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Zusammenfassung 

Berufliche Weiterbildung kann Beschäftigte dabei unterstützen, sich den wandelnden Anforderungen 
des Arbeitsmarktes anzupassen. Dies erfordert nicht nur, dass passende Weiterbildungsangebote zu 
Verfügung stehen und Betriebe ihren Beschäftigten eine Teilnahme ermöglichen. Beschäftigte müs-
sen darüber hinaus auch bereit sein, sich weiterzubilden. Diese Studie untersucht mithilfe eines fakto-
riellen Surveys, wie die Ausgestaltungsmerkmale beruflicher Weiterbildung die selbsteingeschätzte 
Teilnahmewahrscheinlichkeit von Beschäftigten beeinflussen. Im Ergebnis schätzen Beschäftigte ihre 
Teilnahme als wahrscheinlicher ein, wenn die Weiterbildung vollständig auf die Arbeitszeit ange-
rechnet wird, wenn der Arbeitgeber die Weiterbildungskosten komplett übernimmt, und wenn sich die 
Weiterbildung für den Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin finanziell auszahlt. Längere Pendelzei-
ten zur Weiterbildungsstätte wirken sich hingegen negativ auf die wahrgenommene Teilnahmewahr-
scheinlichkeit aus. Insgesamt geben die Ergebnisse Hinweise darauf, wie sich die Weiterbildungsbe-
reitschaft von Beschäftigten positiv oder negativ beeinflussen lässt. Besonders wichtig ist dies für 
Personengruppen, die bisher vergleichsweise wenig an beruflicher Weiterbildung teilnehmen.  
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What Drives Employees‘ Motivation to Participate in Further Training? 
Results from a Factorial Survey 

Abstract  

Further training can help employees to adapt to the changing demands of the labour market. An im-
portant condition for further training to take place – besides the availability of adequate programmes 
and the access to programmes – is the willingness of employees to participate in those courses. We 
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conduct a factorial survey to analyse which characteristics of further training programmes have an 
impact on the willingness of employees to participate in training. The findings show that the self-
assessed probability of workers that they would participate in a programme increases if courses take 
place during working hours, if the employer fully finances training, and if participants can expect fi-
nancial returns. In contrast, longer commuting times to the training vicinity have a negative impact on 
the self-assessed probability to participate. The study contributes to the discussion on training motiva-
tion and show how features of further training courses can increase or decrease participation. This can 
be particularly important if one aims to motivate groups currently underrepresented in further training 
to participate in such activities. 
 
Keywords: Further training, factorial survey, online survey, motivation to participate in further training. 
JEL: I28, J24, M53 

1 Einleitung 

Berufliche Weiterbildung gilt als ein Weg, um sich den wandelnden Anforderungen des 
Arbeitsmarktes anzupassen. Betriebliche Weiterbildung ist dabei einer der wichtigsten 
Teilbereiche beruflicher Weiterbildung (BMBF, 2015, S. 5). Sie wird im Spannungsfeld in-
dustrieller Beziehungen umgesetzt – zentrale Akteure sind auf der betrieblichen Ebene Ma-
nagement, Betriebsräte und Beschäftigte, auf der überbetrieblichen Ebene die Tarifpartner. 
Die Interessen der Betriebe können dabei – müssen aber nicht - mit den Interessen der Be-
schäftigten kompatibel sein (Müller-Jentsch, 1999). Vor diesem Hintergrund behandelt der 
vorliegende Beitrag die Weiterbildungsbereitschaft von Beschäftigten. 

Bellmann und Leber (2017) zeigen, dass im Jahr 2016 gut die Hälfte aller Betriebe 
Weiterbildungsmaßnahmen gefördert hat, sei es durch die Freistellung oder die finanzielle 
Unterstützung ihrer Beschäftigten. Während fast alle großen Betriebe mit mehr als 500 Be-
schäftigten weiterbilden, ist dies nur bei 44 Prozent der Kleinbetriebe mit weniger als 10 
Beschäftigten der Fall. Der Anteil der Beschäftigten, die an Weiterbildung teilnahmen, lag 
bei Berücksichtigung aller Betriebe bei gut einem Drittel. Das bedeutet im Umkehrschluss, 
dass auch ein erheblicher Teil der Beschäftigten zeitweise oder dauerhaft nicht an betriebli-
cher Weiterbildung partizipiert. Für Betriebe scheint sich Weiterbildung durchaus auszu-
zahlen – wie Analysen auf der Basis von Betriebsdaten zeigen, steigt die Produktivität der 
Beschäftigten in der Folge stärker als ihre Löhne (z. B. Konings & Vanormelingen, 2015).  

Eine wichtige Voraussetzung für betriebliche Weiterbildung ist erstens, dass entspre-
chende Angebote zur Verfügung stehen. Zweitens müssten Betriebe ihren Beschäftigten die 
Möglichkeit geben, an den Schulungen teilzunehmen. Drittens müssen Arbeitnehmerinnen 
und Arbeitnehmer aber auch bereit sein, an den Weiterbildungsmaßnahmen teilzunehmen. 
Dieser Beitrag legt den Fokus auf den letztgenannten Aspekt und untersucht, von welchen 
Faktoren Weiterbildungsbereitschaft im betrieblichen Kontext abhängt. Eine wichtige Rolle 
dürften erstens die Merkmale und Einstellungen der potenziellen Teilnehmenden spielen. 
Andererseits sollten aber auch die konkreten Ausgestaltungsbedingungen und Merkmale 
der Weiterbildung die Teilnahmebereitschaft beeinflussen (Prenzel, Drechsel, Kliewe, 
Kramer, & Röbe, 2000). Befunde hierzu liegen bisher nur zu Arbeitslosen vor (Dietz & O-



338 Christopher Osiander, Gesine Stephan 

siander, 2014; Osiander & Dietz, 2016). Sie weisen darauf hin, dass die Weiterbildungsbe-
reitschaft deutlich zwischen Personengruppen variiert.  

Ziel der vorliegenden Untersuchung ist es daher, zu prüfen, welche Ausgestaltungs-
merkmale von Weiterbildungen die Teilnahmebereitschaft von Beschäftigten in welchem 
Ausmaß beeinflussen können. Die Analyse kann Ansatzpunkte aufzeigen, wie Betriebe Be-
schäftigte zu einer Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen motivieren können. Besonders 
bei eher weiterbildungsfernen Gruppen ist eine wichtige Frage, welche von Arbeitgebern 
oder Bildungsträgern zu beeinflussenden Ausgestaltungsmerkmale von Weiterbildungs-
maßnahmen die Teilnahmebereitschaft erhöhen können. 

Die Studie basiert auf einer Online-Befragung von Beschäftigten zum Thema berufli-
che Weiterbildung. Zur Nachbildung von Entscheidungsprozessen werden den Befragten 
dazu mehrere hypothetische Szenarien („Vignetten“) vorgelegt, die sie anhand vorgegebe-
ner Skalen beurteilen sollen. Die zentralen Merkmale der fiktiven Weiterbildungsangebote 
werden dabei zufällig variiert. Damit lässt sich der Einfluss von Ausgestaltungsmerkmalen 
von Weiterbildungsangeboten sowie von Merkmalen der Befragten auf die selbsteinge-
schätzte Teilnahmewahrscheinlichkeit identifizieren.  

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut. Abschnitt 2 stellt den Forschungsstand sowie eini-
ge grundlegende theoretische Überlegungen zur Weiterbildungsteilnahme dar. Abschnitt 3 
beschreibt das methodische Vorgehen und den Datensatz. Abschnitt 4 umfasst deskriptive 
und multivariate Befunde aus der Befragung. Der Beitrag schließt mit einem Fazit. 

2 Forschungsstand und theoretische Überlegungen 

2.1 Forschungsstand 

Menschen nehmen nicht zufällig an beruflicher Weiterbildung teil; ihre Teilnahme ist das Er-
gebnis von Selektionsprozessen (Becker & Hecken, 2008). Selbstselektion liegt vor, wenn be-
stimmte Personen generell offener gegenüber Weiterbildungen sind oder sich im Gegensatz 
zu anderen aktiv um die Teilnahme an Weiterbildungen bemühen. Fremdselektion bedeutet, 
dass Mechanismen, die nicht im Entscheidungsbereich eines Einzelnen liegen, die Weiterbil-
dungsteilnahme beeinflussen. So ist z. B. der Bedarf und die Einstellung des Arbeitgebers wie 
auch die Verfügbarkeit bestimmter Weiterbildungsangebote eine Voraussetzung dafür, dass 
sich Beschäftigte beruflich weiterbilden können. Ohne Frage spielt die Bereitschaft des Ar-
beitgebers, Weiterbildungen zu ermöglichen, hier eine zentrale Rolle. In der Praxis dürfte aber 
meist eine komplexe Kombination von Selbst- und Fremdselektion vorliegen.  

Bei der (Nicht-)Teilnahme an Weiterbildungen handelt es sich um Entscheidungen, de-
ren konkrete Auswirkungen – wie z. B. auf Erwerbskarriere, berufliche Aufgaben und Ge-
halt – oft erst mittel- und langfristig auftreten und zudem schwer prognostiziert werden 
können. Wie Schmid (2004, 2008) für den Weiterbildungskontext darlegt, werden die weit 
in der Zukunft liegenden Konsequenzen solcher Entscheidungen trotz ihrer hohen Bedeu-
tung oftmals systematisch unterschätzt. Backes-Gellner et al. (2007) kommen auf Basis von 
Befragungsdaten für Deutschland zu dem Ergebnis, dass nie an Weiterbildung teilnehmen-
de Personen höhere Kosten und niedrigere Erträge hätten als Personen, die zumindest gele-
gentlich an Weiterbildungen teilnehmen. Dennoch könnten sie aufgrund verbesserter Ar-
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beitsmarktchancen von Weiterbildungen profitieren. Nie-Teilnehmende würden entweder 
die zukünftigen Erträge falsch einschätzen oder aber extrem stark diskontieren.  

Wie hoch die Erträge von Weiterbildung tatsächlich sind, lässt sich – auch aufgrund 
der komplexen Selektionsprozesse – empirisch nur schwer kausal nachweisen. Leuven und 
Osterbeek (2008) sowie Görlitz (2010) vergleichen die Lohnentwicklung von Personen, die 
an Weiterbildung teilnahmen, mit denen solcher Personen, die aufgrund eines zufälligen 
Ereignisses nicht an einer geplanten Maßnahme teilnehmen konnten. Beide Studien finden 
keine statistisch von Null verschiedenen finanziellen Weiterbildungserträge. Allerdings be-
schränken sich diese Analysen auf Gruppen, die bereits eine Weiterbildung planten. Stu-
dien, die auf Betriebsdaten beruhen, finden in der Regel positive Effekte von Weiterbildung 
auf die Löhne, die aber deutlich unter den Effekten auf die Produktivität liegen (z. B. Kon-
ings & Vanormelingen, 2015).  

Die Weiterbildungsbeteiligung von Erwerbstätigen unterscheidet sich empirisch stark 
nach sozialen Gruppen. Im Durchschnitt nehmen formal Höherqualifizierte häufiger an be-
ruflicher Weiterbildung teil; die Weiterbildungsteilnahme hängt also von der Vorbildung ab 
(Becker & Schömann, 1996, 1999; Dobischat & Roß, 2004; Düll & Bellmann, 1999; Hu-
bert & Wolf, 2007; Müller, 1977; Offerhaus, Leschke, & Schömann, 2010; Schömann & 
Becker, 1995; Schröder, Schiel, & Aust, 2004). Auch Personen mit einfachen Tätigkeiten 
sind bei betrieblichen Weiterbildungsaktivitäten generell unterrepräsentiert (Bellmann, 
Dummert, Ebbinghaus, Krekel, & Leber, 2015). Das verweist auf die Problematik, dass 
sich Bildungsungleichheiten im Lebenslauf durch berufliche Weiterbildung tendenziell eher 
verstärken als nivellieren. Schröder et al. (2004) zeigen, dass es eine Gruppe von Personen 
gibt, die nie an beruflichen Weiterbildungen teilnehmen. Unter den Nie-Teilnehmenden 
sind formal geringer Qualifizierte, Arbeiter, Beschäftigte mit einer ausführenden (statt or-
ganisierenden) Tätigkeit, Geringverdienende und Personen, denen die eigene Bereitschaft 
zu einer finanziellen Investition in eine Weiterbildung fehlt, überrepräsentiert. Für betrieb-
liche Weiterbildung zeigt Wotschack (2017), dass sich formalisierte Verfahren in der be-
trieblichen Personalarbeit im Zusammenspiel mit betrieblichen Interessenvertretungsstruk-
turen und einer mitarbeiterorientierten Personalpolitik förderlich auf die Weiterbildung Un-
gelernter auswirken. 

Individuelle Risikopräferenzen können Bildungsentscheidungen beeinflussen. Belzil 
und Leonardi (2007) zeigen mit Daten für Italien, dass die individuelle Risikobereitschaft 
einen – allerdings relativ geringen – Teil der Entscheidung über eine Teilnahme an höherer 
formaler Bildung erklärt. Analysen für Deutschland auf Basis des Sozio-oekonomischen 
Panels (SOEP) belegen, dass Erwerbstätige, die risikofreudiger sind, in den drei Jahren vor 
der Befragung häufiger an einer Weiterbildung teilgenommen haben und zum Befragungs-
zeitpunkt ebenfalls häufiger in beruflicher Weiterbildung vertreten sind (Pfeifer, 2009). Bi-
eri Buschor et al. (2002) weisen anhand einer Stichprobe junger Schweizer Erwachsener 
nach, dass ausgeprägte Kooperationsbereitschaft, Leistungsmotivation, Selbstwirksamkeit, 
Kontingenzüberzeugung sowie politisches Interesse der potenziellen Teilnehmenden mit 
einer höheren Teilnahmebereitschaft einhergehen. Fouarge et al. (2013) ermitteln für ge-
ringqualifizierte Beschäftigte in den Niederlanden, dass eine ausgeprägtere Zukunftsorien-
tierung mit höherer Bereitschaft zur Weiterbildungsteilnahme assoziiert ist. Dies führen die 
Autoren darauf zurück, dass diese Personen Weiterbildungen eher als Investition auffassen. 
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Auch Personen mit internaler Kontrollüberzeugung und mit ausgeprägter Offenheit für 
Neues sind eher bereit, sich weiterzubilden. 

Weiterbildungsteilnahmen nehmen mit zunehmendem Alter ab (BMBF, 2006, Büchel 
& Pannenberg, 2004; Dobischat & Roß, 2004; Hubert & Wolf, 2007). Dies ist aus human-
kapitaltheoretischer Sicht plausibel, da die für eine Amortisation der Weiterbildungsinvesti-
tionen verbleibende Zeit im Erwerbsleben mit zunehmendem Alter abnimmt. Damit werden 
Investitionen sowohl für Arbeitgeber als auch Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unat-
traktiver. Auch Personen mit ausländischer Staatsangehörigkeit oder Migrationshintergrund 
nehmen seltener an Weiterbildungen teil (Bilger & Hartmann, 2011; BMBF, 2006; Büchel 
& Pannenberg, 2004; Geerdes, 2005; Grund & Martin, 2012; Leber & Möller, 2008; Wil-
kens & Leber, 2003).  

Zu der Bereitschaft, an Weiterbildungen teilzunehmen, gibt es vereinzelt Untersuchun-
gen. Dietz und Osiander (2014) ermitteln für Deutschland, dass bei Arbeitslosen im Kon-
text einer möglichen Weiterbildungsentscheidung oft finanzielle Aspekte eine wichtige 
Rolle spielen. So geben 64 Prozent der Befragten in ihrer Untersuchung an, dass niemand 
zukünftige finanzielle Erträge einer Weiterbildung garantieren könne, und 44 Prozent sind 
nach eigenen Angaben nicht in der Lage, längere Zeit auf reguläres Einkommen zu verzich-
ten, um an einer Weiterbildung teilzunehmen. 29 Prozent der Befragten sagen zudem, dass 
sie das Lernen nicht mehr gewohnt seien. Osiander und Dietz (2016) zeigen darüber hinaus 
mit einem faktoriellen Survey, dass die Teilnahmebereitschaft an beruflicher Weiterbildung 
unter Arbeitslosen durch die finanziellen Ausgestaltungsparameter der Teilnahme beein-
flusst werden könnte, z. B. über Erfolgsprämien oder ein erhöhtes Arbeitslosengeld wäh-
rend des Programms. Karpinska et al. (2015) nutzen ebenfalls einen faktoriellen Survey mit 
Fokus auf die Weiterbildung älterer Beschäftigter und legen dar, dass Führungskräfte Wei-
terbildungsmaßnahmen für Ältere als ein Mittel sehen, die Produktivität motivierter und 
ohnehin leistungsfähiger älterer Mitarbeiter zu erhöhen, und weniger als ein Instrument zur 
Erhöhung der Produktivität weniger fähiger älterer Beschäftigter. 

Insgesamt zeigt der Forschungsstand zu beruflicher Weiterbildung, dass sowohl struk-
turelle Bedingungen als auch Merkmale der Teilnehmenden, die vor allem ihren sozioöko-
nomischen Status reflektieren, die Weiterbildungsteilnahme beeinflussen. Die vorliegende 
Untersuchung setzt an beiden Punkten an, indem sie zum einen Eigenschaften von Weiter-
bildungsangeboten zufällig variiert, zum anderen Eigenschaften der Befragten erfasst, die 
für eine Teilnahme relevant sein können. 

2.2 Theoretische Überlegungen  

Dieser Beitrag untersucht mithilfe einer Vignettenstudie, welche Faktoren die selbsteinge-
schätzte Teilnahmewahrscheinlichkeit an einer Weiterbildungsmaßnahme beeinflussen. 
Den gewählten Vignettendimensionen liegen die im Folgenden skizzierten theoretischen 
Überlegungen zugrunde. 

Wichtige theoretische Ansätze, die die Teilnahme an Weiterbildung erklären können, 
sind vor allem die Humankapital- und die Signaltheorie. Aus humankapitaltheoretischer 
Perspektive sind Weiterbildungen Investitionen in die eigenen Fähigkeiten und Kenntnisse 
und steigern die Produktivität (Becker, 1964). Diese Investitionen sind dann rentabel, wenn 
der Barwert der zukünftigen Erträge die direkten und indirekten Kosten übersteigt. Damit 
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stehen bei Maßnahmen beruflicher Weiterbildung vor allem deren Erträge und die mit der 
Weiterbildung verbundenen Kosten im Fokus. Signaltheoretische Überlegungen sind eng 
mit Arbeitsmarktunvollkommenheiten verbunden. Wenn Arbeitgeber die Fähigkeiten von 
(potenziellen) Beschäftigten nicht oder nicht vollständig beurteilen können, stützen sie ihre 
Einschätzungen ersatzweise auf Gruppeneigenschafen (z. B. das Geschlecht) oder imper-
fekte Indikatoren der Produktivität (z. B. Bildungszertifikate). Aus Perspektive der Sig-
naltheorie (Spence, 1973)1 signalisieren Bildungszertifikate solchen unvollkommen infor-
mierten Arbeitgebern, dass ein Arbeitnehmer eine hohe Produktivität bzw. andere wün-
schenswerte Eigenschaften (wie Leistungsbereitschaft oder Durchhaltevermögen) aufweist. 
Dabei ist die höhere Produktivität aber nicht das Ergebnis der Weiterbildung, sondern für 
produktivere Personen sind die Kosten für den Erwerb von Zertifikaten geringer. Betriebe 
könnten ihren Beschäftigten aus dieser Perspektive die Teilnahme an Weiterbildungen anbie-
ten, um mehr Informationen über ihre Produktivität zu erhalten (nicht, um diese zu erhöhen).  

Allgemeines Humankapital ist am Arbeitsmarkt generell verwertbar, weil Kenntnisse 
erworben werden, die unternehmens- und branchenübergreifend angewendet werden kön-
nen. Entsprechende Investitionen dürften für Beschäftigte insbesondere dann attraktiv sein, 
wenn damit Vorteile auf möglichst vielen potenziellen Arbeitsplätzen einhergehen. Bei per-
fekten Märkten hätten Unternehmen keinen Anreiz, den Erwerb von allgemeinem Human-
kapital bei ihren Beschäftigten (mit) zu finanzieren. Bei imperfekten Arbeitsmärkten kann 
es sich für sie auszahlen, den Erwerb von allgemeinem Humankapital zu unterstützen, 
wenn ihr Gewinn mit der Beschäftigung qualifizierterer Arbeitskräfte steigt (Acemoglu & 
Pischke, 1998).  

Spezifisches Humankapital ist nur in ganz bestimmten Unternehmen, Berufen oder 
Branchen hilfreich, weil die Kenntnisse außerhalb dieses Kontextes nicht produktiv ein-
setzbar sind. Beschäftigte und Unternehmen sollten sich deshalb aus theoretischer Sicht 
sowohl die Kosten als auch die Erträge der Weiterbildung aufteilen. Ansonsten stände die 
investierende Partei vor dem Risiko, dass es die andere Vertragspartei ausnutzt, dass der in-
vestierenden Partei bereits (versunkene) Kosten entstanden sind.  

Faktisch dürften diese Extreme in Reinform kaum vorkommen. Weiterbildungen kön-
nen aber tendenziell mehr spezifische oder mehr allgemeine Elemente aufweisen, was wir 
für unsere Untersuchung aufgreifen. Insgesamt lässt sich vermuten, dass der Anreiz, in all-
gemeines Humankapital zu investieren, für Beschäftigte unter sonst gleichen Umständen 
höher ist. 

Weiterbildungen können direkte und indirekte Kosten bzw. Opportunitätskosten mit 
sich bringen. Direkte finanzielle Aufwendungen können z. B. die Kursgebühren und die 
Fahrt- und Unterbringungskosten umfassen. Opportunitätskosten entstehen durch den Weg-
fall alternativer Zeitverwendungsmöglichkeiten, z. B. durch Anfahrtszeiten oder entgange-
ne Freizeit. Bieri Buschor et al. (2002) unterscheiden z. B. vier verschiedene Arten berufli-
cher Weiterbildungen: (1) solche während der Arbeitszeit ohne Lohneinbußen, (2) durch 
den Arbeitgeber bezahlte Weiterbildungen in der Freizeit, (3) durch den Arbeitnehmer oder 
die Arbeitnehmerin bezahlte Weiterbildungen in der Freizeit und (4) berufliche Weiterbil-
dung in der Freizeit als unorganisierte, selbständige Lernaktivität des Arbeitnehmers oder 
der Arbeitnehmerin. Hierauf aufbauend variieren wir im Folgenden  

                                                                          
1 Inhaltlich ähnliche Ansätze sind „Filtering“ Arrow, 1973 und „Screening“ Stiglitz, 1975. 
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• das Ausmaß, in dem der Arbeitgeber oder die Agentur für Arbeit die Kosten für die 
Weiterbildung übernimmt (vollständig vs. unvollständig) 

• die Anfahrtszeiten für die Weiterbildung (30/60/90 Minuten einfache Fahrt) 
• die Anrechnungsmöglichkeiten für die Weiterbildung auf die reguläre Arbeitszeit (voll-

ständig vs. zur Hälfte). 
 
In Deutschland unterstützte das Programm WeGebAU der Bundesagentur für Arbeit („Wei-
terbildung Geringqualifizierter und beschäftigter Älterer in Unternehmen“, s. auch Lott und 
Spitznagel, 2010) präventiv die die betriebliche Weiterbildung von Geringqualifizierten 
und Beschäftigten in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU). Die Zugangszahlen in die 
Förderung waren jedoch durchgehend relativ niedrig. Mit dem Qualifizierungschancenge-
setz wurden die Fördermöglichkeiten seit Beginn des Jahres 2019 deutlich ausgeweitet und 
stehen auch größeren Unternehmen zur Verfügung. Aus humankapitaltheoretischer Sicht-
weise müsste es Beschäftigten gleichgültig sein, ob der Arbeitgeber die Kosten allein über-
nimmt, oder ob die Bundesagentur für Arbeit die Weiterbildung bezuschusst. Bei Arbeitslo-
sen kann die Teilnahme an arbeitsmarktpolitischen Fördermaßnahmen von potenziellen Ar-
beitgebern aber auch als ein Signal bewertet werden (Liechti, Fossati, Bonoli, & Auer, 
2017). Besonders für produktivere Personen kann eine solche Förderung ein Stigma darstel-
len. In diesem Sinne können auch beschäftigte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine 
öffentliche Subventionierung ihrer Weiterbildung als Signal dafür werten, dass der Arbeit-
geber ihre Produktivität als vergleichsweise niedrig einschätzt und sich stigmatisiert fühlen 
– ähnlich den möglichen Stigma-Effekten beim Bezug von Sozialleistungen (Moffitt, 1983; 
Yaniv, 1997).  

Wie kann sich eine Weiterbildung für Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Betrieb 
auswirken? Erstens könnte infolge einer Weiterbildung das Entgelt steigen – direkt oder in-
direkt durch verbesserte Aufstiegschancen oder eine höhere Beschäftigungsstabilität. Zwei-
tens können sich die übertragenen Aufgaben nach einer Weiterbildung in Umfang und/oder 
Anspruchsniveau ändern. Zusätzliche Aufgaben auf dem gleichen Anspruchsniveau werden 
oft als „horizontale Aufgabenerweiterung“ („job enlargement“) bezeichnet, zusätzliche 
Aufgaben auf einem höheren Niveau als „vertikale Aufgabenerweiterung“ („job enrich-
ment“). Wir variieren in den Vignetten zukünftige monetäre und nicht-monetäre Erträge der 
Weiterbildungen. In der Realität sind diese Erträge oft zusätzlich mit Unsicherheit verbun-
den. So argumentiert beispielsweise Wotschack (2017) aus transaktionskostentheoretischer 
Perspektive, dass für Beschäftigte stets das Risiko besteht, dass der Arbeitgeber eigentlich 
erwartete Vorteile einer Weiterbildung aus opportunistischen Motiven verwehrt.  

Zu dem Zusammenhang zwischen job enlargement und Weiterbildungsbereitschaft gibt 
bislang wenig Befunde. In der psychologischen Literatur wird argumentiert, job enlarge-
ment könne durch größere Vielfalt und Verantwortung zu höherer Motivation, Arbeitszu-
friedenheit und/oder -produktivität führen (z. B. McKenna, 200, S. 118; Miner, 2007, S. 
47). Eine mögliche negative Konsequenz ist die Überforderung durch zusätzliche Aufga-
ben. Empirisch ist job enlargement z. B. positiv mit der Zufriedenheit von Beschäftigten, 
geringerer geistiger Unterforderung und der Behebung von Fehlern assoziiert. Gleichzeitig 
sind ein höheres Ausmaß bereits vorhandener Grundfertigkeiten und mehr Training erfor-
derlich (Campion & McClelland, 1991). Der positive Effekt scheint auch von der Art der 
zusätzlichen Aufgaben abzuhängen (Campion & McClelland, 1993): So hat die Addition 
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zusätzlicher sehr einfacher Aufgaben eher negative Auswirkungen auf die Zufriedenheit 
und Fehleranfälligkeit, die Anreicherung durch anspruchsvollere Aufgaben eher positive. 
Der Effekt erwarteter zukünftiger Aufgaben auf die Teilnahmebereitschaft an einer Weiter-
bildung wäre dann ex ante offen, weil unklar ist, ob positive oder negative Folgen in den 
Augen der Beschäftigten überwiegen. Zu vermuten ist immerhin, dass eine horizontale 
Aufgabenerweiterung ohne Lohnerhöhung zumindest keinen positiven Einfluss auf die 
Teilnahmebereitschaft hat.  

Kosten und Nutzen einer Weiterbildung könnten mit ihrer Dauer variieren. Bei länge-
ren Weiterbildungen ist plausibel, dass sie mehr oder detailliertere Fähigkeiten vermitteln 
als kurze Weiterbildungen. Gleichzeitig sind längere Weiterbildungen mit höherem Auf-
wand verbunden. Außerdem ist denkbar, dass sich längere Weiterbildungen schwieriger in 
technisch-organisatorische betriebliche Abläufe integrieren lassen. Das kann der Fall sein, 
wenn Tätigkeiten zwingend physische Anwesenheit am Arbeitsplatz erfordern oder wenn 
komplexe Umstrukturierungen nötig sind, damit Kolleginnen und Kollegen Arbeiten über-
nehmen, die ansonsten vom Weiterbildungsteilnehmenden ausgeführt worden wären. Ins-
gesamt ist damit ex ante offen, welcher Effekt überwiegt und inwieweit die Dauer einer 
Weiterbildung ihre Attraktivität beeinflusst.  

Schließlich ist davon auszugehen, dass auch verschiedene persönliche und arbeitsplatz-
bezogene Merkmale sowie persönliche Einstellungen die Wahrscheinlichkeit, an einer Wei-
terbildung teilzunehmen, beeinflusst. Ohne dies im Detail vorab zu diskutieren, kontrollie-
ren wir daher für entsprechende Einflussfaktoren. 

3 Daten und Methode 

Die folgenden Analysen basieren auf Daten aus einer Befragung von Beschäftigten zum 
Thema „Berufliche Weiterbildung“, mit deren Durchführung ein renommierter kommerzi-
eller Datendienstleister beauftragt wurde. Über ein Online-Panel des Anbieters wurde eine 
Stichprobe an potenziellen Teilnehmenden angeschrieben, die freiwillig an kommerziellen 
und wissenschaftlichen Untersuchungen mitwirken und hierfür eine Aufwandsentschädi-
gung erhalten. Vorteile eines solchen Vorgehens bei der Datenerhebung sind der über-
schaubare Erhebungsaufwand, Sicherstellung hoher Anonymität für die Befragten, der ein-
fache Feldzugang per E-Mail-Anschreiben und Redirect-Links zur Befragung sowie eine 
üblicherweise kurze Feldzeit (in diesem Fall von nur acht Tagen). In einem Pretest mit er-
fahrenen Interviewerinnen und Interviewern sowie mehreren Forscherinnen und Forschern 
wurden zuvor die Verständlichkeit der Fragen sowie die technische Umsetzung der Befra-
gung getestet. Selbstständige, Auszubildende und Personen, die im Hauptstatus nicht ab-
hängig Beschäftige sind (z. B. Rentner, Studierende und Schüler) wurden zu Beginn der 
Umfrage ausgeschlossen. 

Für die von uns durchgeführte multivariate Analyse ist keine repräsentative Stichprobe 
erforderlich. Denn die Studie geht der Frage nach, wie sich Einschätzungen gegenüber ei-
ner Referenzsituation und einer befragten Referenzperson verändern, wenn die Merkmale 
der beschriebenen Situation bzw. die Merkmale der befragten Personen variieren. Bei der 
Interpretation der Befunde ist zu beachten, dass die Ergebnisse der multivariaten Untersu-
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chung valide sind, während ausgewiesene Mittelwerte wenig aussagekräftig sind. Denn die 
Teilnehmerstruktur an solchen Online-Panels entspricht in der Regel nicht der allgemeinen 
Bevölkerungsstruktur. Darüber hinaus sollten unter den Panel-Teilnehmenden überpropor-
tional viele Personen mit geringer formaler Bildung sowie ältere Personen – bei denen von 
einer geringeren Weiterbildungswahrscheinlichkeit ausgegangen werden kann – kontaktiert 
werden. 

Zentraler Bestandteil des Fragebogens ist ein sogenannter faktorieller Survey. Bei die-
ser Befragungstechnik beurteilen die Teilnehmenden meist mehrere hypothetische Szenari-
en, die auch als Vignetten bezeichnet werden. Die spezifischen Merkmale („Dimensionen“) 
der beschriebenen Situationen haben verschiedene Ausprägungen „Faktoren“ – daher auch 
die Bezeichnung „faktorieller Survey“. Von den einzelnen Dimensionen wird auf Basis vo-
rangehender theoretischer Überlegungen angenommen, dass sie die Bewertung der Situati-
on substanziell beeinflussen. Jede Vignette besteht in unserem Fall aus einer zufällig er-
stellten Kombination von Ausprägungen der Dimensionen. 

Vignetten (Auspurg & Hinz, 2015; Finch, 1987; Wallander, 2009) eignen sich für die 
hier bearbeitete Fragestellung gut. Denn sie erlauben es, kausale und intern valide Schluss-
folgerungen zu ziehen, ohne ein reales Experiment durchzuführen. Die zufällige Variation 
der Ausprägungen erlaubt es, beliebige Merkmalskombinationen isoliert voneinander zu 
analysieren, selbst wenn diese Dimensionen in der Realität stark miteinander korrelieren 
sollten (Auspurg, Hinz, Liebig, & Sauer, 2010). Mit Hilfe von Vignetten können Fragestel-
lungen analysiert werden, bei denen bei Verwendung abstrakt gehaltener Fragen schwer zu 
interpretierende Ergebnisse zu erwarten wären und situatives Antwortverhalten plausibel 
erscheint. Vignetten sollten darüber hinaus bei entsprechendem Design sozial erwünschtes 
Antwortverhalten reduzieren (Smith, 1986; McDonald, 2017). Wie jede Methode haben 
auch Vignettenstudien Limitationen (z. B. Aguinis & Bradley, 2014; Hughes & Huby, 
2001): Die beschriebenen Situationen können die Komplexität und Dynamik realer Situati-
onen nicht abbilden. Es kann nicht vollständig ausgeschlossen werden, dass Personen an-
ders antworten, als sie sich in einer realen Situation verhalten würden – dann würde es den 
Ergebnissen an externer Validität fehlen. Vergleiche zwischen Vignettenbefragungen und 
Verhaltensbeobachtungen in einer Alltagssituation (Groß & Börensen 2009) zeigen Abwei-
chungen zwischen geäußertem und tatsächlichem Verhalten, allerdings messen Vignetten 
die Effektrichtungen korrekt.  

Den Befragten werden in der vorliegenden Studie anschauliche Situationen vorgestellt, 
die sich auf die in Kapitel 2 präsentierten theoretischen Überlegungen beziehen. Bei den 
kursiven Bestandteilen (die auch online hervorgehoben waren) der folgenden Beispielvig-
nette handelt es sich um die Vignettendimensionen, die von Fall zu Fall variiert werden. 
Die Befragten sollten ihre Antwort auf einer elfstufigen Skala von 0 (sehr unwahrschein-
lich) bis 10 (sehr wahrscheinlich) angeben.  

„Stellen Sie sich folgende Weiterbildungsmöglichkeit vor: Die Weiterbildung vermittelt Kenntnisse, die Sie 
bei Ihrem derzeitigen Arbeitgeber und vielen anderen Unternehmen anwenden können. Die Lehrgangskosten 
übernimmt ihr Arbeitgeber. Kosten für Anreise und Verpflegung müssen Sie selbst tragen. Die Weiterbildung 
findet zehn Wochen lang an zwei Arbeitstagen pro Woche statt. Sie wird zur Hälfte als Arbeitszeit angerech-
net. Nach der Weiterbildung würden Sie zusätzliche Arbeitsaufgaben auf dem gleichen Niveau wie bisher er-
halten; Ihr Entgelt würde sich nicht verändern. Bis zur Bildungsstätte beträgt die einfache Fahrtzeit 90 Minu-
ten. 
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Angenommen, Ihr Arbeitgeber bietet Ihnen diese Weiterbildung an: Wie wahrscheinlich wäre es, dass Sie da-
ran teilnehmen?“2 

Eine vollständige Darstellung der einzelnen Dimensionen und Ausprägungen findet sich in 
Tab. 1. Die Vignetten sind dabei durchaus realitätsnah formuliert. So zeigen Auswertungen 
des IAB-Betriebspanels, dass betriebliche Weiterbildungen überwiegend vom Arbeitgeber 
bezahlt werden, während es nicht unüblich ist, dass Beschäftigte einen Teil der Weiterbil-
dung in ihrer Freizeit absolvieren (Bellmann & Leber, 2010). Unter bestimmten Umständen 
besteht die Möglichkeit, dass die Bundesagentur für Arbeit Weiterbildungskosten für Be-
schäftigte ganz oder teilweise übernimmt (§82 SGB III). 

Alle denkbaren Kombinationsmöglichkeiten (das sogenannte „Vignettenuniversum“) 
ergeben sich als Produkt der Anzahl der Ausprägungen. Insgesamt gibt es damit 
2x3x3x2x4x3=432 Kombinationsmöglichkeiten. Jede bzw. jeder Befragte bekam genau 
vier zufällig ausgewählte Situationen vorgelegt („randomisierte Vignettenselektion“, siehe 
Steiner & Atzmüller, 2006), wobei ein Fall bei einer Person nicht zweimal vorkommen 
konnte („Ziehen ohne Zurücklegen“). Insgesamt gaben 898 Personen für 3.592 Vignetten 
Einschätzungen ab. In die folgenden Analysen werden diejenigen 784 Befragten einbezo-
gen, für die bei keiner der verwendeten Kontrollvariablen fehlende Werte vorlagen. Diese 
Personen bewerteten insgesamt 3.107 Vignetten. Die Korrelation der Vignettenausprägun-
gen verschiedener Dimensionen untereinander ist für jede Kombination statistisch insigni-
fikant. Die für eine kausale Interpretation der Ergebnisse notwendige zufällige Zuordnung 
der Vignetten zu Befragten ist damit gegeben. 

Da jede Person mehrere Vignetten beurteilt, weisen die Daten eine Mehrebenenstruktur 
auf. Die Vignettenurteile stellen eine Ebene dar, die Befragten die andere Ebene (Ditton, 
1998; Hox, Kreft, & Hermkens, 1991; Snijders & Bosker, 2012). Da individuelle Eigen-
schaften alle Urteile einer Person in ähnlicher Weise beeinflussen dürften, können die Ant-
worten nicht behandelt werden, als seien sie unabhängig voneinander. Der Breusch-Pagan-
Test lehnt für beide abhängigen Variablen die Nullhypothese ab, dass die Varianz der Indi-
vidualeffekte Null ist. Wir berücksichtigen dies durch die Schätzung eines Mehrebenenmo-
dells mit einer zwischen den Personen variierenden Konstanten. Ein Hausman-Test findet 
keinen Hinweis auf signifikante Unterschiede zwischen den geschätzten Koeffizienten ei-
nes Fixed-Effects- und eines Random-Effects-Modells. In diesem Fall ist der Random-
Effects-Schätzer unverzerrt und effizient; wir präsentieren daher ausschließlich die entspre-
chenden Ergebnisse. Zudem könnten Antworten dadurch beeinflusst werden, dass Personen 
mehrere Vignetten nacheinander beantworten. In den Schätzungen wird daher dafür kon-
trolliert, um die wievielte Vignette es sich jeweils handelte. Ergänzende Analysen prüfen 
zudem, ob Interaktionen zwischen den Vignettendimensionen sowie Interaktionen von 
Vignettendimensionen und Merkmalen der Befragten eine Rolle für die selbsteingeschätzte 
Teilnahmewahrscheinlichkeit spielen.  

                                                                          
2  Ergänzend sollten die Teilnehmenden als zweite Frage zudem beantworten: „Angenommen, Sie hören von 

der Möglichkeit, wurden aber selbst noch nicht angesprochen: Wie wahrscheinlich wäre es, dass Sie Ihren 
Arbeitgeber auf eine mögliche Teilnahme ansprechen?“ Die Effektrichtungen ähneln stark dem Befunden in 
Tab. 3; sie werden hier daher nicht weiter vorgestellt. Allerdings wird die Teilnahmewahrscheinlichkeit unter 
sonst gleichen Umständen als geringer eingeschätzt, wenn der Arbeitgeber erst angesprochen werden muss. 
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4 Empirische Befunde 

4.1 Deskription 

Abgefragt wurde auf einer Skala von 0 („sehr unwahrscheinlich“) bis 10 („sehr wahrschein-
lich“) die subjektiv eingeschätzte Wahrscheinlichkeit, nach einem Hinweis des Arbeitge-
bers an einer dargestellten Weiterbildung teilzunehmen. Die Befragten geben im Mittel 
über alle Vignetten hinweg den Wert 6,0 auf der Skala an. Abb. 1 gibt einen Überblick über 
die Verteilung der Antworten. Die Befragten geben in etwa zwölf Prozent der Fälle an, dass 
eine Teilnahme ihrerseits sehr unwahrscheinlich sei, in 20 Prozent der Fälle, dass sie sehr 
wahrscheinlich sei. Die Antworten verteilen sich ansonsten über die gesamte Skala.  

Ausgestaltungsmerkmale der Weiterbildung beeinflussen die selbsteingeschätzte Teil-
nahmewahrscheinlichkeit bei der überwiegenden Zahl der Befragten. 146 Personen – etwa 
ein Viertel der Befragten – variieren ihr Urteil allerdings nicht. Insbesondere gegen 30 Be-
fragte bei allen vier vorgelegten Situationen an, dass ihre Teilnahme „sehr unwahrschein-
lich“ sei, 67 Personen antworten durchgehend an, dass sie „sehr wahrscheinlich“ sei. Auf 
diese beiden Gruppen geht Abschnitt 4.3 weiter ein. 

Tab. 2 gibt einen Überblick über die im Folgenden verwendeten Kontrollvariablen, ihre 
Mittelwerte und Standardabweichungen. Einige Variablen befassen sich mit Art und 
Merkmalen der Beschäftigung. Etwa zwei Drittel der Befragten sind vollzeitbeschäftigt, 
d.h. sie arbeiten mindestens 35 Stunden pro Woche. Frauen sind erwartungsgemäß häufiger 
als Männer teilzeitbeschäftigt (48 Prozent vs. 13 Prozent). Fünf Prozent der Befragten ar-
beiten in der Zeitarbeitsbranche und elf Prozent haben einen befristeten Arbeitsvertrag. 
Mehr als die Hälfte der Befragten ist in größeren Unternehmen mit mehr als 200 Beschäf-
tigten tätig, knapp 20 Prozent in kleinen Unternehmen mit weniger als 20 Beschäftigten. 
Frauen arbeiten dabei häufiger in kleinen Unternehmen als Männer. 

Eine Anzahl von Variablen beschreibt Einstellungen und Einschätzungen der Befrag-
ten. Die Befragten wurden gebeten anzugeben, wie risikobereit auf einer Skala von 0-10 sie 
im Allgemeinen, in beruflichen Fragen, im Bereich Freizeit und Sport und in finanziellen 
Sachverhalten wie Geldanlage und Finanzen seien. Mit etwa 5,1 sind die allgemeine Risi-
kobereitschaft und die Risikobereitschaft in der Freizeit am höchsten ausgeprägt, die Risi-
kobereitschaft in finanziellen Fragen ist am geringsten (3,5). Das Anspruchsniveau der ei-
genen beruflichen Tätigkeit wurde mit vier Items erfasst. 41 Prozent der Befragten geben 
an, ihre berufliche Tätigkeit erfordere häufig oder sehr häufig die Lösung bislang unbe-
kannter Probleme. Die Hälfte muss in ihrem Beruf häufig oder sehr häufig Neues erlernen. 
40 Prozent wechseln innerhalb ihrer Tätigkeit häufig die Aufgaben und 59 Prozent geben 
an, dass sie sich ihre Arbeit oft frei einteilen können. 

Weitere Variablen beschreiben zentrale soziodemografische und haushaltsbezogene 
Merkmale. Männer sind mit 44 Prozent im Vergleich zu ihrem Anteil in der Gesamtbevöl-
kerung etwas unterrepräsentiert (vgl. Destatis, 2016, Abb. 2.0). Die Befragten sind zwi-
schen 25 und 61 Jahre alt, das Durchschnittsalter liegt bei 43 Jahren. Knapp zwei Drittel le-
ben mit einem Partner oder einer Partnerin zusammen, ein Drittel wohnt mit einem oder 
mehreren Kindern gemeinsam im Haushalt. 55 Prozent der Befragten verfügen insgesamt 
über ein Netto-Haushaltseinkommen in den beiden mittleren Einkommenskategorien zwi-
schen 2.000 und 4.000 Euro. Vier Prozent der Befragten besitzen eine ausländische Staats-
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bürgerschaft. Knapp 20 Prozent der Befragten haben einen Hauptschulabschluss, jeweils 
etwa 40 Prozent einen Realschulabschluss oder die (Fach-)Hochschulreife. Zehn Prozent 
besitzen keinen Berufsabschluss, zwei Drittel der Befragten verfügen über eine berufliche 
Ausbildung oder einen Fachschulabschluss, knapp 10 Prozent haben einen Meister-, Tech-
niker- oder Bachelorabschluss, und 14 Prozent haben ein Hochschulstudium auf dem Dip-
lom- oder Masterniveau absolviert. 

4.2 Zentrale Ergebnisse der multivariaten Analyse 

Tab. 3 zeigt, welche Faktoren c. p. die Teilnahmebereitschaft bestimmen, wenn ein Arbeit-
geber den Befragten die Teilnahme an einer Weiterbildung vorschlagen würde. Modell 1 
stellt die Ergebnisse einer Random-Effects-Schätzung vor, in die nur die Vignettenmerkma-
le eingehen. Der Anteil erklärter Varianz beträgt sieben Prozent (R2 = 0,07). Damit erklären 
die in den Vignetten beschriebenen Ausprägungen von Weiterbildungsmaßnahmen einen 
eher kleinen Teil der Varianz der Weiterbildungsbereitschaft. Modell 2 nimmt in eine Ran-
dom-Effects-Schätzung zusätzlich die erwähnten betrieblichen und persönlichen Merkmale 
sowie Einstellungen auf. Hierdurch steigt der Anteil erklärter Varianz auf 22 Prozent, wo-
bei aber nur relativ wenige dieser Merkmale einen signifikanten Einfluss haben. Insgesamt 
unterscheiden sich die geschätzten Koeffizienten für die Vignettendimensionen in beiden 
Modellen kaum.  

In den Schätzungen zeigt sich zunächst kein substanzieller Unterschied zwischen Wei-
terbildungen mit allgemeiner und spezifischer Ausrichtung. Die Überlegung, dass allge-
meine Weiterbildung für Beschäftigte attraktiver sei, wird damit nicht gestützt. Für dieses 
unerwartete Ergebnis gibt es mehrere Erklärungsmöglichkeiten: Möglicherweise folgen Be-
schäftigte nicht ausschließlich dem Kalkül, mit allgemein verwertbaren Weiterbildungen 
ihr Einkommen am Markt zu steigern. Es ist denkbar, dass auch nicht-monetäre Motive ei-
ne Rolle spielen, z. B. die persönliche Weiterentwicklung. 

Die Referenzsituation, in der der Arbeitgeber alle direkten Kosten der Weiterbildung inkl. 
Fahrt- und Verpflegungskosten übernimmt, geht mit der höchsten Teilnahmebereitschaft ein-
her. Wenn die gesamten Kosten zur Hälfte durch den Arbeitgeber und zur anderen Hälfte 
durch die Agentur für Arbeit übernommen würden, fällt die Bereitschaft in Modell 2 mit -0,32 
Punkten (hochsignifikant) leicht geringer aus. Dies kann auf mögliche Signalwirkungen einer 
Förderung zurückgehen. Die Beteiligung der öffentlichen Arbeitsverwaltung könnte durch die 
Beschäftigten als stigmatisierend oder nachteilig interpretiert werden. Wenn die Befragten für 
Anfahrt und Verpflegung selbst aufkommen müssten, wird die Teilnahmewahrscheinlichkeit 
hochsignifikant – und in noch stärkerem Ausmaß – als geringer eingeschätzt (Modell 2: 1,02 
Punkte). Damit bestätigt sich die Überlegung, dass höhere direkte Kosten mit geringeren 
selbsteingeschätzten Teilnahmewahrscheinlichkeiten einhergehen.  

Einen ausgeprägten Effekt haben zudem direkte Kosten, die sich in zusätzlichem Zeit-
aufwand äußern. In der (hier günstigen) Situation, dass die Weiterbildung zehn Wochen 
lang an einem Tag stattfindet, beträgt der hypothetische Zeitaufwand für die Hin- und 
Rückfahrt 600 Minuten (= 10 Stunden; 0,5 Stunden x 2 x 10 Weiterbildungstage). In den 
Fällen, in denen die Weiterbildung mehrmals pro Woche oder längere Zeit am Stück statt-
findet, ist der ungünstigste Fall, dass eine einfache Anfahrt 90 Minuten dauert, also insge-
samt 3600 Minuten aufgewendet werden müssen (= 60 Stunden; 90 Min x 2 x 20 Weiter-
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bildungstage). Die Differenz zwischen dem günstigsten und dem ungünstigsten Szenario 
beträgt demzufolge 50 Stunden. Im Vergleich zur Situation, in der der Ort der Weiterbil-
dung eine einfache Fahrtzeit von 30 Minuten entfernt ist, schätzten die Befragten bei einer 
Anreisezeit von 60 und 90 Minuten ihre Teilnahmewahrscheinlichkeit hochsignifikant ge-
ringer ein (Modell 2: -0,42 und -0,69 Punkte). Insgesamt stimmen die Ergebnisse mit den 
theoretischen Überlegungen überein.3  

Einen noch deutlich stärkeren Effekt übt die Anrechenbarkeit auf die eigene Arbeitszeit 
aus. Verglichen mit dem Fall, in dem die mit der Weiterbildung verbrachte Zeit nur zur 
Hälfte auf die Arbeitszeit angerechnet würde, geben die Befragten bei voller Anrechnung 
auf die Arbeitszeit eine deutlich höhere Bereitschaft an, teilzunehmen (Modell 2: +0,95 
Punkte); der Unterschied ist hochsignifikant. 

Finanzielle Erträge machen Weiterbildungen ebenfalls attraktiver. In der Referenzsitua-
tion ändern sich nach der Weiterbildung weder die inhaltlichen Tätigkeiten noch das Ent-
gelt. Im Vergleich dazu verändert sich die Weiterbildungsbereitschaft nicht, wenn der der 
oder die Befragte ohne höhere Entlohnung zusätzliche Aufgaben auf demselben An-
spruchsniveau erhält. Zusätzliche Aufgaben, ohne daran gekoppelte Lohnerhöhung senken 
die Weiterbildungsbereitschaft nicht, sind aber allein auch nicht ausreichend, das Antwort-
verhalten der Befragten zu beeinflussen. Wenn Befragte zusätzliche Aufgaben auf demsel-
ben Niveau und eine fünf Prozent höhere Entlohnung erhalten, nimmt die Weiterbildungs-
bereitschaft signifikant zu (Modell 2: +1,08 Punkte). Dies gilt ebenfalls, wenn die Weiter-
bildung mit zusätzlichen Aufgaben mit höherem Anspruchsniveau und einer Lohnsteige-
rung einhergehen würde (Modell 2: +1,18 Punkte; Signifikanz auf dem Ein-Prozent-
Niveau). Ein F-Test ergibt, dass die Differenz der Koeffizienten in den Fällen höherer Ent-
lohnung nicht signifikant ist. Damit ist allein die bessere Entlohnung für die höhere Teil-
nahmebereitschaft verantwortlich. 

Verglichen mit einer Weiterbildung, die zehn Wochen lang an einem Tag pro Woche 
stattfindet, geben die Befragten bei einer zehnwöchigen Weiterbildung mit zwei Tagen pro 
Woche keine signifikant geringere Teilnahmewahrscheinlichkeit an. Eine Weiterbildung, 
die vier Wochen am Stück stattfindet – der zeitliche Aufwand ist insgesamt identisch mit 
dem einer zehnwöchigen Weiterbildung an jeweils zwei Tagen – sorgt jedoch für eine 
hochsignifikant geringere Teilnahmebereitschaft. Der Effekt fällt allerdings mit -0,38 Punk-
ten nicht allzu groß aus. Dies lässt sich vorsichtig dahingehend interpretieren, dass eine 
Kombination aus täglicher Arbeit und Weiterbildung etwas attraktiver ist als ein längerer 
Kursbesuch am Stück. Die niedrigere Teilnahmebereitschaft in solchen Fällen könnte auch 
als ein Hinweis darauf interpretiert werden, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmer gemeinsam praktikable Lösungen abstimmen sollten, die eine Teilnahme or-
ganisatorisch erleichtern oder überhaupt erst ermöglichen.  

                                                                          
3  Die Befragten könnten hier aufgrund der Formulierung auch fälschlicherweise unterstellt haben, dass die 

Fahrt bei einem vierwöchigen Kurs seltener stattfindet, z. B. nur Montagmorgen und Freitagnachmittag zur 
An- und Abreise. Das ist allerdings unwahrscheinlich: Die negativen Effekte längerer Pendelzeiten sind für 
alle drei zeitlichen Anordnungen der Weiterbildung – einmal wöchentlich, zweimal wöchentlich, vier Wo-
chen am Stück – relativ ähnlich und der Effekt für 90 Minuten Fahrtzeit bei vier Wochen am Stück derjenige 
mit dem stärksten negativen Koeffizienten im Vergleich zur Situation mit 30 Minuten Fahrt einmal pro Wo-
che. Das deutet stark darauf hin, dass von den meisten Befragten auch beim vierwöchigen Kurs – wie inten-
diert – tägliches Pendeln unterstellt wurde. 



Was beeinflusst die Weiterbildungsbereitschaft von Beschäftigten 349 

 

Zusätzlich zeigen sich Effekte einiger Personenmerkmale (Modell 2). Vollzeitbeschäf-
tigte geben eine (signifikant) höhere Teilnahmewahrscheinlichkeit an (+0,46 Punkte) als 
Teilzeitbeschäftigte, ebenso wie befristet Beschäftigte im Vergleich zu unbefristet Beschäf-
tigten (+0,79 Punkte). Denkbar ist, dass befristet Beschäftigte über ihre Weiterbildungsbe-
reitschaft ein Signal an den Arbeitgeber über ihre (hohe) Arbeitsmotivation senden wollen 
(siehe auch die ähnliche Argumentation bei Beer 1999: 192). Plausibel wäre auch, dass be-
fristet Beschäftigte offener gegenüber Weiterbildungen sind, um im Fall einer tatsächlich 
eintretenden Arbeitslosigkeit durch die Weiterbildungsteilnahme bessere Chancen auf eine 
zukünftige Beschäftigung zu haben.  

Beschäftigte größerer Unternehmen mit 200 Mitarbeitern oder mehr geben im Ver-
gleich zur Referenzkategorie der Unternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern eine (signi-
fikant) niedrigere Bereitschaft zur Teilnahme an (-0,57 Punkte). Eine mögliche Erklärung 
für dieses Phänomen ist, dass gerade wegen der geringeren faktischen Weiterbildungsteil-
nahme in kleinen Unternehmen (siehe Bellmann und Leber 2017) dort ein höherer latenter 
Weiterbildungsbedarf und damit eine größere Bereitschaft zur Teilnahme vorhanden ist. 

Wie in einer anderen Untersuchung zur Weiterbildungsbereitschaft bei Arbeitslosen (Osi-
ander und Dietz, 2016) ist ausgeprägte berufliche Risikofreude positiv und signifikant mit der 
Weiterbildungsbereitschaft assoziiert (ähnlich auch bei Pfeifer, 2009). Jeder zusätzliche Ba-
sispunkt auf der Skala beruflicher Risikobereitschaft geht mit (hochsignifikanten) 0,19 Punk-
ten mehr auf der Skala einher, die die Wahrscheinlichkeit der Teilnahme misst. Eine mögliche 
Erklärung für dieses Phänomen ist die von Fouarge et al. (2013) vertretene These, dass Perso-
nen mit höherer Risikobereitschaft Weiterbildungen eher als Investitionen begreifen als sol-
che mit geringerer Risikobereitschaft. Risikoaverse Personen könnten den aktuell anfallenden 
Kosten einer Weiterbildung hohes Gewicht beimessen, aber dem zukünftigen Nutzen skepti-
scher gegenüberstehen als risikofreudige Personen. Eine denkbare Möglichkeit, die Weiter-
bildungsbereitschaft von Beschäftigten zu erhöhen, könnte demzufolge sein, gerade den fi-
nanziellen Nutzen einer Weiterbildung mit einer erfolgreichen Teilnahme zu verknüpfen, um 
so die Unsicherheit über die Rentabilität der Investition zu verringern. 

Befragte, die nach eigenen Angaben häufig Neues lernen müssen, geben ebenfalls 
(hochsignifikant) höhere Weiterbildungsabsichten an (+0,78 Punkte). Zwischen den einzel-
nen Alterskategorien finden sich keine signifikanten Unterschiede. In einer konkreten Si-
tuation geben Ältere also keine anderen Teilnahmeabsichten an als Jüngere.  

Im Vergleich zu Personen mit (Fach-)Abitur geben Personen mit Haupt- oder Real-
schulabschluss durchgängig niedrigere Teilnahmewahrscheinlichkeiten an. Der Effekt wird 
allerdings nur bei Hauptschülern signifikant negativ (-0,75 Punkte). Dies korrespondiert mit 
den gut abgesicherten Befunden zur Akkumulation von Bildungsungleichheiten im Lebens-
verlauf (siehe Abschnitt 2.2). Gerade Gruppen, bei denen am ehesten eine Anpassung der 
Qualifikation im Lebenslauf durch Weiterbildung nötig sein könnte, geben also niedrigere 
Teilnahmewahrscheinlichkeiten an.  
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4.3 Ergänzende Befunde4 

Wie oben angemerkt, können die Vignettenmerkmale allein nur einen vergleichsweise ge-
ringen Anteil der Varianz der Antworten erklären. Damit liegt die Frage nahe, ob Interakti-
onseffekte zwischen den Vignettendimensionen einen zusätzlichen Erklärungsgehalt haben. 
So wäre insbesondere denkbar, dass Befragte bereit sind, für den Erwerb allgemeinen Hu-
mankapitals eher eigene Kostenbeiträge (für Anreise und Verpflegung) in Kauf zu nehmen 
als für den Erwerb spezifischen Humankapitals. Entsprechend erweiterte Schätzungen von 
Modell 1 bestätigen diese These jedoch nicht. Denkbar ist außerdem, dass Beschäftigte bei 
positiven Einkommenswirkungen eher bereit sind, selbst einen Kostenanteil zu überneh-
men. Dies trifft den Ergebnissen nach jedoch nicht zu – die Kombination aus positiven Ge-
haltswirkungen und eigenen Beiträgen wirkt sich sogar leicht negativ auf die selbsteinge-
schätzte Teilnahmewahrscheinlichkeit aus. Schließlich könnte vermutet werden, dass länge-
re Fahrtzeiten zur Bildungsstätte bei positiven Einkommenseffekten eher akzeptiert werden. 
Auch hierfür finden sich in ergänzenden Schätzungen keine Belege.  

Eine weitere interessante Frage ist, ob sich heterogene Effekte für bestimmte Personen-
gruppe identifizieren lassen bzw. ob es Interaktionen zwischen Personenmerkmalen und 
Vignettendimensionen vorliegen. Besonders relevant erscheint dies für die Dimension 
„Bildung und Ausbildung“. So kommt auch eine ergänzende Analyse zu dem Ergebnis, 
dass die Wahrscheinlichkeit, eine Teilnahme in allen präsentierten Vignetten mit „sehr un-
wahrscheinlich“ zu bewerten, insbesondere bei einem Hauptschulabschluss deutlich an-
steigt. In einer um Interaktionseffekte mit einem Hauptschulabschluss erweiterten Schät-
zung von Modell 1 zeigen sich dann überwiegend negative Effekte der Interaktionsterme. 
Dabei wirkt sich aber nur eine Weiterbildungsdauer von vier Wochen am Stück bei Haupt-
schülern hochsignifikant negativer (-0,62 Punkte) aus als bei Personen mit Realschulab-
schluss oder Abitur. Die Befunde lassen vermuten, dass Hauptschüler für längere Weiter-
bildungen schwieriger zu gewinnen sind – ein Umstand, den sowohl Unternehmen als auch 
Weiterbildungsanbieter bei der Gestaltung von Maßnahmen berücksichtigen müssten, um 
diese Gruppe stärker in Weiterbildungen einzubeziehen. 

Auch für die Gruppe der Geringqualifizierten – d.h. der Personen, die nach eigenen 
Angaben nicht über einen beruflichen Abschluss verfügen – zeigt sich, dass sich die Effekte 
der Vignettendimensionen insgesamt nicht sehr stark von denen für Personen mit einem 
Berufsabschluss unterscheiden. Allerdings scheint es für Geringqualifizierte noch etwas 
wichtiger (-0,90 Punkte) als für andere Beschäftigte zu sein, dass sie selbst keinen Kosten-
beitrag zur Weiterbildung leisten müssen. Das verweist möglicherweise auf die Problema-
tik, bei eingeschränkten finanziellen Mitteln größere finanzielle Aufwendungen zu tätigen. 
Ergänzend sei angemerkt, dass Osiander und Stephan (2018) weitere Fragen aus der Um-
frage nutzen, die dieser Studie zugrunde liegt. Sie zeigen, dass Geringqualifizierte im 
Schnitt mehr Hinderungsgründe sehen als Höherqualifizierte, an einer Weiterbildung teil-
zunehmen. Hierzu gehört insbesondere die Unsicherheit darüber, ob sich eine Weiterbil-
dung für sie auszahlt. Dem entgegenwirken können Arbeitgeber durch klare Absprachen 
über die Vorteile und Konsequenzen einer Weiterbildungsteilnahme. Ebenfalls oft genannte 

                                                                          
4  Die Autoren stellen die in diesem Abschnitt erläuterten zusätzlichen Schätzergebnisse auf Rückfrage hin zur 

Verfügung.  
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Hemmnisse sind die Befürchtung, das Lernen nicht mehr gewohnt zu sein, die Einschät-
zung, bereits ausreichend qualifiziert zu sein, und zeitliche Engpässe wegen der Betreuung 
von Kindern oder anderen Angehörigen.  

Schließlich zeigt eine weitere ergänzende Auswertung, dass die Wahrscheinlichkeit, 
eine Teilnahme in allen präsentierten Vignetten mit „sehr wahrscheinlich“ zu bewerten, vor 
allem bei Personen mit einem befristeten Arbeitsvertrag höher ausfällt. Hier haben die In-
teraktionstermen zwischen den Vignettendimensionen und einer Befristung zwar größten-
teils ein positives Vorzeichen, sind aber in keinem Fall signifikant. 

5 Fazit 

Bläschke et al. (2017) sprechen Weiterbildungsinvestitionen eine wichtige Rolle für indi-
viduelle berufliche Entwicklungsmöglichkeiten, aber auch die volkswirtschaftliche Ent-
wicklung insgesamt zu. Bei betrieblicher Weiterbildung ist es zunächst entscheidend, 
dass Betriebe ihren Beschäftigten eine Teilnahme ermöglichen. Jedoch müssten Beschäf-
tigte auch bereit sein, diese Möglichkeiten zu nutzen. Dietz und Osiander (2014) und Osi-
ander und Dietz (2016) haben für Arbeitslose bereits gezeigt, dass die Teilnahmebereit-
schaft gerade bei Gruppen mit schwierigem Arbeitsmarktzugang nur mäßig ausgeprägt 
ist.  

Die vorliegende Studie erweitert die Fragestellung auf Beschäftigte und fragt, wann diese 
sich vorstellen könnten, an einer Weiterbildung teilzunehmen. Sie trägt damit zu der aktuellen 
Debatte um die Notwendigkeiten, Chancen und Möglichkeiten von Weiterbildung bei. Der 
Beitrag untersucht mithilfe eines faktoriellen Surveys, inwiefern Ausgestaltungsbedingungen 
beruflicher Weiterbildungen Einfluss darauf nehmen können, ob Beschäftigte an Weiterbil-
dungen teilnehmen. Darüber hinaus geht die Studie der Frage nach, inwieweit personenbezo-
gene Merkmale mit der Weiterbildungsbereitschaft assoziiert sind. Insgesamt bestätigen die 
Ergebnisse die Vermutung, dass die Teilnahmebereitschaft an Weiterbildungsmaßnahmen 
durch die Ausgestaltung und Rahmenbedingungen beeinflusst werden kann.  

Die subjektiv geäußerte Teilnahmewahrscheinlichkeit steigt, wenn der Arbeitgeber die 
Weiterbildungskosten voll übernimmt. Ein für die Arbeitsmarktpolitik besonders interes-
santes Ergebnis der Studie ist, dass es Beschäftigten aber offenbar nicht egal ist, wer die 
Weiterbildung finanziert – an geförderten Weiterbildungsmaßnahmen würden sie der eige-
nen Einschätzung nach mit geringerer Wahrscheinlichkeit teilnehmen. Dieses Ergebnis ist 
auch aus theoretischer Sicht interessant, deutet es doch darauf hin, dass Beschäftigte die 
Signalwirkung bestimmter Weiterbildungsformen in ihr Entscheidungskalkül mit aufneh-
men. Arbeitgebern sollte demzufolge daran gelegen sein, Weiterbildungen so auszugestal-
ten, dass Beschäftigte nicht von einer negativen Signalwirkung ausgehen. 

Ein weiterer hervorzuhebender Befund ist, dass durch die vollständige Anrechnung ei-
ner Weiterbildung auf die Arbeitszeit der Beschäftigten deren selbsteingeschätzte Teilnah-
mebereitschaft steigt. Hier können großzügige Regelungen durch den Arbeitgeber Anreize 
für Beschäftigte schaffen, sich fortzubilden. Gesicherte finanzielle Folgen wie Lohnerhö-
hungen können ebenfalls positiv auf die Teilnahmebereitschaft wirken. Zusätzliche Aufga-
ben auf demselben Anspruchsniveau ohne Lohnerhöhungen haben weder einen positiven 
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noch einen negativen Effekt. Längere tägliche Anfahrten zur Weiterbildung mindern hinge-
gen die angegebene Wahrscheinlichkeit, teilzunehmen.  

Unter den personenbezogenen Merkmalen fällt – ähnlich wie in anderen Untersuchungen 
– auf, dass berufliche Risikobereitschaft positiv mit der Weiterbildungsabsicht assoziiert ist. 
Zudem würden befristet Beschäftigte und Beschäftigte aus kleineren Betrieben eher an Weiter-
bildungen teilnehmen – eventuell, weil ihnen tatsächlich weniger Weiterbildungen als unbefris-
tet Beschäftigten und Personen, die in Großunternehmen arbeiten, zur Verfügung stehen. Un-
terproportional fällt die selbsteingeschätzte Teilnahmewahrscheinlichkeit hingegen bei Perso-
nen aus, die nur einen Hauptschulabschluss aufweisen. Dies bestätigt den bekannten Befund, 
dass gerade Personengruppen, die eher bildungsfern sind (und Weiterbildung eventuell am nö-
tigsten hätten), ihre Teilnahmewahrscheinlichkeit als besonders gering einschätzen – auch un-
ter der Prämisse, dass ihnen ihr Arbeitgeber explizit eine Weiterbildung anbietet. Besonders 
unattraktiv scheinen für diese Personen länger andauernde Weiterbildungen im Block zu sein.  

Abschließend ist noch einmal auf die Limitationen der Studie hinzuweisen. Die Vignet-
tenstudie erhebt ausschließlich Einschätzungen. Die Befunde basieren auf der Annahme, 
dass sich Arbeitnehmer in realen Situationen ähnlich verhalten würden, wie sie in der Stu-
die angeben. Die erhobenen Daten sind nicht repräsentativ. Da wir allerdings an kausalen 
Einflüssen der beschriebenen Merkmale von Weiterbildungen auf die selbsteingeschätzte 
Teilnahmewahrscheinlichkeit interessiert sind, kann die gewählte Stichprobe für eine Ab-
schätzung der Zusammenhänge herangezogen werden. Während viele der Ergebnisse nicht 
überraschend sind, geben sie doch Hinweise darauf, wie sich die Weiterbildungsbereit-
schaft von Beschäftigten erhöhen lässt. 
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Abbildungen 

Abbildung 1 Verteilung der Antwortmöglichkeiten auf der Skala von 0-10   
(0 = „sehr unwahrscheinlich“ bis 10 = „sehr wahrscheinlich“) 

 
Quelle: Eigene Darstellung. NV = 3.107; NB = 784 
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Tabellen 

Tabelle 1 Vignettendimensionen und -ausprägungen 

Dimension Ausprägungen Anzahl 

Spezifität des Humankapitals • Allgemeines Humankapital  
• Spezifisches Humankapital 

2 

Übernahme der Kosten • Komplett durch Arbeitgeber 
• Teil Agentur für Arbeit, Teil Arbeitgeber 
• Lehrgangs durch Arbeitgeber,  
• Anreise/Verpflegung durch Arbeitnehmer 

3 

Dauer • Zehn Wochen an einem Arbeitstag pro Woche 
• Zehn Wochen an zwei Arbeitstagen pro Woche 
• Vier Wochen am Stück 

3 

Anrechnung als Arbeitszeit • Volle Anrechnung als Arbeitszeit 
• Hälfte zählt als Arbeitszeit 

2 

Folgen für die eigene Arbeit • Gleiche Aufgaben und Gehalt wie bisher 
• Zusätzliche Aufgaben auf gleichem Niveau wie bisher, Gehalt wie bisher 
• Zusätzliche Aufgaben auf gleichem Niveau wie bisher, 5% mehr Gehalt 
• Zusätzliche Aufgaben auf höherem Niveau wie bisher, 5% mehr Gehalt 

4 

Einfache Fahrtzeit zur Bildungs-
stätte 

• 30 Minuten   
• 60 Minuten   
• 90 Minuten  

 

Quelle: Eigene Darstellung. 

 

Tabelle 2 Deskription der Variablen: Mittelwert und Standardabweichung (in Klammern 
für stetige Variablen) 

Variable Kodierung Mittelwert 
(Std.-Abw.) 

Eingeschätzte Wahrscheinlichkeit Weiterbildungsteilnahme 

Arbeitgeber schlägt Weiterbildung vor 0-10 (10 = sehr hoch) 6,07 (3,31) 

Art der Beschäftigung 

Vollzeit 1 = ja 0,68 
Zeitarbeit 1 = ja 0,05 
Befristung 1 = ja 0,11 
Unternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern/innen (Referenz) 1 = ja 0,18 
Unternehmen mit 20-49 Mitarbeitern/innen 1 = ja 0,11 
Unternehmen mit 50-199 Mitarbeitern/innen 1 = ja 0,20 
Unternehmen mit 200 Mitarbeitern/innen oder mehr 1 = ja 0,51 

Einschätzungen und Einstellungen 

Beruf: Muss oft unbekannte Probleme lösen 1-5; 1/2 = (sehr) häufig 0,41 (0,49) 
Beruf: Muss oft Neues dazuzulernen 1-5; 1/2 = (sehr) häufig 0,50 (0,50) 
Beruf: Häufige Aufgabenwechsel 1-5; 1/2 = (sehr) häufig 0,40 (0,49) 
Beruf: Freie Arbeitseinteilung möglich 1-5; 1/2 = (sehr) häufig 0,59 (0,49) 
Allgemeine Risikobereitschaft 0-10 (10 = sehr hoch) 5,05 (2,55) 
Berufliche Risikobereitschaft 0-10 (10 = sehr hoch) 4,79 (2,64) 
Risikobereitschaft in Freizeit/Sport 0-10 (10 = sehr hoch) 5,10 (2,78) 
Risikobereitschaft bei Geldanlage/Finanzen 0-10 (10 = sehr hoch) 3,45 (2,81) 
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Variable Kodierung Mittelwert 
(Std.-Abw.) 

Soziodemografische und Haushaltsmerkmale 

Mann 1 = ja 0,44 
Alter in Jahren 43,26 (9,78) 
davon: Unter 30 Jahre 1 = ja 0,10 
davon: 30 bis unter 50 Jahre 1 = ja 0,58 
davon: 50 Jahre oder älter (Referenz) 1 = ja 0,32 
Partner/in im Haushalt 1 = ja 0,63 
Kind unter 16 Jahren im Haushalt 1 = ja 0,32 
Haushaltseinkommen unter 2.000 Euro (Referenz) 1 = ja 0,31 
Haushaltseinkommen 2.000 Euro bis unter 3.000 Euro 1 = ja 0,34 
Haushaltseinkommen 3.000 Euro bis unter 4.000 Euro 1 = ja 0,21 
Haushaltseinkommen 4.000 Euro oder mehr 1 = ja 0,14 
Ein-Personen-Haushalt (Referenz) 1 = ja 0,26 
Zwei-Personen-Haushalt 1 = ja 0,34 
Drei-Personen-Haushalt 1 = ja 0,22 
Vier-Personen-Haushalt 1 = ja 0,14 
Fünf-Personen-Haushalt oder größer 1 = ja 0,04 
Deutsche Staatsbürgerschaft 1 = ja 0,96 

Bildung und Ausbildung 

Hauptschulabschluss 1 = ja 0,17 
Realschulabschluss oder gleichwertig 1 = ja 0,42 
(Fach-)Abitur oder gleichwertig (Referenz) 1 = ja 0,39 
Sonstiger Schulabschluss 1 = ja 0,02 
Keine abgeschlossene berufliche Ausbildung 1 = ja 0,10 
Berufliche oder Fachschulausbildung 1 = ja 0,67 
Meister / Techniker / Bachelorabschluss 1 = ja 0,09 
Master / Diplom oder höher (Referenz) 1 = ja 0,14 

Quelle: Eigene Darstellung. N = 784 für alle Variablen, N=3.107 für Vignette. Anmerkung: Bei sich ergänzenden 
Kategorien Rundungsungenauigkeiten auf 100% möglich. 

 

Tabelle 3 Determinanten der selbsteingeschätzten Teilnahmewahrscheinlichkeit: 
Geschätzte Koeffizienten und Standardabweichung (in Klammern) aus  

 
 

Unabhängige Variable Modell 1 Modell 2 

Vignettendimensionen 

Spezifität des Humankapitals (Referenz spezifisch) 
Allgemeines Humankapital 

 
0,10 (0,08) 

 
0,10 (0,08) 

Übernahme der Kosten (Referenz Arbeitgeber)    
Teil durch Agentur für Arbeit, Teil durch Arbeitgeber -0,31** (0,10) -0,32** (0,10) 
Lehrgang Arbeitgeber, Anreise/Verpflegung Arbeitnehmer -1,00** (0,10) -1,02** (0,10) 
Dauer (Referenz zehn Wochen lang an einem Arbeitstag)   
Zehn Wochen lang an zwei Arbeitstagen pro Woche -0,06 (0,10) -0,07 (0,10) 
Vier Wochen am Stück -0,38** (0,10) -0,38** (0,10) 
Anrechnung als Arbeitszeit (Referenz Hälfte Arbeitszeit) 
Volle Anrechnung als Arbeitszeit 

 
0,98** (0,08) 

 
0,95** (0,08) 

Folgen für die eigene Arbeit (Referenz wie bisher)   
Zusätzliche Aufgaben gleiches Niveau, Gehalt wie bisher -0,02 (0,12) -0,04 (0,12) 
Zusätzliche Aufgaben gleiches Niveau, 5% mehr Gehalt 1,08** (0,11) 1,08** (0,11) 
Zusätzliche Aufgaben höheres Niveau, 5% mehr Gehalt 1,19** (0,12) 1,18** (0,11) 
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Quelle: Eigene Darstellung. **) α = 0,01, *) α = 0,05.   
Antwortskala: Von 0 (sehr unwahrscheinlich) bis 10 (sehr wahrscheinlich).   
Anmerkung: Für die Position der jeweiligen Vignette (1-4) wurde kontrolliert.  

Unabhängige Variable Modell 1 Modell 2 

Fahrtzeit zur Bildungsstätte (Referenz 30 Minuten)   
60 Minuten -0,41** (0,10) -0,42** (0,10) 
90 Minuten -0,69** (0,10) -0,69** (0,11) 

Art der Beschäftigung 

Vollzeit   0,46* (0,21) 
Zeitarbeit  -0,18 (0,42) 
Befristung  0,79** (0,29) 
Unternehmen mit 20-49 Mitarbeitern/innen  -0,31 (0,34) 
Unternehmen mit 50-199 Mitarbeitern/innen  -0,54 (0,29) 
Unternehmen mit 200 Mitarbeitern/innen oder mehr  -0,57* (0,25) 

Einschätzungen und Einstellungen 

Beruf: Muss oft unbekannte Probleme lösen  -0,03 (0,21) 
Beruf: Muss oft Neues dazuzulernen  0,78** (0,21) 
Beruf: Häufige Aufgabenwechsel  -0,05 (0,20) 
Beruf: Freie Arbeitseinteilung möglich  0,03 (0,18) 
Allgemeine Risikobereitschaft  0,12 (0,06) 
Berufliche Risikobereitschaft  0,19** (0,05) 
Risikobereitschaft in Freizeit/Sport  0,06 (0,05) 
Risikobereitschaft bei Geldanlage / Finanzen  0,02 (0,04) 

Soziodemografische und Haushaltsmerkmale 

Mann  -0,12 (0,20) 
Alter: Unter 30 Jahre  -0,43 (0,33) 
Alter: 30 bis unter 50 Jahre  -0,30 (0,21) 
Alter: 50 Jahre oder älter (Ref.)   
Partner/in im Haushalt  -0,06 (0,29) 
Kind unter 16 Jahren im Haushalt  -0,23 (0,29) 
Haushaltseinkommen unter 2.000 Euro (Ref.)   
Haushaltseinkommen 2.000 Euro bis unter 3.000 Euro  0,22(0,25) 
Haushaltseinkommen 3.000 Euro bis unter 4.000 Euro  0,14 (0,31) 
Haushaltseinkommen 4.000 Euro oder mehr  0,17 (0,36) 
Zwei-Personen-Haushalt  -0,38 (0,34) 
Drei-Personen-Haushalt  -0,02 (0,43) 
Vier-Personen-Haushalt  0,22 (0,48) 
Fünf-Personen-Haushalt oder größer  1,35* (0,60) 
Deutsche Staatsbürgerschaft   -0,47 (0,46) 

Bildung und Ausbildung 

Hauptschulabschluss  -0,75* (0,30) 
Realschulabschluss oder gleichwertig  -0,19 (0,23) 
Sonstiger Schulabschluss  0,27 (0,63) 
Keine abgeschlossene berufliche Ausbildung  0,16 (0,43) 
Berufliche oder Fachschulausbildung  -0,15 (0,31) 
Meister/Techniker/Bachelorabschluss  -0,24 (0,38) 
Konstante 5,82 4,56 
R² 0,07 0,22 

Beobachtungen (Personen) 3.107 (784) 
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