herausforderungen,
neue Instrumente?

Obschon, wie im vorhergehenden Kapitel aufgezeigt, kein Bedarf nach
einem grundlegenden Systemwechsel bei den Weiterbildungsanstrengun-
gen in der Schweiz besteht, heisst es nicht, dass das (Weiter-)Bildungssys-
tem keine neuen Herausforderungen zu bewiltigen hitte. Wie bereits im
kapitel 1 diagnostiziert, kommtden frithen Jahren der Bildungskarriere eine
bedeutende Rolle zu, denn je frither Bildungsliicken geschlossen bzw. gar
nicht zugelassen werden, desto einfacher fallt die Weiterbildung in einer
spateren Lebensphase. Ausserdem bieten ein obligatorischer Schulab-
schluss oder «nur» eine Lehre immer weniger die Grundlage fir eine
nachhaltige Integration in den Arbeitsmarkt. Doch welche Gruppen soll-
ten vermehrt das Ziel einer (erneuerten) Weiterbildungspolitik sein? Und

mit welchen Instrumenten wiren sie anzusprechen?

4.1_ Staatliche Unterstutzung bei Weiterbildung
gezielt einsetzen
Bei einzelnen Gruppen, die bisher kaum oder gar nicht an Weiterbildung
teilnehmen, konnte die staatliche Weiterbildungsfinanzierung dazu die-
nen, spatere gesellschaftliche Kosten, z.B. aufgrund von Arbeitslosigkeit,

zu minimieren. Zwar diirfte bei diesen Gruppen eine frithe Investition

C . ) ) , . o Frihe Bildungs-

in die Bildung effizienter sein als eine Unterstiitzung der Weiterbildung . .

i _ i _ e _ _ investitionen lohnen
im Erwachsenenalter — jenen, die bereits erwerbstitig sind, bringt eine sich mehr.

solche Politik jedoch wenig (Wolter 2008). Weiterbildung sollte also nicht
nach dem Giesskannenprinzip gefordert werden, sondern nur fir be-
stimmte Zielgruppen. Die Beteiligung der 6ffentlichen Hand muss zu-
dem darin begriindet sein, durch Weiterbildung die Arbeitsmarktfahig-
keit der unterstiitzten Personen zu erhalten oder ihnen die zukinftige
Teilnahme am lebenslangen Lernen zu ermoglichen.

Wie im ersten Teil dieser Analyse dokumentiert, ist die Weiterbildungs-
partizipation bei verschiedenen Gruppen unterdurchschnittlich. Sie ist
generell bei dlteren Fachkriften geringer als bei jiingeren, jedoch ist erst
ab dem Alter von 50 Jahren ein statistisch signifikanter Alterseftekt be-
obachtbar. Am deutlichsten ist er bei den 60- bis 64-Jahrigen. Die Teil-
nahmequote dirfte also weniger vom Alter, sondern vor allem vom re-
gularen Pensionsalter abhangen (Backes-Gellner 2011).

Auch wenn das Alter einen Einfluss auf die Inanspruchnahme von
Weiterbildung hat, so gibt es Faktoren, die sich noch stiarker auswirken
— wie beispielsweise der Bildungsstand (Bss 2016). Staatliche Unterstiitzung
ist jedoch vor allem bei den sogenannten Risikogruppen angebracht —
sprich, bei jenen, die selten oder gar nicht am lebenslangen Lernen teil-

nehmen und dadurch auf lingere Frist vermutlich an Arbeitsmarktfahig-

42 Weiterbilden, aber gezielt



keit einbiissen. Eine solche Gruppe sind die Personen ohne nachobliga-
torische Bildung: Thre Wahrscheinlichkeit an einer Weiterbildung
teilzunehmen ist deutlich tiefer als jene von Fachkriften mit hoherer
Qualifikation. Zudem haben Niedrigqualifizierte grundsatzlich ein sta-
tistisch signifikant hoheres Risiko arbeitslos zu werden (Mohler et al. 2019).
Investitionen in den Erhalt der Arbeitsmarktfahigkeit konnen sich also
bei Niedrigqualifizierten auch aus gesellschaftlicher Sicht lohnen.
Zudem sollte man bei Personen, die in Datensitzen zur Weiterbildungs-

beteiligung als «Nichtteilnehmer» ausgewiesen werden unterscheiden, ob

Die eigentliche Risiko-
gruppe sind jene
Personen, die sich gar
haben, nahmen jedoch allenfalls in den vorhergehenden Jahren regelmis-  ie weiterbilden.

es sich um gelegentliche Nichtteilnehmer oder «Nie-Teilnehmer» handelt.

Erstere mogen sich zwar im Zeitraum der Befragung nicht weitergebildet

sig an Weiterbildung teil und stellen somit kein Problem dar. Die eigent-
liche Risikogruppe sind jene Personen, die sich gar nie weiterbilden. Die-
se Unterschiede werden in Erhebungen zum Weiterbildungsverhalten in
der Regel jedoch nicht erfasst. Gemass einer Studie fiir Deutschland zahlt
etwas mehr als jede zehnte Person im erwerbsfihigen Alter zu den Nie-Teil-
nehmern. Diese zeichnen sich insbesondere durch ein geringeres Bildungs-
niveau und durch Arbeitsplitze aus, bei denen sich die Anforderungen
an Kenntnisse und Fahigkeiten in geringem Ausmass verindern. Zudem
weist diese Gruppe eine hohe Gegenwartsorientierung auf und lasst des-
halb Zukunftsaspekte bei der Weiterbildungsentscheidung eher ausser
Acht (Backes-Gellner 2011; Backes-Gellner et al. 2007).

Die Nicht- bzw. Nie-Teilnahme an Weiterbildung stellt vor allem dann
ein hohes Risiko dar, wenn sich verschiedene Faktoren kumulieren — also
zum Beispiel bei Personen mit schlechten Kenntnissen der Landesspra-
che, ohne nachobligatorische Bildung und einem Job mit einem hohen
Anteil an Routinetatigkeiten (Backes-Gellner 2011). Als Kriterium fiir den all-
falligen Anspruch auf staatliche Weiterbildungsunterstiitzung bietet sich
das Qualifikationsniveau an, da dieses einen grossen Effekt auf die Wei-
terbildungsteilnahme hat. Zudem ist die Verbesserung der Arbeitsmarkt-
fahigkeit bei gering qualifizierten Personen auch eines der Ziele des Bun-
desgesetzes iiber Weiterbildung (weBiG 2017).

Denkbar wire, dass Personen ohne nachobligatorische Bildung von
staatlicher Untersttitzung profitieren konnten. Rund jede zehnte Person
im Alter von 25 bis 64 Jahren verfiigt tiber keinen nachobligatorischen
Abschluss, was ca. 530 000 Personen entspricht (BFS 2020a, BFS 2020i). Jedoch
besteht beziglich dem Qualifikationsniveau als Bestimmungsmerkmal
fir die Zielgruppe folgendes Problem: Es ist zwar leicht zu belegen, ei-
nen bestimmten Abschluss zu besitzen, jedoch schwer zu beweisen, dass
man nicht Gber nachobligatorische Bildung verftigt. Dadurch besteht ein
gewisses Missbrauchspotenzial (Bss 2016). Dieses kann eingeschrankt wer-
den, wenn zusitzlich zum Beispiel das steuerbare Einkommen als An-

spruchskriterium herangezogen wird.
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Box 3
Die Weiterbildungspolitik von Bund, Kantonen und Gemeinden

Gegenwirtig unterstiitzen Bund und Sozialversicherungen die Weiterbildung mit rund 500
Mio. Fr. pro Jahr. Gemessen am Volumen des Weiterbildungsmarkts von schitzungsweise S
Mrd. Fr. machen die staatlichen Ausgaben nur rund 109 aus (SBFI 2019). Verglichen mit den
siber 39 Mrd. Fr. an staatlichen Bildungsausgaben ist der Aufwand der dffentlichen Hand fiir
die Weiterbildung klein (BFS 2020g).

Der Bund hat sein Forderinstrumentarium in den vergangenen Jahren iiber die formale Bil-
dung hinaus erweitert. Zum einen trat 2017 das Bundesgesetz iiber Weiterbildung (WeBiG)
in Kraft, mit dem die Weiterbildung als Teil des lebenslangen Lernens im Bildungsraum
Schweiz gestirkt werden soll. Das Gesetz legt Grundsdtze iiber die Weiterbildung und Voraus-
setzungen fiir die Ausrichtung von Finanzhilfen durch den Bund fest.

Mt jébrlich rund 4 Mio. Fr. werden iiber das Weiterbildungsgesetz einerseits Organisatio-
nen begiinstigt, die iibergeordnete Leistungen fiir das Weiterbildungssystem erbringen und
andererseits Bildungsaktivitdten, die die Grundkompetenzen bei Erwachsenen stirken (SBFI
2019). Die Investition in Grundkompetenzen, wo diese nicht geniigend vorbanden sind, ist fiir
die Teilnahme am lebenslangen Lernen essenziell. Zum anderen gibt es seit 2018 eine sub-
Jektorientierte finanzielle Unterstiitzung in Hobe von 50% der Kosten | ° fiir Teilnehmende
an Vorbereitungskursen fiir eidgendssische hohere Berufs- und Fachpriifungen. Im Jabhr 2018
unterstiitzte der Bund 4000 Kurstetlnehmende mit insgesamt rund 16 Mio. Fr. (BFS 2020)). Zu-
dem werden seit diesem Jahr kostenlose Standortbestimmungen fiir iiber 40-Jéhrige angeboten,
bei denen die Arbeitsmarkfihigkeit erboben wird und konkrete Massnahmen zu deren Erbalt
und der Verbesserung geplant werden (SBFI 2021b).

Sind die relevanten Zielgruppen der Weiterbildungspolitik identifiziert,
stellt sich die Frage nach der optimalen Ausgestaltung der Forderpolitik.
Wichtige Kriterien zur Beurteilung dieser Politikinstrumente sind dabei:
- Nachfrage- oder angebotsorientierte Finanzierung? Bei ersterer wer-
den direkt Individuen oder Unternehmen unterstitzt und bei letzterer
werden die Mittel fur die Forderung an Weiterbildungsanbieter oder
einzelne Weiterbildungsprogramme und -projekte ausgeschuttet.
Grundsitzlich sollte die nachfrageorientierte Unterstiitzung im Vor-
dergrund stehen, da diese der Eigenverantwortung des Individuums
beim lebenslangen Lernen gerecht wird. Bei der subjektorientierten
Unterstitzung wird zudem der Wettbewerb im Weiterbildungsmarkt
nicht verzerrt, was bei der Objektfinanzierung durchaus der Fall sein
kann. Vielmehr ist bei nachfrageorientierten Instrumenten eine posi-
tive Wettbewerbswirkung auf den Weiterbildungsmarkt zu erwarten:
Die Tatsache, dass die Nachfragenden direkt tiber die finanziellen For-
dermittel verfiigen konnen, sollte die Anbieter dazu motivieren, ihre
Angebote moglichst auf die Bediirfnisse der Kunden auszurichten (wol-

ter und Messer 2009).

Die nachfrageorien-
tierte Unterstiitzung
wird der Eigen-
verantwortung des
Individuums beim
lebenslangen Lernen
gerecht.

23 Jedoch maximal 9500 Fr. fir Vorbereitungskurse fir Berufsprifungen und 10 500 Franken fiir hohere Fachpriifungen.
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- Arbeitnehmende oder Unternehmen foérdern? Bei einer Unterstiit-
zung tber die Unternehmen ist zwar die Gefahr kleiner, dass Weiter-
bildungen besucht werden, die keinen Bezug zu den Arbeitsmarktan-
forderungen haben. Denn die staatlich unterstiitzte Weiterbildung
sollte nicht nur einen privaten, sondern vor allem auch einen gesell-
schaftlichen Nutzen generieren —z.B. im Sinne einer besseren Arbeits-
marktfihigkeit der Teilnehmenden. Werden die Unternehmen direkt
unterstitzt, konnen Mitarbeitende jedoch nur dann von der Forde-
rung profitieren, wenn ihr Unternehmen ein Interesse an ihrer Wei-
terbildung hat. In Bezug auf die Chancengleichheit ist die direkte Un-
terstiitzung der Individuen also vorteilhafter. Und gehen die
Fordermittel direkt an die Individuen, dirfte dadurch auch die per-
sonliche Verantwortung fiir die Weiterbildung gestarkt werden und
eine Lernkultur in Sinne des lebenslangen Lernens etabliert werden

(BSS 2016).

4.2_ Instrumente zur Forderung des lebenslangen Lernens

Nachfolgend wird eine Auswahl an konkreten Instrumenten zur Forde-
rung der Weiterbildungsbeteiligung von Individuen analysiert. Einerseits
wird darauf eingegangen, inwiefern mit dem Instrument die Zielgruppe
— in erster Linie Personen ohne nachobligatorische Bildung — erreicht
werden kann, und ob die Massnahme tberhaupt einen positiven Ein-
fluss auf die Weiterbildungsteilnahme hat. Andererseits wird ein Augen-
merk daraufgelegt, in welchem Ausmass die staatliche Investition das
private Engagement ersetzt: Falls Weiterbildungsteilnahmen unterstttzt
werden, die auch ohne staatliche Finanzierung stattgefunden hitten —
bezahlt von den Individuen oder ihren Arbeitgebern —, entsteht daraus
kein gesellschaftlicher Nutzen. Solche Mitnahmeeftekte bewirken, dass
ein Teil der staatlichen Fordermittel ineffizient eingesetzt wird (Wolter und

Messer 2009).

Weiterbildungsgutscheine

Worum es gebt: Bei diesem Forderinstrument stellt der Staat Gutscheine
aus, die Personen bei einer Weiterbildungsteilnahme ihrer Wahl einlosen
konnen. Wenn die Kosten fiir die Teilnahme sinken, erhoht sich in der
Regel die Weiterbildungsbereitschaft. Dieser Anreiz wird durch den psy-
chologischen Effekt verstirkt, dass das Geld, das einem zusteht, bei einer
Nichtteilnahme «verfallen» wiirde (Wolter und Messer 2009). Ein weiterer Vor-
teil ist, z.B. verglichen zu der Riickerstattung von Weiterbildungskosten,
dass die Teilnehmenden den Gutschein direkt fiir die Bezahlung des Kur-
ses verwenden konnen und nicht zuerst die finanziellen Mittel fir eine

Vorfinanzierung aufbringen missen (BsS 2016).
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Bisherige Erfabrungen: Im Kanton Genf werden seit 2001 Weiterbil-
dungsgutscheine |?* an Personen unterhalb einer bestimmten Einkom-
mensgrenze | 2° ausgegeben. Da tiber 40 % der Steuerzahler mit Wohnsitz
im Kanton Genf berechtigt sind, einen Gutschein zu beantragen, scheint
die Zielgruppe ziemlich weit gefasst zu sein. Zwischen 2005 und 2009
profitierten mehr als 15000 Personen von einem Gutschein — damit wur-
den 16 % der Anspruchsberechtigten erreicht (Canton de Genéve 2010).

Dabei wurde rund jeder finfte Gutschein von einer Person ohne nacho-
bligatorische Ausbildung eingeldst, was in etwa dem Anteil niedrigqua-
lifizierter Personen im Kanton Genf entspricht. Damit wird die Zielgrup-
pe mit den Bildungsgutscheinen zwar erreicht, jedoch scheint die
Teilnahmequote von Personen ohne nachobligatorische Bildung nicht
tiberproportional erhoht zu werden. Berticksichtigt man, dass Niedrig-
qualifizierte in der Regel tiefere Einkommen haben und daher in der
Anspruchsgruppe tberreprasentiert sind, sollte der Anteil der Gutschein-
beziiger ohne nachobligatorische Bildung tiber dem Anteil in der Ge-
samtbevolkerung liegen (Backes-Gellner 2011). Das soziodemografische Profil
der Begtinstigten zeigt, dass die Gutscheine tendenziell von Menschen

genutzt werden, die sich Zeit fur die Weiterbildung nehmen konnen:
Je nach Ausgestaltung

der Weiterbildungs-

gutscheine sind hohe
Frauen in Anspruch genommen (Canton de Geneve 2010). Mit der jetzigen Aus-  Mitrnahmeeffekte zu

379 der Teilnehmenden arbeiten Teilzeit und 70 % haben keine Kinder.

Die Gutscheine werden typischerweise von jungen, gut ausgebildeten

gestaltung der Weiterbildungsgutscheine in Genf werden also auch viele erwarten.
Personen gefordert, die sowieso mit hoher Wahrscheinlichkeit an einer
Weiterbildung teilnehmen und bei denen eher hohe Mitnahmeeffekte zu

erwarten sind (Backes-Gellner 2011).

Weitere Hinweise zur Wirkung von Bildungsgutscheinen in der Schweiz

gibt das 2006 durchgefiihrte Feldexperiment von Wolter und Messner.

Dabei wurden an rund 2400 zufillig ausgewahlten Personen (unabhin-

gig des Bildungsstands) Gutscheine ausgegeben |26, die sie frei fiir Wei-

terbildung einsetzen konnten.

Aus dem Experiment wird ersichtlich, dass Gutscheine die Weiterbil-
dungsbeteiligung erhohen konnen, und zwar auch bei Personen ohne
nachobligatorische Bildung. Wolter und Messer (2009) fanden jedoch ins-
gesamt hohe Mitnahmeeftekte von rund 60 %. Von den Gutscheinnutzern
mit einem Universitats-Abschluss hatten sich gar 90 % auch ohne Forder-
massnahme weitergebildet. Die Mitnahmeeffekte waren mit weniger als

40 % bei Personen ohne nachobligatorische Bildung am geringsten.

24 Die Gutscheine in Hohe von bis zu 750 Fr. konnen im Zeitraum von drei Jahren kumuliert werden und dementsprechend
2250 Fr. in eine Weiterbildungsaktivitit investiert werden.

25 Das massgebende Einkommen bei einer alleinstehenden Person ohne Kinder ist 72000 Fr. und bei Verheirateten mit drei
Kindern 140 000 Fr. (Canton de Genéve 2019).

26 Je ein Drittel der Personen erhielt einen Gutschein im Wert von 200, 750 oder 1500 Fr. Ihr Verhalten wurde mit jenem von
rund 10 000 Personen verglichen, die keine Gutscheine erhalten hatten.
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Zudem zeigt sich, dass der Wert des Gutscheins einen Einfluss auf die
Wirkung hat: Gutscheine von 200 Fr. wurden deutlich weniger oft ein-
gelost als solche mit einem hoheren Wert und l6sten keine zusitzliche
Weiterbildungsteilnahme aus, wodurch die eingesetzten Mittel keinen
Effekt erzielten. Die Gutscheine wurden weitgehend fiir berufs- oder ar-

beitsmarktbezogene Weiterbildung eingesetzt (Wolter und Messer 2009).

Einschatzung von Avenir Suisse

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Bildungsgutscheine die Wei-
terbildungsteilnahme durchaus steigern konnen. Da Weiterbildungsgutscheine
jedoch mit hohen Mitnahmeeffekten verbunden sind, vor allem wenn sie nach
dem Giesskannenprinzip verteilt werden, ist es wichtig, den Anspruch auf eine
kleine Gruppe von Personen zu beschranken - zum Beispiel auf die rund 530000
Personen zwischen 25 und 64 Jahren ohne nachobligatorische Bildung (8Fs 2020i,
BFS 2020a). Diese Anspruchsgruppe sollte mittels einer Einkommensgrenze weiter
eingeschrankt werden, damit vor allem jene profitieren, bei denen die Weiter-
bildungsteilnahme an den finanziellen Mitteln scheitert. |2’

Bei der Ausgestaltung der Gutscheine muss beachtet werden, dass die Wei-
terbildungsteilnahme mit Hohe des Gutscheins steigt und erst ab einem be-
stimmten Wert einen Effekt erzielt. Es kann also effizienter sein, wenige Wei-
terbildungsgutscheine mit hohem Wert (z.B. 1000 Fr.) auszugebenen als viele
mit tiefem Wert (z.B. 200 Fr.). Zudem beobachteten Wolter und Messer (2009),
dass Personen, die sich dank eines Gutscheins weitergebildet haben, tenden-
ziell danach auch ohne Gutschein starker eine Weiterbildung anstrebten. Ein
jahrlicher Anspruch auf Gutscheine wiirde also mit zusatzlichen Mitnahmeef-
fekten einhergehen. Wirksamer ware es, die Gutscheine nur alle zwei bis drei
Jahre auszustellen. Der Inhalt der Weiterbildungskurse sollte berufsbezogen,
jedoch nicht zu stark eingeschrankt sein. Einerseits konnte damit der adminis-
trative Aufwand geringer gehalten werden. Andererseits darf man davon aus-
gehen, dass Individuen ihre Bedirfnisse selbst am besten einschatzen konnen
(BSS 2016; Wolter und Messer 2009).

Die Kosten fiir ein Gutscheinprogramm hangen stark von der Ausgestaltung
und der tatsachlichen Inanspruchnahme ab. Folgende Uberlegungen sollen je-
doch einen groben Anhaltspunkt bieten: Wiirde der Staat die Weiterbildung der
25- bis 64-Jahrigen ohne nachobligatorische Bildung mit beispielsweise 750
Fr. pro Person alle drei Jahre unterstiitzen - dies entspricht der Halfte der
durchschnittlichen Ausgaben der Unternehmen pro Weiterbildungsteilnehmer -
entstiinden Kosten von ca. 130 Mio. Fr. pro Jahr, falls jeder Berechtigte seinen
Anspruch immer geltend machen wiirde. | 2¢ Davon ware jedoch kaum auszuge-
hen. Wird beispielsweise von einer Inanspruchnahme von 20 % ausgegangen -
angelehnt an die Erfahrungen in Genf - wiirden sich die jahrlichen Kosten auf
rund 26 Mio. Fr. reduzieren.

27 Die Einkommensgrenze konnte je nach Familiensituation und Wohnort variieren, um unterschiedlichen Lebenssituatio-

nen Rechnung zu tragen.
28 Nicht in diese Uberlegungen einbezogen wurden die administrativen Kosten.

Antworten auf den Strukturwandel am Arbeitsmarkt

47



Weiterbildungskonto

Worum es gebt: Je nach Ausgestaltung zahlen in diesem Modell Indivi-
duen, Arbeitgeber oder der Staat laufend auf ein individuelles, steuerbe-
gunstigtes (oder subventioniertes) Konto ein, dessen Guthaben nur zu
Weiterbildungszwecken eingesetzt werden kann. Dabei kann es sich um
virtuelle Konten handeln, auf denen im Laufe der Zeit «Trainingsrechte»
angesammelt werden — «virtuell» sind sie in dem Sinne, dass die Ressour-
cen nur dann mobilisiert werden, wenn die Ausbildung tatsachlich durch-
gefihrt wird (OECD2019). Auf solchen Konten kénnen entweder allen Kon-
toinhabern oder nur manchen Zielgruppen staatliche Subventionen
gewahrt werden - sei es proportional zum Sparbetrag oder als Fixbetrag.
Andererseits kann auch ein physisches Sparkonto gemeint sein, dessen
Sparkapital ausschliesslich der Weiterbildung vorbehalten ist — angelehnt
an das Prinzip der Sdule 3a.

Weiterbildungskonten haben je nach Ausgestaltung grosse Ahnlich-
keiten mit den Bildungsgutscheinen — zum Beispiel, wenn der Staat jahr-
lich einen Fixbetrag auf das Konto einzahlt. Auch wenn international oft
die Rede von Bildungskonten ist, so handelt es sich in vielen Fallen eher

um einen Gutscheinsystem.

Bisherige Erfabrungen: In der Schweiz werden Weiterbildungskonten
bisher nicht eingesetzt. Erfahrungen mit diesem Forderinstrument wur-
den beispielsweise in Grossbritannien mit den Individual Learning Ac-
counts um die Jahrtausendwende gemacht: Jedes eroffnete Weiterbil-
dungskonto wurde mit einem Guthaben von 150 £ (damals ca. 350 Fr.)
aus Offentlichen Mitteln ausgestattet, wihrend die Konteninhaber 25 £
als Eigenbeteiligung aufbringen mussten. | 2° Die Inanspruchnahme des
Fordermittels war bereits kurz nach der Lancierung hoch, und rund je-
der sechste Nutzer war geringqualifiziert. Jedoch kamen schnell Zweifel
an der Qualitat der Weiterbildungsangebote auf. Bereits ein Jahr nach
der Einfithrung wurde das Forderprogramm eingestellt: Zum einen gab
es Hinweise auf Unregelmassigkeiten und Missbrauch, zum andern wur-
de das Budget tiberschritten (Eichhorst 2017).

In Schottland gibt es noch heute Individual Learning Accounts, die
jedoch eher einem Weiterbildungsgutschein entsprechen: Personen mit
einem niedrigen Einkommen und ohne akademischen Abschluss haben
einen jahrlichen Anspruch auf einen Zuschuss fir Weiterbildungen im
Wert von 200 £. Das Guthaben verfallt, wenn es nicht im betreffenden
Jahr verwendet wird. Die Verbreitung der schottischen Weiterbildungs-

konten ist moderat und sowohl die Neueroffnungen der Konten wie auch

29 Arbeitgeber konnten steuerfrei auf die Weiterbildungskonten einzahlen. Kontoinhabern wurden zudem Rabatte fir
gewisse Weiterbildungsangebote gewiahrt.
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die Weiterbildungsteilnahmen haben im Lauf der Zeit abgenommen
(Eichhorst 2017).
Ein weiteres Beispiel ist das «Compte Personnel de Formation (CPF)»,

das 2015 in Frankreich eingefithrt wurde. Die Idee ist, dass Weiterbil-
Das angesparte Gut-

haben kann wahrend

des gesamten Erwerbs-
von Arbeitslosigkeit — fiir Weiterbildung genutzt werden. Urspriinglich  |ehens fiir Weiterbil-

dungsrechte im Laufe der Zeit akkumuliert werden. Das CPF kann von

jeder Arbeitskraft wihrend des gesamten Erwerbslebens —auch in Zeiten

wurden die Rechte in Trainingsstunden ausgedriickt, seit 2019 werden  dung genutzt werden.
jedoch Geldeinheiten gutgeschrieben, wobei die Hohe der Bildungsrech-
te vom Bildungsniveau der Person abhingt. |
Zunichst war das CPF nur fir Arbeitnehmer und Arbeitssuchende
verfiigbar. Seit Januar 2018 konnen auch Selbststindige davon profitieren.
Das Programm wird durch eine obligatorische Ausbildungsabgabe fiir
Unternehmen in Hohe von 0,2 % der Bruttolohne finanziert. | *' Die Teil-
nahme am CPF ist seit seiner Griindung im Jahr 2015 kontinuierlich ge-
stiegen, bleibt aber mit 2,1% der Erwerbsbevolkerung im Jahr 2018 be-

grenzt (OECD 2019; République Frangaise 2020).

Einschatzung von Avenir Suisse:

Grundsatzlich stellen Weiterbildungskonten eine gute Alternative zu Weiter-
bildungsgutscheinen dar. Wichtig ist auch bei diesem Forderinstrument, dass
staatliche Mittel moglichst nur an eine eng beschrankte Zielgruppe vergeben
werden, um Mitnahmeeffekte zu vermeiden. Ein Vorteil des Bildungskontos ist,
dass ein Guthaben iber langere Zeit angespart werden kann und somit auch
alle paar Jahre eine umfangreichere Weiterbildung moglich ware. Diese Mog-
lichkeit besteht jedoch auch bei Gutscheinsystemen, wie beispielsweise jenem
in Genf. Ein steuerfreies Sparkonto fiir Weiterbildung, bei dem Individuen ein
Sparkapital aufbauen, das nur fir Weiterbildungen eingesetzt werden kann,
durfte wenig zielgerichtet und daher mit hohen Mitnahmeeffekten verbunden
sein: Niedrigqualifizierte verdienen tendenziell weniger als hoher Qualifizierte
und konnen somit weniger fur Weiterbildung ansparen. Zudem dirfte auch der
Steueranreiz bei Personen ohne nachobligatorische Bildung weniger greifen (vgl.
Abschnitt zu den Steuerabziigen).

Steuerabziige fiir Weiterbildung

Worum es gebt: Unabhingig davon, ob es aus steuerpolitischer Sicht sinn-
voll ist oder nicht die Weiterbildungskosten als Investition zu sehen und
deshalb fiir abzugsfiahig zu erklaren, wollen wir uns dem Steuerabzug
als Anreiz zur Weiterbildungsteilnahme widmen. Kénnen die aufgewen-

deten Weiterbildungskosten vom steuerbaren Einkommen abgezogen

30 Wihrend Personen mit einer nachobligatorischen Ausbildung pro Jahr 500 Euro gutgeschrieben werden und einen
Hochstbetrag von 5000 Euro akkumulieren konnen, sind es bei Personen ohne nachobligatorische Bildung 800 Euro pro
Jahr bis zu einem Maximalbetrag von 8000 Euro.

31 Selbststandige zahlen 0,2% des Umsatzes in einen Ausbildungsfonds ein.
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werden, resultiert eine Steuerersparnis, wodurch die Weiterbildung indi-

rekt giinstiger wird und die Nachfrage nach Weiterbildung steigt.

Bisherige Erfabrung: In der Schweiz konnen die Kosten fir Aus- und
Weiterbildung sowie Umschulungen bis maximal 12000 Fr. bei den Bun-
dessteuern abgezogen werden. Die Kantone legen die Obergrenze fir
den Weiterbildungsabzug selbst fest, wodurch sich die Hohe des Abzugs
von Kanton zu Kanton unterscheidet (Bundesrat 2014). Da die Kostenentlas-
tung nachtraglich erfolgt, in der Regel ein bis zwei Jahre nachdem die
Weiterbildungsentscheidung getroffen wurde und die Kosten angefallen
sind, dirfte die Anreizwirkung geringer sein als bei Instrumenten, die

die Kosten der Weiterbildung direkt senken (Wolter 2008).

Einschatzung von Avenir Suisse

Zur Forderung der Weiterbildung bei Niedrigqualifizierten ist der Steuerabzug
aus folgenden Griinden nicht geeignet: Einerseits steigt die Steuerersparnis mit
steigendem Einkommen, wodurch Steuerabziige vor allem bei Personen mit ho-
hen Lohnen eine Anreizwirkung haben dirften. Personen mit niedriger Qualifi-
kation und tieferem Einkommen zahlen jedoch kaum Steuern und konnen des-
halb nicht oder nur in geringem Ausmass vom Forderinstrument profitieren.
Ausserdem missten Personen mit niedrigem Einkommen erst einmal iber die
finanziellen Mittel verfigen, um eine Weiterbildung vorfinanzieren zu konnen.
Bei diesem Instrument tritt die Kostenersparnis, wenn Uberhaupt, erst retros-
pektiv ein. Bei Steuerabzigen zur Weiterbildungsforderung wird generell von
hohen Mitnahmeeffekten bis zu 100 % ausgegangen (Wolter 2008).

Weiterbildungsurlaub

Worum es gebt: Fehlende Zeit ist eines der meistgenannten Hindernisse
tur die Teilnahme an Weiterbildung (Brs 2018a). Hier setzt die Idee des Bil-
dungsurlaubs an: Beschiftigte konnen eine bestimmte Anzahl bezahlte
Arbeitstage pro Jahr fiir Weiterbildungsmassnahmen einsetzen. Dadurch
sinken die zeitlichen Kosten einer Weiterbildung, was sich positiv auf die

Teilnahmewahrscheinlichkeit auswirken sollte.

Bisherige Erfabrung: Im schweizerischen Arbeitsrecht gibt es keinen An-
spruch auf Weiterbildungsurlaub. Ein solcher kann jedoch in Gesamtar-
beitsvertragen (GAV) festgeschrieben werden. | * Zudem konnen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer einen bezahlten Weiterbildungsurlaub in einem

individuellen Vertrag regeln (Bss 2016).

Da die Kostener-
sparnis nachtraglich
erfolgt, dirfte

die Anreizwirkung
gering sein.

32 Das Recht auf Weiterbildungsurlaub ist in unterschiedlicher Ausgestaltung in den meisten GAVs verankert.
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In Deutschland bieten zahlreiche Bundeslinder einen Bildungsurlaub an.
Jedoch zeigt sich, dass nur sehr wenige von diesem Instrument Gebrauch
machen: Die Teilnahmequote liegt bei maximal 3% — in mehr als der
Hilfte der Bundeslinder mit einem Bildungsurlaubsanspruch liegt sie
sogar unter 19 (Reichling 2014). Auch wenn es kaum empirische Untersu-
chungen zur Wirkung des Instruments gibt (was wohl auch mit der ge-
ringen Teilnahmequote zusammenhangt), kann vermutet werden, dass
der Weiterbildungsurlaub vor allem bereits weiterbildungsaktive Perso-
nen erreicht und nicht tiberproportional zu einer hoheren Teilnahme
von Niedrigqualifizierten beitrigt, denn das Weiterbildungsverhalten
dieser Gruppen unterscheidet sich in Bundeslindern mit und ohne Bil-
dungsurlaub kaum (Backes-Gellner 2011). Die Mitnahmeeffekte diirften also

auch beim Bildungsurlaub hoch sein.

Einschatzung von Avenir Suisse

Von einem gesetzlichen Anspruch auf Weiterbildungsurlaub ist abzuraten, da
dieser nur in geringem Mass genutzt wiirde und sich die Weiterbildungsteilnah-
me daher kaum erhohen dirfte. Zudem ist von hohen Mitnahmeeffekten aus-
zugehen. Das Recht auf Weiterbildungsurlaub kann in der Schweiz im Rahmen
von Gesamtarbeitsvertragen oder individuellen Vereinbarungen geregelt werden.
Dies hat den Vorteil, dass gezielt auf die Bedirfnisse der Arbeitnehmer und
-geber oder die Rahmenbedingungen der Branche eingegangen werden kann.

Stipendien und Darlehen

Worum es gebt: Stipendien oder Darlehen sind einmalige oder wieder-
kehrende staatliche Geldleistungen, die an einkommensschwache Perso-
nen zum Zweck der Aus- oder Weiterbildung ausbezahlt werden. Dabei
sollen Stipendien und Darlehen nicht nur die direkten Aus- oder Weiter-
bildungskosten decken, sondern auch den Lebensunterhalt gewahrleisten
— denn gerade bei lingeren Aus- oder Weiterbildungen mussen Teilneh-
mende oft das Erwerbspensum reduzieren. Wahrend Stipendien nicht
zuriickbezahlt werden mussen, sind Beztigerinnen und Beziiger von Dar-
lehen dazu verpflichtet, diese nach Abschluss der Aus- oder Weiterbildung
zurickzuerstatten. Darlehen werden in der Regel mit niedrigen Zinsen

oder zinsfrei gewahrt (BFS 2020k; BSS 2016).

Bisherige Erfabrung: In der Schweiz ist die Vergabe von Stipendien und
Darlehen kantonal geregelt und in erster Linie auf junge Personen in
Erstausbildung ausgerichtet: 2019 wurden nur 6% der Stipendien und
17 % der Darlehen an tiber 29-Jahrige vergeben (BFs 2020k).

Im Jahr 2019 vergaben Kantone Stipendien im Wert von rund 360 Mio.

Fr. an mehr als 47000 Personen und Darlehen von insgesamt 20 Mio. Fr.
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an fast 3000 Personen. Nur gerade 0,2 % der Stipendien und 2 % der Dar-

lehen gingen an Weiterbildungsteilnehmende | *3 (BFs 2020k).

Einschatzung von Avenir Suisse

Gerade hinsichtlich langerer Weiterbildungen oder Umschulungen konnten Wei-
terbildungsdarlehen ein wertvolles Forderinstrument darstellen, da diese auch
zur Deckung des Lebensunterhalts eingesetzt werden konnen.

Obligatorische Weiterbildung

Worum es gebt: Die Idee hinter einem allgemeinen Weiterbildungsobli-
gatorium ist, dass die Weiterbildungsteilnahme fiir alle Arbeitnehmen-
den garantiert wire — also auch fir jene Gruppen, die sich unterdurch-
schnittlich oft weiterbilden. Ein Obligatorium konnte z.B. so ausgestaltet
sein, dass jedes Unternehmen seinen Mitarbeitenden jahrlich eine be-
stimmte Anzahl Stunden fir berufliche Weiterbildung zur Verfiigung

stellen und die Weiterbildungskosten tragen musste.

Bisherige Erfabrung: Eine allgemeine Pflicht auf Weiterbildungen wur-
de bisher nirgends eingeftihrt. Oft genannte Beispiele fiir ahnliche Rege-
lungen sind die obligatorische Schulpflicht oder eine obligatorische Wei-
terbildung fiir Berufschauffeure. | * Mochte man jedoch die Weiterbildung

i o ) ] - . _ .~ Es durfte schwierig
fur alle Erwerbstatigen zum Obligatorium erklaren, misste einerseits L .
sein, einen allgemein-
festgelegt werden, welche Massnahmen und Inhalte als Weiterbildung giiltigen Katalog fiir

zahlen. Anders als beispielsweise bei Berufschauffeuren durfte die Ein- obligatorische Weiter-
grenzung eines sinnvollen allgemeingiiltigen Weiterbildungskatalogs  bildungen zu erstellen.
deutlich schwerer fallen. Je nach Person und Lebenssituation unterschei-
den sich die Weiterbildungsbedrfnisse stark und verandern sich mit der
Zeit. Zwar besteht die Moglichkeit, keine Einschrankung vorzunehmen
und einfach alles als Weiterbildung zihlen zu lassen. Dies wiirde jedoch
bedeuten, dass auch Massnahmen als Weiterbildung gelten, die den Ar-
beitnehmenden in Bezug auf ihren Berufsalltag oder den Erhalt der Ar-
beitsmarktfahigkeit wenig hilfreich sein dirften.
Andererseits stellt sich die Frage, wie ein solches Obligatorium durch-
gesetzt werden kann. Im Falle der Berufschauffeure droht bei fehlender
Weiterbildung der Fuhrerschein-Entzug. Den meisten Arbeitgebern und
-nehmern kann jedoch keine Lizenz entzogen werden, falls sie sich nicht
an das Obligatorium halten. Denkbar wire eine Art Strafzahlung bei
Nichteinhaltung der obligatorischen Weiterbildung. Dies diirfte jedoch

mit Ausweichreaktionen verbunden sein: Bei einem dreitagigen Weiter-

33 Stipendien werden fast ausschliesslich an Lernende auf Sekundarstufe II (56 % des Gesamtbetrags) und Tertidrstufe
(439% des Gesamtbetrags) ausbezahlt. Rund 90 % der Darlehen werden Studierenden auf Tertidrstufe gewahrt.

34 Ein weiteres Beispiel wire der FMH-Titel. Diesen konnen Arzte und Arztinnen nur behalten, wenn sie jedes Jahr eine
Mindestanzahl an Weiterbildungen ablegen.
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bildungs-Obligatorium ist beispielsweise zu erwarten, dass manche Un-
ternehmen ihre bisherigen zweitigigen Weiterbildungen einfach auf drei
Tage verteilen, ohne den Inhalt anzupassen. Zudem kann eine solche
Strafzahlung auch als Legitimation verstanden werden, sich nicht mehr

mit dem Thema der Weiterbildung befassen zu miissen (Backes-Gellner 2011).

Einschatzung von Avenir Suisse

Die allgemeine obligatorische Weiterbildung diirfte wenig zielfiihrend sein und
vor allem mit Ausweichreaktionen einhergehen, wodurch kein positiver Effekt
auf die Weiterbildungsteilnahme zu erwarten ist. Jedoch dirfte die Massnah-
me mit hohen Kosten fir die Arbeitgeber verbunden sein.

Laufbahnberatung

Worum es gebt: Ein weiteres Instrument zur Unterstiitzung des lebens-
langen Lernens ist die Laufbahnberatung. Die ratsuchende Person plant
zusammen mit Spezialisten konkrete Massnahmen zur Verbesserung

oder zum Erhalt der Arbeitsmarktfahigkeit.

Bisherige Erfabrung: In der Schweiz gibt es in jedem Kanton eine Stelle
fur Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung, die Jugendliche bei ihrer
ersten Berufswahl und Erwachsene bei der Studienwahl und Laufbahn-

planung unterstiitzt (educa 2021). 2019 wurden fast 120 000 Beratungsleis-

Laufbahnberatung
wird vor allem in

jungen Jahren bean-
Unter dem Namen «viamia» wurden 2021 in mehreren Kantonen Pi- sprucht.

tungen bezogen — in mehr als 60 % der Falle waren die ratsuchenden

Personen jlinger als 20 Jahre (KBsB 2020).

lotprojekte fiir eine kostenlose Standortbestimmung fiir Personen ab 40
Jahren eingefithrt(ssri2021b). Inwiefern diese Standortbestimmungen auch
tatsichlich von Personen ohne nachobligatorische Bildung in Anspruch
genommen werden, wie hoch die Mitnahmeeffekte sind und ob sich da-
mit die Teilnahme an Weiterbildungen steigern lasst, wird sich in den

nachsten Jahren zeigen.

Einschatzung von Avenir Suisse

Im Hinblick auf das lebenslange Lernen spielt die Laufbahnberatung dahingehend
eine wichtige Rolle, dass sie Individuen ermoglicht, aufgrund gezielter Informa-
tionen oder Beratungsleistungen nachhaltige Entscheidungen zu treffen. Gerade
bei Personen mit einer verbesserungswiirdigen Arbeitsmarktfahigkeit und einem
hoheren Risiko fur Arbeitslosigkeit dirfte die Auseinandersetzung mit der eige-
nen Laufbahnplanung auch einen gesellschaftlichen Nutzen haben. Jedoch ist
unklar, inwiefern diese Zielgruppe mit den Beratungsleistungen auch tatsach-
lich erreicht werden kann. Von einer regelmassigen obligatorischen Standort-
bestimmung - zum Beispiel alle paar Jahre oder ab einem bestimmten Alter

Antworten auf den Strukturwandel am Arbeitsmarkt 53



- ist abzusehen, da grosse Mitnahmeeffekte zu erwarten waren. Ein Grossteil
der Erwerbsbevolkerung dirfte sich bereits jetzt regelmassig mit der eigenen
Laufbahnplanung und Arbeitsmarktfahigkeit auseinandersetzten.

Fazit

- Zukinftig sollte es nicht zu einer Umschichtung der 6ffentlichen Bil-
dungsgelder weg von der formalen hin zur Weiterbildung kommen. ~Offentlichen Bildungs-
Letztere liegt in der Verantwortung der Individuen und Unternehmen. gelder sollten nicht
weg von der formalen
hin zur Weiterbildung
umgeschichtet werden.

Eine staatliche Intervention rechtfertigt sich nur dann, wenn Massnah-
men zur Anhebung der Weiterbildungsteilnahme einen gesellschaftli-
chen Nutzen generieren. Weiterbildung sollte also nicht nach dem
Giesskannenprinzip geférdert werden, sondern nur fir bestimmte
Gruppen, die selten oder gar nicht am lebenslangen Lernen teilnehmen
und dadurch auf lingere Frist vermutlich an Arbeitsmarktfahigkeit
einbussen.

— Die Weiterbildungspartizipation ist zwar bei verschiedenen Gruppen
unterdurchschnittlich, stellt jedoch nicht generell ein Problem dar. Da
Personen ohne nachobligatorischen Abschluss unabhingig vom Alter
oder dem Migrationshintergrund eine tiefere Weiterbildungsbeteili-
gung und ein hoheres Arbeitslosigkeitsrisiko ausweisen, sollte der An-
spruch auf staatliche Férderung am Qualifikationsniveau unter Einbe-
zug des Einkommens geltend gemacht werden.

— Mochte der Staat die Weiterbildungsbeteiligung Niedrigqualifizierter
zukinftig fordern, bieten sich Weiterbildungsgutscheine oder Weiter-
bildungskonten an. Besondere Bedeutung sollte dabei auf die Eingren-
zung der Zielgruppen gelegt werden, damit hohe Mitnahmeeffekte
vermieden werden konnen. Weiterbildungsdarlehen ermoglichen die
Deckung der Lebenshaltungskosten wahrend lingeren Weiterbildun-
gen oder Umschulungen. Im Hinblick auf éltere Arbeitnehmende
braucht es keine zusitzlichen Forderinstrumente. Jedoch sollte der Zu-
gang zur staatlichen Forderung nicht durch zu tiefe Altersgrenzen be-

schrankt werden.
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Tabelle 4

Forderung des lebenslangen Lernens - Ein Uberblick iiber subjektorientierte Forderinstrumente

Weiterbildungsgutscheine

Worum gebt es

Gutschein kann fir
Weiterbildung
eigener Wahl einge-
setzt werden

Bisherige
Erfabrungen

Werden in Genf
ausgegeben

Feldexperiment von
Wolter und Messner

Vor- und
Nachteile

+ Teilnahmesteige-
rung maglich
(auch bei Niedrig-
qualifizierten)

- Mitnahmeeffekte

Einschétzung von
Avenir Suisse

Geeignetes Mittel
fur allfallige Unter-
stitzung

Gezielte Forderung
durch klare Ein-
grenzung der An-
spruchsgruppe (kein
Giesskannenprinzip)

Weiterbildungskonten

Mittel fiir Weiter-
bildung werden
auf einem Konto
angespart (mit
Subventionen fir
Anspruchsgruppe)

Grossbritannien und
Frankreich

+ Guthaben kann
uber langere Zeit
angespart werden

- Mitnahmeeffekte

Alternative zu
Weiterbildungs-
gutscheinen

Subventionierung nur
gezielt einsetzen

Steuerabziige

Weiterbildungskosten
sind steuerlich
abzugsfahig

Schweiz (Bundes-
und Kantonssteuern)

-geringe Anreiz-
wirkung (vor
allem bei Niedrig-
qualifizierten)

-sehr hohe Mit-
nahmeeffekte

als Forderinstrument
kaum geeignet

(vor allem nicht fiir
Niedrigqualifizierte)

Weiterbildungsurlaub

Bestimmte Anzahl
Arbeitstage kann
fur Weiterbildung
eingesetzt werden

Deutschland

-scheint wenig Ein-
fluss auf Teilnahme
zu haben (wird
kaum beansprucht)

- Mitnahmeeffekte

gesetzlicher An-
spruch nicht nétig,
da ein Anspruch
im GAV oder iber
individuelle Verein-
barungen geregelt
werden kann

Stipendien und Darlehen

Geldleistungen zur
Deckung des Lebens-
unterhalts wahrend
Aus- und Weiter-
bildungen

Darlehen missen
zuriickbezahlt
werden, Stipendien
nicht

Schweiz (kantonal
geregelt)

+ermoglicht Teil-
nahme an langeren
Weiterbildungen

Darlehen sind ein
geeignetes Forder-
mittel fir langere
Weiterbildungen und
Umschulungen

Obligatorische Weiterbildung

Bestimmter Weiter-
bildungsumfang

Berufschauffeure,
gewisse Gesund-

+ stellt Teilnahme bei
einzelnen Berufs-

schwer umsetzbar
und wenig ziel-

in der konkrete
Massnahmen zur
Verbesserung bzw.
dem Erhalt der
Arbeitsmarktfahigkeit
geplant werden

Kantonen (vor allem
Berufs- und Studien-
beratung)

Seit 2021 Pilot-
projekt fir altere
Fachkrafte

dersetzung mit
eigener Laufbahn
-Unklar, inwiefern
Niedrigqualifizierte
erreicht werden

- Mitnahmeeffekte

wird fir alle Arbeit- | heitsberufe usw. gruppen sicher fuhrend
e
und durchsetzbar
-Fihrt zu Aus-
weichreaktionen
Laufbahnberatung Beratungsleistung, Gibt es in allen + fordert Auseinan- Laufbahnberatung

sollte nicht fir
obligatorisch erklart
werden, da grosse
Mitnahmeeffekte zu
erwarten sind

Quelle: eigene Darstellung
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o_Fazit: Eckpfeiler des
lebenslangen Lernens

Technologischer Fortschritt, demografischer Wandel oder eine Krise
wie die Covid-19-Pandemie verandern die Anforderungen, welche an
Arbeitskrifte gestellt werden. Bildung ist das liberalste Instrument, mit
dem Umwilzungen auf dem Arbeitsmarkt begleitet und abgefedert
werden konnen. Es ist ebenso das effizienteste. Lebenslanges Lernen
muss ein fester Bestandteil jedes einzelnen Berufsweges sein, damit die
Arbeitsmarktfahigkeit — trotz stindig andernder Bedingungen — stets
erhalten bleibt.

Damit all i te A ition fur den Start ins lebenslan- . .
amit allen €ine gu c usgangsp051 10N rur den art 1ns lepbenslian Ell’]e Sohde Grund-

bildung ist Voraus-

setzung fur einen
re fir den weiteren Erwerbsweg entscheidend. Die Tatsache, dass grosse erfolgreichen Start ins

ge Lernen gewahrt wird, ist eine solide und breite Grundbildung ge-

fragt, denn — wie unsere Analyse verdeutlicht hat — sind die jungen Jah-

Bildungsinvestitionen im ersten Drittel des Lebens anfallen, hat zudem  lebenslange Lernen.
den Vorteil, dass tiber lange Jahre vom Ertrag der Bildung profitiert
werden kann.

Jedoch ist die Bildungskarriere keinesfalls mit 25 Jahren abgeschlos-
sen: Durch Weiterbildung und informelles Lernen nehmen Individuen
auch im Berufsalltag am lebenslangen Lernen teil. Die Weiterbildungs-
beteiligung ist in der Schweiz im internationalen Vergleich hoch. Dabei
wird die grosse Mehrheit der Erwerbstatigen von ihrem Arbeitgeber un-
terstiitzt, was darin begriindet sein diirfte, dass diese davon eine Produk-
tivitatssteigerung ihrer Mitarbeitenden erwarten.

Auch Arbeitnehmende profitieren in der Regel von Weiterbildung in
Form eines Lohnzuschlags oder eines geringeren Arbeitslosigkeitsrisikos.
Die Zurtickhaltung der 6ffentlichen Hand bei der Forderung der Weiter-
bildung ist damit zu erklaren, dass sich diese in erster Linie fiir die Wei-
terbildungsteilnehmenden und ihre Arbeitgeber lohnt und oft nur einen
begrenzten gesellschaftlichen Nutzen hat.

Grundsitzlich sollte es daher nicht zu einer Umschichtung der 6ffent-
lichen Bildungsgelder weg von der formalen hin zur Weiterbildung kom-
men. Eine staatliche Intervention rechtfertigt sich aus 6konomischer Sicht
nur dann, wenn durch die Weiterbildungsférderung gesellschaftliche
Ertrage generiert oder soziale Kosten vermieden werden. Dies ist nur der
Fall bei einem eingeschrankten Personenkreis, nimlich jenen, die selten
oder gar nicht am lebenslangen Lernen teilnehmen und dadurch auf lan-
gere Frist vermutlich an Arbeitsmarktfahigkeit einbiissen.

Eine solche Gruppe stellen Personen ohne nachobligatorischen Ab-
schluss dar, da sie unabhingig vom Alter oder vom Migrationshinter-
grund eine unterdurchschnittliche Weiterbildungsquote und ein erhoh-

tes Arbeitslosigkeitsrisiko ausweisen. Zwar durfte eine frihe Investition
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in die Bildung effizienter sein als eine Unterstiitzung der Weiterbildung
im Erwachsenenalter. Langfristig sollte die Bildungspolitik also darauf
ausgerichtet sein, Bildungslicken moglichst frith zu schliessen bzw. gar
nicht erst zuzulassen und fiir alle mindestens einen Abschluss auf Sekun-
darstufe Il anzustreben. Jenen Personen ohne nachobligatorische Bildung,
die heute bereits erwerbstitig sind, bringt eine solche Politik jedoch we-
nig. Eine gezielte staatliche Weiterbildungsunterstiitzung kdnnte dazu
beitragen, die Arbeitsmarktfihigkeit von Personen ohne nachobligatori-
sche Bildung zu erhalten oder ihnen die zukiinftige Teilnahme am le-
benslangen Lernen zu ermoglichen.

Allgemein nimmt das Interesse an Weiterbildung mit zunehmendem
Alter ab, von einer generellen Unterstiitzung alterer Fachkrifte ist jedoch
klar abzusehen. Vielmehr sollten nur jene alteren Erwerbstatigen unter-
stitzt werden, die eine geringe Arbeitsmarktfihigkeit haben — zum Bei-
spiel niedrigqualifizierte, dltere Fachkrafte. Mochte man die Weiterbil-
dungsteilnahme im Alter grundsitzlich stirken, sollte auch eine
Flexibilisierung des Rentenalters in Betracht gezogen werden. Denn das
Weiterbildungsverhalten dirfte weniger vom Alter, sondern mehr vom
festgelegten Rentenalter beeinflusst werden.

Unternehmen spielen bei der Weiterbildung der Arbeitnehmenden
eine wichtige Rolle. Die Alterung der Beschiftigten kann fur das lebens-
lange Lernen sogar von Vorteil sein, wenn Unternehmen das volle Po-
tenzial der élteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausschopfen. Ein
offensichtliches Beispiel hierfiir stellt das Mentoring jingerer Kollegin-
nen und Kollegen dar. Etwas weniger offensichtlich ist das «Reverse Men-
toring» von Alteren durch Junge, beispielsweise in technologischen The-
men. Jingere Erwerbstitige sind in der Regel etwas mehr
«technologieaffin» als altere (Paccagnella 2016). In diesem Zusammenhang
wire Reverse Mentoring ein erginzendes Mittel zum Kompetenztransfer
zwischen Generationen.

Mochte der Staat die Teilnahme von Niedrigqualifizierten am lebens-
langen Lernen zukiinftig fordern, bieten sich Weiterbildungsgutscheine
oder Weiterbildungskonten an. Diese subjektorientierte Weiterbildungs-
forderung hat den Vorteil, dass sie der Eigenverantwortung der Indivi-
duen beim lebenslangen Lernen gerecht wird. Zudem ist eine positive
Wettbewerbswirkung auf den Weiterbildungsmarkt zu erwarten, da un-
terstiitzte Personen die Angebote wihlen konnen, die am besten auf ihre
Bedurfnisse abgestimmt sind. Die Weiterbildungsforderung sollte dabei
nicht nach dem Giesskannenprinzip, sondern moglichst gezielt erfolgen.
Dadurch kdnnen hohe Mitnahmeeffekte vermieden werden — sprich, dass
Personen von den Forderinstrumenten profitieren, die sich auch ohne
staatliche Unterstiitzung weitergebildet hitten. Damit die Lebenshal-
tungskosten wahrend lingeren Weiterbildungen oder Umschulungen

gedeckt werden konnen, eignen sich Weiterbildungsdarlehen.
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Hinsichtlich des technologischen Wandels diirften digitale Kompetenzen
an Bedeutung gewinnen: Trotz der fortschreitenden Digitalisierung in
den letzten Jahrzehnten kam es aber in der Schweiz zu keiner Weiterbil-
dungsoftensive. Erwerbstitige scheinen die nétigen digitalen Kompeten-
zen vermehrt Gber informelles Lernen erworben zu haben. Mochte die
Schweiz im digitalen und technologischen Bereich langfristig konkur-
renzfihig bleiben, sollten die digitalen Kompetenzen bereits bei der for-

malen Bildung gestarkt werden, und zwar auf allen Bildungsstufen.
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