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w Trends

Umfang, Kosten und Trends der betrieblichen Weiter bildung —
Ergebnisse der IW-Weiter bildungser hebung 2008

Werner Lenske/ Dirk Werner, Januar 2009

Die sechste Weiterbildungserhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln
(W) zeigt, dass knapp 84 Prozent aller Unternehmen in Deutschland Weliterbildung
betreiben. Jeder Mitarbeiter nimmt im Durchschnitt 1,3-mal an einer L ehrveranstal-
tung im Umfang von 18,1 Stunden teil. Im Jahr 2007 lagen die Aufwendungen der
Unternehmen je Mitarbeiter bel durchschnittlich 1.053 Euro, wovon knapp 40 Pro-
zent auf direkte und gut 60 Prozent auf indirekte Kosten entfielen. Gegentiber der
friheren IW-Erhebung fur das Jahr 2004 liegen die direkten Kosten um 15,5 Prozent
hoher, wahrend die indirekten Kosten 10,1 Prozent niedriger ausfallen. Zugelegt ha-
ben die Kosten fur Lehrveranstaltungen, wahrend die Aufwendungen fir das infor-
melle Lernen gesunken sind. Hochgerechnet auf alle Beschéftigten in Deutschland
wurden 27,0 Milliarden Euro fur die betriebliche Weiter bildung aufgewandt. Fir die
kommenden Jahreist unabhangig von konjunkturellen Verwerfungen von einem stei-
genden Waeiterbildungsbedarf auszugehen, der auch durch Fachkrafteengpasse ver -
ursacht wird. Von besonderer Relevanz ist aus Sicht der Unternehmen eine starkere
K ooperation der Hochschulen bei der berufsbegleitenden Weiter bildung.

Sechste IW-Weiter bildungser hebung

Das Institut der deutschen Wirtschaft Koln (IW) befragt alle drei Jahre Unternehmen in
Deutschland zu ihren Waeiterbildungsaktivitdten. Die nun vorliegende sechste [W-
Weiterbildungserhebung kntipft an den friheren Umfragen an (Werner, 2006). Die Befra-
gung erfolgte erneut per Internet-Fragebogen. Im Frihjahr und Sommer 2008 wurden rund
10.000 Unternehmen telefonisch kontaktiert und um ihre Beteiligung an der Umfrage gebe-
ten. Dieser Bitte sind 3.787 Unternehmen gefolgt, wobei schliefdlich 1.729 Fragebtgen in
die Auswertungen einbezogen werden konnten. Die Stichprobenziehung erfolgte auf repré
sentativer Basis bezogen auf die Gesamtwirtschaft. Somit lassen sich die Ergebnisse der
Umfrage Uber eine Unternehmensgrof3en-Branchen-Matrix auf ale Unternehmen in
Deutschland hochrechnen. Bezugsgrof3e der Umfrage sind Strukturdaten zu Stand und
Entwicklungen der betrieblichen Weiterbildung im Geschéftsjahr 2007.

In den befragten Unternehmen waren Ende 2007 insgesamt 2,95 Millionen Beschéftigte in-
klusive Auszubildende oder knapp 11 Prozent aller Arbeitnehmer in Deutschland tétig. Die
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Qualifikationsstruktur der Belegschaften in den Umfragebetrieben liegt hochgerechnet auf
alle Unternehmen in Deutschland sehr nah an derjenigen der Gesamtwirtschaft. So weisen
13,0 Prozent der Beschéftigten in den befragten Unternehmen keine abgeschlossene Be-
rufsausbildung auf; 57,9 Prozent haben diese erfolgreich abgeschlossen und weitere 14,5
Prozent haben darber hinaus eine Fortbildungsprifung absolviert. Die verbleibenden 14,6
Prozent verfiigen Uber einen Hochschulabschluss. Damit liegt der Akademikeranteil leicht
Uber und der Fachkréfteanteil leicht unter dem Wert aus der Beschéftigtenstatistik. Von den
befragten Unternehmen weisen hochgerechnet auf das gesamte Bundesgebiet 96,4 Prozent
1 bis 49 soziaversicherungspflichtig Beschéftigte auf. Zwischen 50 und 249 Mitarbeiter
sind in 3,0 Prozent der Unternehmen beschéftigt, und lediglich 0,6 Prozent der Unterneh-
men verfugen Gber 250 und mehr Mitarbeiter. Differenziert nach Branchen, stammen 19,4
Prozent aus dem Produzierenden Gewerbe; den Dienstleistungen sind 80,6 Prozent zuzu-
rechnen.

Weiter bildungsbeteiligung von Unter nehmen

Die Unternehmen wurden im Anschluss an ihre wesentlichen Strukturdaten nach ihren
Weliterbildungsaktivitéten gefragt. Dabel wurde, wie in alen friheren IW-Erhebungen
auch, eine vergleichsweise weit gefasste Definition zugrunde gelegt. Betriebliche Weiter-
bildung umfasst demnach sowohl formelle Mal3nahmen wie Lehrgéange, Kurse und Semi-
nare als auch informelle Malinahmen wie Unterweisungen am Arbeitsplatz, Informations-
veranstaltungen oder PC-gestlitztes Lernen. Die Vorgabe war, dass die Weiterbildung ganz
oder teilweise vom Unternehmen direkt oder indirekt finanziert wird. Auf diese Weise
konnen Mal3nahmen erfasst werden, die ein Unternehmen selber anbietet, bei denen es die
Mitarbeiter finanziell unterstiitzt und fir die es die Beschéftigten freistellt. Somit ist auch
betrieblich finanzierte Weiterbildung aul3erhalb des Unternehmens eingeschlossen (vgl.
Behringer/K&pplinger/Moraal, 2008, 72).

Von den befragten Unternehmen sind hochgerechnet auf alle Unternehmen in Deutschland
83,6 Prozent in der formellen oder informellen Weiterbildung ihrer Mitarbeiter aktiv. Die
Quote der weiterbildungsaktiven Unternehmen ist damit gegentber 2005 (72,1 Prozent)
und 2006 (77,3 Prozent) gestiegen und liegt wieder auf dem Niveau von 2004 (Werner,
2006, 18). Dieser Trend ist eng mit der positiven konjunkturellen Entwicklung gekoppelt,
die seit dem Friihjahr 2006 zu einer deutlichen Ausweitung der Beschéftigung geftihrt hat.
Neue Mitarbeiter und gestiegene Investitionen gehen mit hdheren Weiterbildungsanforde-
rungen zur Einarbeitung und fir Schulungen in neuen Technologien und Produktionsver-
fahren einher (Brussig/Leber, 2005, 21). Da nicht jedes Unternehmen, insbesondere kleine-
re Firmen, durchgéngig in jedem Jahr Weiterbildung praktiziert, liegt die Quote der weiter-
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bildungsaktiven Unternehmen, die mindestens in einem der drei Jahre betriebliche Weiter-
bildung angeboten haben, mit 86,7 Prozent Uber den Quoten der einzelnen Jahre. Anders
ausgedriickt haben lediglich 13,3 Prozent der Unternehmen in den vergangenen drei Jahren
keine Weiterbildung praktiziert.

Die Weiterbildungsbeteiligung steigt mit zunehmender Betriebsgrofie an. So liegt der An-
teil weiterbildungsaktiver Unternehmen mit bis zu 49 Mitarbeitern bei 83,4 Prozent. Un-
ternehmen mit 50 bis 249 Mitarbeitern bilden ihre Belegschaft zu 95,7 Prozent weliter; bel
grofReren Unternehmen mit 250 und mehr Beschéftigten liegt dieser Wert bei 96,1 Prozent.
Im Verarbeitenden Gewerbe sind 85,9 Prozent der Unternehmen in der Weiterbildung ak-
tiv. Im Dienstleistungsbereich ist die Weiterbildungsbeteiligung mit 83,6 Prozent etwas
niedriger. Dieser Unterschied resultiert auch daraus, dass in den Dienstleistungen haufiger
kleinere Unternehmen anzutreffen sind und die Industrie knapp dreimal so viele grofiere
Unternehmen mit 250 und mehr Mitarbeitern aufweist.

Betriebliche Grinde fur und gegen Weiter bildung

Die Motivation der Unternehmen, Weiterbildung fir ihre Mitarbeiter anzubieten, wird aus
verschiedenen Faktoren gespeist. Im Vordergrund stehen bei den Unternehmen erstens per-
sonalpolitische Ziele (Tabelle 1). Dazu zdhlen zum Beispiel die angemessene Forderung
der Kompetenzen von Mitarbeitern (91,9 Prozent) und die Erhéhung der Motivation und
Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten (86,0 Prozent). Auch die Bindung von Mitarbeitern
(66,8 Prozent) und eine Steigerung der Attraktivitét als Arbeitgeber nach innen und auf3en
(54,8 Prozent) gehtren zu den personalpolitischen Zielen. Konkreten Anpassungsbedarf
bei den Qualifikationen der Mitarbeiter durch die Einflihrung neuer Technologien und ver-
anderte Arbeitsprozesse sehen knapp zwel Drittel der Unternehmen. Zweitens verfolgen
die Unternehmen mit Weiterbildung ertragsorientierte Ziele. Zum Beispiel geben 88,1 Pro-
zent der befragten Unternehmen an, dass die Resultate betrieblicher Weiterbildung zur
Wertschdpfung und zum Geschéftserfolg beitragen sollen. Basis dafur ist fur 86,9 Prozent
der Unternehmen, dass durch Weiterbildung die Leistungsfahigkeit und Produktivitét der
Mitarbeiter steigt. Zudem versprechen sich 85,0 Prozent, dass die Weiterbildung zur Siche-
rung der Innovationsfahigkeit des Unternehmens beitragt.

Den Verzicht auf formelle Weiterbildung begriinden 55,2 Prozent der zumindest in einem
der letzten drel Jahre inaktiven Unternehmen mit einem fehlenden konkreten Weiterbil-
dungsbedarf. Fur 50,2 Prozent war dies der Grund, auf informelle Weiterbildung zu ver-
zichten. Knapp 45 Prozent (44 Prozent) der Unternehmen fihrten keine Mal3nahmen der
formellen (informellen) Weiterbildung durch, weil die fir Organisation und Planung der
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Weliterbildung erforderlichen Kapazitdten fehlten. Weitere Grinde gegen Weiterbildung,
die von rund vier von zehn Unternehmen angeftihrt werden, sind fehlende Zeitbudgets fir
die Freistellung von Mitarbeitern sowie ein fehlendes Budget oder zu hohe Kosten der
Weliterbildung. Ein zu geringes Interesse der Mitarbeiter wird von knapp 38 Prozent as
Grund gegen informelle Weiterbildung angeftihrt; beziglich der formellen Welterbildung
wurde dies von gut 34 Prozent angegeben. Insgesamt unterscheiden sich die von den Un-
ternehmen angegebenen Griinde gegen Weiterbildung nur vergleichsweise gering zwischen
formellen und informellen Formen.

Tabellel
Motivation fur betriebliche Weiter bildung

Angaben in Prozent, n = 1.508

Ja Nein Keine
Angabe
Mit Weiterbildung kénnen wir die Kompetenzen der Mitarbeiter ange- 91,9 3,7 4.4
messen fordern.
Die Resultate betrieblicher Weiterbildung tragen zur 88,1 6,5 54
Wertschdpfung und zum Geschéftserfolg bei.
Durch Weiterbildung steigt die L eistungsfahigkeit und 86,9 8,7 45
Produktivitét unserer Mitarbeiter.
Weiterbildung erhéht die Motivation und Arbeitszufriedenheit der Mit- 86,0 9,6 4.4
arbeiter.
Weiterbildung tragt zur Sicherung der I nnovationsfahigkeit 85,0 10,9 4,1
unseres Unternehmens bei.
Weiterbildung tragt zur Mitarbeiterbindung bei. 66,8 28,8 4.4
Durch die Einfiihrung neuer Technologien und/oder verénderte Arbeits- 65,3 29,0 57
prozesse entsteht Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiter.
Weiterbildung erhoht die Attraktivitat des Unternehmens fir neue Mit- 54,8 38,4 6,7
arbeiter und erleichtert die Rekrutierung.
Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2008 47 sttt der dewtschen

Formen der betrieblichen Weiterbildung

Dieinformelle Weiterbildung ist etwas weiter verbreitet as die formelle und wird von 78,5
Prozent der Unternehmen praktiziert (Tabelle 2). Neben Informationsveranstaltungen zah-
len hierzu das Lernen im Prozess der Arbeit und das selbst gesteuerte Lernen mit Medien.
Formelle Weiterbildung in Form von eigenen und externen Lehrveranstaltungen erfolgt in
jeweils knapp sieben von zehn Unternehmen. Damit weist das Welterbildungsspektrum er-
neut eine mit den inzwischen funf friheren IW-Waeliterbildungserhebungen insgesamt ver-
gleichbare Struktur auf (Werner, 2006, 19).
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Tabelle 2

Formen der betrieblichen Weiter bildung
Anteil der Unternehmen, die folgende Weiterbildungsformen praktizieren, nach Betriebsgrofie
2007 in Prozent”, n=1.729

1 bis49 50 bis 249 Ab 250 Alle

Mitarbeiter Mitarbeiter Mitarbeiter | Betriebe

Formelle Weiter bildung gesamt 76,0 93,9 98,0 76,3
Eigene Lehrveranstaltungen 69,7 90,4 96,1 70,1
Externe L ehrveranstaltungen 69,8 90,5 95,5 70,2
Infor melle Weiter bildung gesamt 78,2 94,5 96,2 78,5
I nformati onsveranstaltungen 74,0 91,1 95,2 74,3
Lernen im Prozess der Arbeit 71,3 91,5 95,5 71,7
Selbst gesteuertes Lernen mit Medien 69,8 88,3 92,4 70,2
Weiter bildung insgesamt 834 95,7 96,1 83,6

1) Rest zu 100: Anteil der Betriebe, die diese Form nicht anbieten oder die keine Angaben machen. W/ sttt der deutschen

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2008

Die verschiedenen Lernformen der formellen und informellen Weiterbildung kénnen noch
weiter differenziert werden:

Zu den eigenen Lehrveranstaltungen zdhlen Seminare, Lehrgdnge oder Kurse, die
raumlich getrennt vom Arbeitsplatz mit dem Ziel der beruflichen Weiterbildung von
Mitarbeitern stattfinden. Dabei kann zwischen eigenen Veranstaltungen innerhalb (in
eigenen Raumlichkeiten) und auf3erhalb (z. B. in Seminarhotels) des Unternehmens un-
terschieden werden. Es missen lediglich Planung und Organisation der Inhalte in der
Verantwortung des Unternehmens selbst liegen. Jedes zweite Unternehmen nutzt einen
Veranstaltungsort auf3erhalb des Unternehmens, wéahrend vier von zehn die Seminarein
eigenen Raumlichkeiten durchfiihren. Berufsbegleitende Tellzeitlehrgange, die nur ei-
nen Teil der taglichen Arbeitszeit beanspruchen, werden von 17,7 Prozent der Unter-
nehmen auferhalb und 11,0 Prozent innerhalb des Werksgel éndes angeboten. Mit eini-
gem Abstand folgen die deutlich aufwendigeren Vollzeitlehrgénge mit einer Dauer von
sechs und mehr Tagen aul3erhalb bei 11,1 Prozent der Unternehmen und innerhalb bei
3,8 Prozent.

Bel den externen Lehrveranstaltungen liegen die Planung und Organisation der Inhalte
in Verantwortung des jewelligen Bildungsanbieters. Auch diese kdnnen wiederum in-
nerhalb oder auf3erhalb des befragten Unternehmens stattfinden. Dazu stellt das Unter-
nehmen seine Mitarbeiter frei und/oder leistet einen finanziellen Beitrag. Die Mehrheit
der Unternehmen (57,4 Prozent) nutzt Veranstaltungsorte auf3erhalb des Werksgelan-
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des, wenn auf Seminare externer Anbieter zurtickgegriffen wird. In immerhin 28,9 Pro-
zent der Unternehmen fuhren die Bildungsanbieter ihre Lehrveranstaltungen in den
Raumlichkeiten des Auftragsgebers durch. Berufsbegleitende Teilzeitlehrgénge finden
bei 20,4 Prozent aul3erhalb und bel 8,1 Prozent innerhalb des Unternehmens statt. Zeit-
aufwandige Vollzeitlehrgange sind mit 9,7 Prozent auf3erhalb und 1,8 Prozent innerhalb
des Unternehmens deutlich weniger verbreitet.

¢ Von den informellen Weiterbildungsarten werden Informationsveranstaltungen am héu-
figsten praktiziert. Diese weisen auch die groRte Ahnlichkeit zur formellen Weiterbil-
dung auf, da sie meist als organisierte Veranstaltungen stattfinden. Angebote auf3erhalb
des Unternehmens stehen bei den verschiedenen Varianten von Informationsveranstal-
tungen im Vordergrund. Fachvortrége werden bei 59,7 Prozent der Unternehmen bei
externen Veranstaltungen besucht, ein gutes Drittel |adt die Referenten zu sich ein. Der
Besuch von Fachmessen auf3erhalb wird von 56,2 Prozent der Unternehmen genutzt,
jedes zehnte Unternehmen organisiert derartige Ausstellungen auf dem eigenen Gelan-
de. Immerhin noch mehr as vier von zehn Unternehmen nutzen externe Fachtagungen
zu Welterbildungszwecken, jedes zwdlfte veranstaltet diese in eigenen Raumlichkeiten.
Gut 42 Prozent der Unternehmen schicken ihre Mitarbeiter zu Erfahrungsaustausch-
kreisen an andere Orte, gut 21,2 Prozent organisieren diese in eigenen Raumlichkeiten.

e Beim Lernen in der Arbeitssituation stehen Unterweisungen oder Schulungen am Ar-
beitsplatz durch Kollegen oder Vorgesetzte im Vordergrund. Diese werden in zwei von
drei Unternehmen praktiziert. Knapp vier von zehn Unternehmen (37,9 Prozent) lassen
sie durch externe Trainer durchfiihren. Es folgen bereits mit deutlichem Abstand ar-
beitsnahe Workshops, die jedes vierte Unternehmen organisiert. Um arbeitsplatznah zu
lernen, setzen 15,0 Prozent aler Unternehmen Qualitéatszirkel, Lernstatt oder Lernin-
seln ein. Job-Rotation und Austauschprogramme werden in 13,9 Prozent der Firmen
praktiziert. Auslandsaufenthalte bei Niederlassungen, Tochtern oder Geschaftspartnern
sind mit einem Anteil von 4,3 Prozent deutlich weniger verbreitet.

e Beim selbst gesteuerten Lernen mit Medien steht die Lektire von Fachzeitschriften und
Fachblchern im Vordergrund, mit der sich Mitarbeiter in 67,9 Prozent der Unterneh-
men auf dem Laufenden halten. Gut jede vierte Firma (26,4 Prozent) setzt auf compu-
tergestiitztes Training oder das Lernen mit anderen Medien wie CD-ROMs. Von 18,0
Prozent der Unternehmen wird die Qualifizierung mit Leittexten, Selbstlernprogram-
men oder Studienbriefen unterstiitzt.
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Volumen und Intensitét der betrieblichen Welterbildung

Die Unternehmen wurden gebeten, sowohl fir die eigenen als auch die externen Lehrver-
anstaltungen das Weiterbildungsvolumen anzugeben. Erganzend wurden entsprechende In-
formationen fur Informationsveranstaltungen abgefragt. Fur diese drel Welterbildungsfor-
men wurden die Anzahl der Veranstaltungen, der Teilnehmerfélle — dass heil3t, Personen,
die mehrfach an Weiterbildungsmal3nahmen teilnahmen, wurden mehrfach gezahlt — und
der Teilnehmerstunden abgefragt. Von den antwortenden Unternehmen hatte knapp jedes
zehnte (9,1 Prozent) seine Angaben Uberwiegend statistisch ermittelt, weitere 29,1 Prozent
konnten teilweise auf statistische Berichtssysteme zurtickgreifen. Uberwiegend mit Schét-
zungen arbeiteten 55,3 Prozent der Unternehmen, wahrend 6,5 Prozent dazu keine Anga-
ben machten. Um fir die unterschiedlichen Weiterbildungsformen und Unternehmensgro-
[3en vergleichbare Daten auszuweisen, werden die Teillnehmerfale und Veranstaltungen auf
je 100 Beschéftigte bezogen, wahrend der Stundenumfang je Mitarbeiter angegeben wird
(Tabelle 3). Bei diesen Durchschnittswerten wurden auch die Mitarbeiter in Unternehmen
ohne Weiterbildung sowie die Auszubildenden eingerechnet. Ohne Einberechnung der
Auszubildenden liegen die entsprechenden Werte jeweils um gut 6 Prozent héher.

Tabelle3
Umfang der betrieblichen Weiterbildung

Anzahl der Teilnehmerfélle und Veranstaltungen je 100 Mitarbeiter sowie Stundenumfang je Mit-
arbeiter

Teilnehmerfélle | Veranstaltungen Stundenumfang
Eigene L ehrveranstaltungen 92,1 15,3 9,0
Externe Lehrveranstaltungen 34,2 19,5 9,2
L ehrveranstaltungen insgesamt 126,3 34,8 18,1
Informati onsveranstaltungen 79,6 18,9 3,8
Veranstaltungen insgesamt 205,9 53,8 21,9
Anzahl der antwortenden Unternehmen 1.076 1.081 1.047
Rundungsdifferenzen 7 e geascen

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2008

Insgesamt hat im Jahr 2007 rechnerisch jeder Beschéftigte mehr als einmal an einer formel-
len Weiterbildungsveranstaltung teilgenommen, denn auf 100 Beschéftige kamen 126,3
Teilnahmen. Allerdings flief3en in diesen Durchschnittswert zum einen zahlreiche Beschéf-
tigte ein, die Uberhaupt keine formelle Weiterbildung absolviert haben, und zum anderen
solche Mitarbeiter, die mehrfach an Seminaren oder Kursen teilgenommen haben. Gegen-
Uber der vorherigen IW-Weiterbildungserhebung fir das Jahr 2004 ist die Anzahl der Tell-
nehmerfalle um 39 Prozent gestiegen, obwohl die Anzahl der Beschéftigten insgesamt um
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3,2 Prozent zugenommen hat. Mit 92,1 Teilnahmeféllen sal3en 2007 die meisten Teilneh-
mer in einer von den Unternehmen selber organisierten Lehrveranstaltung. Bei externen
Lehrveranstaltungen waren 34,2 Teilnehmerfélle zu verzeichnen. Werden zudem die In-
formationsveranstaltungen mit 79,6 Teilnahmen berticksichtigt, sind 205,9 Teilnahmen je
100 Beschéftigte an Veranstaltungen im Jahr 2007 zu verzeichnen.

Die Teilnahmefélle verteilen sich auf 34,8 formelle Weiterbildungsveranstaltungen je 100
Beschéftigten im Jahr 2007. Die Anzahl der Teilnehmer in einer eigenen Lehrveranstaltung
ist von durchschnittlich 5,6 im Jahr 2004 auf 6,0 im Jahr 2007 ebenso leicht gestiegen wie
digienige bel externen Lehrveranstaltungen von 1,7 auf 1,8. Interne Lehrveranstaltungen
werden haufiger von grofReren Mitarbeitergruppen genutzt, da die réumliche und zeitliche
Ansetzung leichter ist und Reise- oder Unterkunftskosten entfallen, wenn sie in den Rau-
men des Unternehmens angeboten werden kdnnen. An externen Seminaren nimmt nur ver-
gleichsweise selten mehr als ein Mitarbeiter je Betrieb teil. Recht vielfaltig genutzt werden
hingegen Informationsveranstaltungen mit 18,9 Fachvortrégen, Tagungen, Austauschkrei-
sen oder Messen auf jeweils 100 Mitarbeiter. Die durchschnittliche Anzahl der Teilnehmer
in einer Informationsveranstaltung ist mit 4,2 Personen vergleichsweise grof3.

Neben der Anzahl der Veranstaltungen und der Teillnehmerfdle gibt der Zeitumfang Aus-
kunft Gber die Intensitét der Weiterbildung. Besonders aussagekréftig ist der Stundenum-
fang bezogen auf die GrofRe der Belegschaft. Aufgrund der hohen Anzahl der Tellnehmer-
falle liegen die eigenen Lehrveranstaltungen mit 9,0 Stunden je Mitarbeiter nur knapp hin-
ter den externen Seminaren und Kursen mit 9,2 Stunden je Mitarbeiter. Berticksichtigt man
hingegen die durchschnittliche Lange einer Teilnahme, dauern externe Lehrveranstaltungen
mehr al's doppelt so lange wie interne. Mit deutlichem Abstand folgen die Informationsver-
anstaltungen mit 3,8 Stunden je Mitarbeiter. In der Summe ergibt sich ein durchschnittli-
cher Stundenumfang je Mitarbeiter von 18,1 Stunden an formeller Weliterbildung bezie-
hungsweise von 21,9 Stunden an V eranstaltungen insgesamt.

Aus zeitlicher Sicht sind eigene Lehrveranstaltungen sowie Informationsveranstaltungen je
Teillnehmer deutlich kostenglinstiger a's externe Lehrveranstaltungen; dies dirfte ihre ho-
here Nutzungsintensitét erklaren. Gegentiber der Vorldufererhebung haben besonders die
Informationsveranstaltungen zugelegt; die Anzahl der Teilnehmerféle je 100 Mitarbeiter
hat sich weit mehr al's verdoppelt, die entsprechende Anzahl der Veranstaltungen hat sich
annahernd verdoppelt. Eine mégliche Ursache hierfir kénnte auch die Einfuhrung des All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) sein, das im August 2006 in Kraft trat. Hier-
durch wurden zahlreiche Schulungen fir Fuhrungskrafte und Mitarbeiter erforderlich, um



w Trends 1/2009

der Informationspflicht nach § 12 AGG zu genugen. Demnach ist der Arbeitgeber ver-
pflichtet, in geeigneter Art und Weise, insbesondere im Rahmen der beruflichen Aus- und
Fortbildung, seine Beschéftigten auf die Unzul&ssigkeit von Benachteiligungen hinzuwei-
sen. Die Unternehmen dirften dies bei umfangreicheren Seminaren zwar teilweise auch
den Lehrveranstaltungen, aber zumeist als Fachvortrége den Informationsveranstaltungen
zugeordnet haben.

Betriebliche Weiter bildung innerhalb und auf3erhalb der Arbeitszeit

Bel der betrieblichen Weiterbildung stellen die Produktivitdt der Mitarbeiter an ihrem Ar-
beitsplatz, die Umsetzung einer technischen oder organi satorischen Neuerung sowie die Si-
cherung des Geschéftserfolgs und der Innovationsféhigkeit vorrangige Motive der Unter-
nehmen dar. Folgerichtig findet auch der Grofdteil der betrieblichen Weiterbildung inner-
halb der Arbeitszeit statt. Im Jahr 2007 traf dies im Durchschnitt auf 79,2 Prozent aller
Tellnehmerstunden an Veranstaltungen der betrieblichen Weiterbildung zu. Der Anteil war
mit 83,4 Prozent bel eigenen Lehrveranstaltungen am hochsten, gefolgt von Informations-
veranstaltungen mit 79,0 Prozent. Externe Lehrveranstaltungen wurden zu 74,9 Prozent in-
nerhalb der Arbeitszeit besucht. Damit lagen sowohl die Struktur der Arbeitszeitanteile
nach Weiterbildungsformen als auch der Durchschnittswert im Mittel der Vorlaufererhe-
bungen. Der langfristige Trend einer zunehmenden Verlagerung der Weiterbildung in die
Freizeit — im Jahr 1992 fanden 82,4 Prozent aller Teilnehmerstunden innerhalb der tagli-
chen Arbeitszeit statt, im Jahr 2004 hingegen nur 76,0 Prozent — hat sich nicht fortgesetzt.

Die Ruckverlagerung der Weiterbildung in die Arbeitszeit kdnnte teilweise auf die grofe
Anzahl der neu entstandenen Arbeitspldtze im Jahr 2007 zurtickzufiihren sein. So gab ge-
nau ein Drittel der befragten Unternehmen an, dass im Jahr 2007 ihre Mitarbeiterzahl ge-
stiegen ist, wahrend nur 15,8 Prozent von einer gesunkenen Belegschaft berichteten. Daher
durfte die Einarbeitung neuer Mitarbeiter eine besondere Rolle gespielt haben. Bei den be-
trieblichen Motiven fur Weiterbildung hat alerdings die Forderung der Kompetenzen der
Mitarbeiter den hochsten Stellenwert. Davon profitiert in vielen Félen nicht nur das Un-
ternehmen alleine, sondern auch der an Weiterbildung teilnehmende Mitarbeiter. Im Rah-
men der sechsten IHK-Weiterbildungsumfrage berichten zwei Drittel der Weiterbildungs-
absolventen, dass sich die Weiterbildung vorteilhaft auf ihre berufliche Entwicklung aus-
gewirkt habe (DIHK, 2008, 18). Der personliche Nutzen fir die Beschéftigten erklart auch,
dass in 21,7 Prozent der Unternehmen die Mitarbeiter fir die Weiterbildung einen Eigen-
beitrag in Form von unbezahlten Uberstunden oder Freizeitverzicht leisten.
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Kosten der betrieblichen Weiterbildung je Mitarbeiter

Insgesamt 977 Unternehmen haben konkrete Angaben zu den direkten Kosten der betrieb-
lichen Weiterbildung gemacht; weitere 36 haben diese geschétzt. Somit liegen — korrigiert
um unplausible Angaben — von deutlich mehr as der Halfte (59,0 Prozent) der im Jahr
2007 weiterbildungsaktiven Unternehmen belastbare Angaben zu den diesbeziiglichen di-
rekten Kosten vor. Die Hélfte der Unternehmen konnte die Weiterbildungskosten nach ein-
zelnen Welterbildungsformen aufschlisseln. Von diesen Unternehmen profitierte jedes
zehnte von Datenmaterial, das es aus seinem Rechnungswesens statistisch ermitteln konn-
te. Zumindest teilweise auf Informationen der Kostenstelle Weiterbildung in der Betriebs-
statistik konnten 29,6 Prozent der Unternehmen zurtickgreifen, wahrend die grof3e Mehr-
heit (60,4 Prozent) die Angaben Gberwiegend schdtzen musste.

Neben den direkten Kosten wurden auch die indirekten Kosten der Weiterbildung berech-
net. Dabel konnte flr Lehr- und Informationsveranstaltungen der Umfang der Teilnehmer-
stunden innerhalb der Arbeitszeit anhand der origindren Angaben der Unternehmen ermit-
telt werden. Neben den diesbeziiglichen 18,1 Stunden formeller Weiterbildung sind 3,8
Teillnehmerstunden an Informationsveranstaltungen je Mitarbeiter zu verzeichnen. Der An-
teil in der Arbeitszeit liegt bel 14,3 Stunden fr Lehrveranstaltungen und 3,0 Stunden fur
Informationsveranstaltungen. Fur das Lernen in der Arbeitssituation (7,6 Stunden je Mitar-
beiter) sowie fur das selbst gesteuerte Lernen mit Medien (1,9 Stunden je Mitarbeiter)
wurde das Stundenvolumen anhand des von den Unternehmen geschétzten Anteils am ge-
samten Weiterbildungsvolumen ermittelt. Fur beide Weiterbildungsformen wurde lediglich
ein Drittel des von den Unternehmen geschétzten Stundenumfangs (2,5 plus 0,6 Stunden)
bei der Berechnung der indirekten Kosten beriicksichtigt. Denn es ist davon auszugehen,
dass lediglich ein Teil dieser Arbeitszeit fUr das intendierte Lernen genutzt wird. So wird
durch die enge Verknupfung mit der Arbeitseistung ein grof3erer Tell beim Lernen in der
Arbeitssituation fir produktive Arbeitshandlungen aufgewandt oder findet beim Lernen mit
Medien haufig in der Freizeit statt.

Von den durchschnittlich 31,4 Weiterbildungsstunden je Mitarbeiter im Jahr 2007 fielen
20,5 Stunden in die Arbeitszeit. Dieses so ermittelten Stundenvolumen wurde mit den
durchschnittlichen Arbeitskosten je geleistete Stunde differenziert nach Branchen auf Basis
der Daten des Statistischen Bundesamts multipliziert. Die ausgewiesenen indirekten Kos-
ten basieren somit auf einer konservativen Rechnung und vorsichtigen Schatzung, sodass
die Ergebnisse der Hochrechnung eher den unteren Rand der tatséchlichen Werte représen-
tieren durften. Denn erstens liegen die Anteile beim Lernen in der Arbeitssituation und
beim Lernen mit Medien deutlich unter den Werten, die deutsche Unternehmen bei interna-
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tionalen Weiterbildungserhebungen (CVTS — Continuing Vocational Training Survey) an-
gegeben haben (Grunewald/Moraal, 2002, 41). Zweitens flief3en in die Arbeitskosten je
Stunde auch geringfligig Beschéftigte oder Saisonarbeitskréfte ein, die unterdurchschnittli-
che Verdienste aufweisen. Drittens partizipieren hoher qualifizierte Beschéftigte Uber-
durchschnittlich haufig an betrieblicher Weiterbildung (Rosenbladt/Bilger, 2008, 84). Die-
se beziehen in der Regel Uberdurchschnittliche Léhne.

Insgesamt haben die Unternehmen im Jahr 2007 je Beschéftigten durchschnittlich 1.053
Euro aufgewendet (Tabelle 4). Knapp 40 Prozent oder 419 Euro entfielen auf direkte Kos-
ten wie zum Beispiel Honorare, Lehrgangs- und Tellnehmergebiihren, Reise-, Verpfle-
gungs- und Ubernachtungskosten, Medien und Lernmaterialien sowie Mieten. Gut 60 Pro-
zent oder 635 Euro der Weiterbildungskosten entstehen indirekt durch den Ausfall von Ar-
beitsstunden. Differenziert nach den einzelnen Formen der Weiterbildung umfasst die for-
melle Weiterbildung in Form von eigenen und externen Lehrveranstaltungen jeweils 67,2
Prozent der direkten sowie der indirekten Kosten. Werden die Aufwendungen fir das eige-
ne Weiterbildungspersonal anteilig auf formelle und informelle Weiterbildungsformen auf-
geteilt, erhoht sich der Finanzierungsanteil der Lehrveranstaltungen bei den direkten Kos-
ten auf 77,9 Prozent und bei den Weliterbildungskosten insgesamt auf 71,1 Prozent.

Tabelle4
Kosten der betrieblichen Weiterbildung im Jahr 2007

Direkte und indirekte Kosten je Mitarbeiter ohne Auszubildende nach Kostenarten in Euro, n=997

Direkte Indirekte Kosten
Kosten Kosten insgesamt
Eigene Lehrveranstaltungen 107 222 330
Externe Lehrveranstaltungen 174 204 378
I nformationsveranstaltungen 54 87 141
Lernen in der Arbeitssituation - 86 86
Selbst gesteuertes Lernen mit Medien 14 35 50
Sonstige Weiterbildungskosten 11 0 11
Weiterbildungspersonal 58 0 58
I nsgesamt 419 636 1.053
Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2008 W/ sttt der deutschen

Die Hohe der gesamten Weiterbildungskosten je Mitarbeiter (ohne Auszubildende) liegt
mit 1.053 Euro um 1,5 Prozent niedriger as bel der IW-Weiterbildungserhebung 2004 mit
1.069 Euro (Abbildung 1). Umschulungsmal3nahmen wurden in der aktuellen Erhebung
nicht mehr abgefragt, andernfalls fiele der Riickgang mit 1,7 Prozent noch leicht hdher aus.

11



w Trends 1/2009

Im Vergleich zum Jahr 2004 haben sich insbesondere die Aufwendungen der Unternehmen
fur formelle Weiterbildung intensiviert (+ 14,1 Prozent). Sie liegen damit vom Anteil her
wieder starker auf dem Niveau friiherer Erhebungen. Lehrveranstaltungen stellen Uber alle
Jahre hinweg den harten Kern der Welterbildung dar. IThnen fiel im Jahr 2007 mit einem
Anteil von 67,2 Prozent oder 707 Euro wieder ein hoheres Gewicht zu.

Abbildung 1
Entwicklung der Kosten in der betrieblichen Welterbildung

1.200 ~ 1.127 :
964 :
1.000 A 630 865 :
800 - :
|
600 - :
|
400 - :
| +14,1%
200 - :
|
0- !
1992 1995 1998 2001 2004 2007
B Kosten fur formelle Weiterbildung B Kosten fir informelle Weiterbildung
Kosten fur Weliterbildungspersonal und sonstige Kosten

Daten fiir 2004 und 2007 sind aufgrund der unterschiedlichen Erhebungs- und Hochrechnungsmethode W it der deutschen
nicht unmittelbar mit den Daten bis einschliefdlich 2001 vergleichbar.
Quelle: IW-Weiterbildungserhebungen, diverse Jahrgénge

Wahrend die direkten Kosten um 15,5 Prozent zugelegt haben, sind die indirekten Kosten
um 10,1 Prozent gesunken. Die unterschiedliche Entwicklung bei direkten und indirekten
Kosten ist auf einen deutlichen Riickgang beim Lernen im Prozess der Arbeit sowie beim
Lernen mit Medien zurtickzufUhren. Deren indirekte Kosten haben sich auf weniger als die
Hélfte reduziert (— 56,8 Prozent). Eine Ursache hierflr kdnnte sein, dass sich die Reihen-
folge der Weiterbildungsformen bel der Frage nach dem Anteil der verschiedenen Formen
am gesamten Volumen der Weiterbildung und die Platzierung dieser Frage im Fragebogen
gegenuiber den vorherigen Erhebungen veréndert hat, wodurch das Antwortverhalten beein-
flusst wurde. Darlber hinaus ist es moglich, dass die Unternehmen die eingesetzte Arbeits-
zeit fur diese Formen der informellen Welterbildung nur sehr schwer schéatzen kénnen und
die Angaben zwischen den verschiedenen Erhebungszeitpunkten entsprechend stark
schwanken (zur Problematik der empirischen Erfassung informellen Lernens vgl. Ku-
wan/Seidel, 2008). Schliefdlich sind die Grenzen zwischen dem Lernen in der Arbeitssitua-
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tion und dem Lernen in eigenen Lehrveranstaltungen flief3end. Finden sie unmittelbar am
Arbeitsplatz des Mitarbeiters statt, sollten sie zum Lernen im Prozess der Arbeit gezahit
werden. Es konnte somit sein, dass ein Teil des Lernens in der Arbeitssituation, etwa Un-
terweisungen durch Trainer oder Vorgesetzte, stérker als in der friiheren Erhebung den ei-
genen Lehrveranstaltungen zugerechnet wurde. Das Stundenvolumen je Mitarbeiter fir e -
gene Lehrveranstaltungen hat gegentiber der Vorlaufererhebung um 28,6 Prozent, die ge-
samten Kosten je Mitarbeiter haben um 35,6 Prozent zugel egt.

Leicht gesunken sind die indirekten Kosten fir externe Lehrveranstaltungen (— 3 Prozent).
Dies kann auf eine stérkere Einflussnahme der Unternehmen auf Organisation und Inhalte
von Kursen und Seminaren erklért werden, weil die Gesamtkosten fur diese Weiterbil-
dungsform anndhernd konstant geblieben sind. Deutlich gestiegen sind weiterhin die
durchschnittlichen Kosten fur die Teilnahme an Informationsveranstaltungen. Diese haben
vornehmlich aufgrund des gestiegenen Stundenvolumens um 64,3 Prozent zugelegt. Die
Kosten fur Weiterbildungspersonal liegen gegentiber dem Jahr 2004 mit 58 Euro je Mitar-
beiter leicht hoher (+ 6,8 Prozent).

Zum Umfang der betrieblichen Weliterbildungsinvestitionen liegen nur wenige empirische
Erhebungen fir Deutschland vor. Ein Vergleich mit dem jingsten CVTS fur das Basigahr
2005 ist fur den Bereich der formellen Weiterbildung bezogen auf alle Beschéaftigten mog-
lich. Demnach liegen die CVTS-Ergebnisse fur Lehrveranstaltungen mit 237 Euro fir di-
rekte Kosten um 15,7 Prozent und mit 267 Euro fir indirekte Kosten um 37,4 Prozent je
Mitarbeiter oder um 19,1 Prozent je Tellnehmer unter denjenigen der IW-Weiterbildungs-
erhebung (Schmidt, 2007, 710). Hierbei ist alerdings zu beachten, dass sich neben dem
Erhebungsjahr die Erhebungsmethoden und -merkmale, die Stichproben, Kriterien und Be-
rechnungsverfahren teilweise erheblich voneinander unterscheiden.

Gesamtwirtschaftliche Kosten der betrieblichen Welter bildung
Hochgerechnet auf ale 27,2 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschéftigte Ende
2007 in Deutschland haben die Unternehmen rund 27,0 Milliarden Euro fir die betriebli-
che Weiterbildung aufgewandt. Davon entfallen 10,7 Milliarden Euro auf direkte Weiter-
bildungskosten und 16,3 Milliarden Euro auf indirekte Weiterbildungsaufwendungen. Da
mit ist der Anteil der direkten Kosten gegeniiber 2004 um knapp 6 Prozentpunkte von 34,1
auf 39,8 Prozent gestiegen.

Das gesamte Weiterbildungsbudget der Unternehmen in Deutschland liegt damit im Jahr
2007 um 0,7 Prozent Uber dem Ergebnis der IW-Weiterbildungserhebung fir das Jahr
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2004. Die gestiegene Beschéftigung kompensiert somit die um 1,5 Prozent gesunkenen
Kosten pro Mitarbeiter. Im Vergleich zum Jahr 2004 ist zudem festzuhalten, dass die Wei-
terbildungsaktivitéten der Unternehmen in 2007 durch eine deutlich héhere Teilnehmerzahl
und die Nutzung von mehr Veranstaltungen gekennzeichnet sind. Die Teilnehmerfdle je
Veranstaltung sind hingegen weitgehend stabil geblieben. Die hdhere Teilnehmerfrequenz
geht somit mit einem deutlich kirzeren Stundenumfang je Teilnahme einher. Dies kdnnte
als grofRere Wirtschaftlichkeit der einzelnen Weiterbildungsteilnahme interpretiert werden.

Trendsund Perspektiven der betrieblichen Weiterbildung

Die Unternehmen wurden auch dazu befragt, wie sie bestimmte Trends und Perspektiven
der betrieblichen Weiterbildung einschédtzen. In die Auswertungen wurden nur die Anga
ben der Unternehmen einbezogen, die zumindest eine betreffende Teilfrage beantwortet
hatten, was fur 72,8 Prozent des Nettoriicklaufs zutraf. Die abgegebenen Einschatzungen
unterstreichen, dass die betriebliche Weiterbildung in Zukunft einen zunehmenden Stel-
lenwert einnehmen wird. Knapp die Hélfte der befragten Unternehmen geht alles in alem
fr die néchsten Jahre von einem steigenden Weliterbildungsbedarf aus, wahrend nur 3 Pro-
zent mit einem Rlckgang rechnen. Jedes zweite Unternehmen (51,3 Prozent) schreibt der
Welterbildung eine zunehmende Bedeutung bel der Sicherung der eigenen Wettbewerbsf&-
higkeit zu (gleich bleibender Stellenwert: 37,8 Prozent). Ein Anteil von 44,8 Prozent betont

Tabelle5
Zukunftiger Stellenwert der betrieblichen Welterbildung

Angaben der Unternehmen in Prozent”, n = 1.259

Zukunftiger Stellenwert Zunehmen Gleich Abneh-
bleiben men

Der Stellenwert der betrieblichen Weiterbildung fir die Siche-

rung der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens wird: 51,3 37,8 1,4

Die Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung fir die

Produktivitét des Unternehmens wird: 44,8 43,5 15

Der Stellenwert der betrieblichen Weiterbildung fir die

I nnovationsfahigkeit des Unternehmens wird: 439 439 19

Die Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung fir die strategi-

sche Personal entwicklung wird: 27,4 54,3 34

1) Rest zu 100: weiR nicht / keine Angabe. A7 it der detschen

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2008

ihre steigende Relevanz fur Produktivitétsfortschritte (gleich bleibend: 43,5 Prozent). Fast
ebenso viele Unternehmen (43,9 Prozent) unterstreichen, dass ihr Stellenwert fr die Inno-
vationsfahigkeit zunehmen wird (gleich bleibend: 43,9 Prozent). Immerhin noch jedes vier-
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te Unternehmen (27,4 Prozent) vertritt die Auffassung, dass die betriebliche Weiterbildung
fur die strategische Personal entwicklung zunehmend an Bedeutung gewinnen wird.

Als zukinftige Herausforderung der Weiterbildung sehen beinahe zwei Drittel der Unter-
nehmen (64,3 Prozent) die Anpassung der Mitarbeiterqualifikationen an die Anforderungen
neuer Technologien (Tabelle 6). Mehr as die Halfte (57,1 Prozent) der Unternehmen ver-
tritt die Auffassung, dass dem Fachkraftemangel durch verstérkte Weiterbildungsanstren-
gungen begegnet werden kann. Dabei wird der unmittelbare arbeitsplatzbezogene Bedarf
bei den Mitarbeitern in Zukunft eine noch grofiere Rolle bei der Planung von Weliterbil-
dungsmaf3nahmen spielen (54,3 Prozent). Allerdings wird die Wirtschaftlichkeit von Wel-
terbildung aus Sicht von fast zwel Dritteln der Unternehmen (64,9 Prozent) zukinftig stér-
ker beachtet werden und 46 Prozent wollen die Erfolgskontrolle intensivieren. Vor dem
Hintergrund der jéhrlich aufgewandten Kosten ist diese Orientierung sicherlich gut nach-
zuvollziehen. Von strategisch bislang noch untergeordneter Bedeutung ist es, die eigenen
Welterbildungsaktivitéten angesichts der demografischen Entwicklung in eine |ebenszyk-
lusorientierte Personal entwicklung einzubetten (20,3 Prozent).

Tabelle 6

K unftige Herausforderungen der betrieblichen Weiterbildung

Angaben der Unternehmen in Prozent”, n = 1.259

Orientierung Trifft Trifft
zu nicht zu

Die Wirtschaftlichkeit von Weiterbildung wird kiinftig eine gréfRere Rolle spielen. 64,9 26,2

Durch die Einfihrung neuer Technologien erhoht sich der Weiterbildungsbedarf

bei den Mitarbeitern. 64,3 24,0

Der Fachkraftemangel erfordert eine verstarkte Weiterbildung. 57,1 30,3

Bei der Planung von Weiterbildung wird der unmittelbare arbeitsplatzbezogene

Bedarf bei Mitarbeitern zukiinftig eine noch gréf3ere Rolle spielen. 54,3 25,8

Wir werden die Erfolgskontrolle von betrieblichen Weiterbildungsmaf3nahmen in-

tensivieren. 46,2 39,1
Angesichts der demografischen Entwicklung werden wir unsere Weiter-

bildung in eine |ebenszyklusorientierte Personal entwicklung einbetten. 20,3 43,4

1) Rest zu 100: weil3 nicht / keine Angabe. == Institut der deutschen

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2008 Wirtschaft Koin

Fast drei Viertel (72,7 Prozent) der Unternehmen winschen sich Mitarbeiter, die stéarker
dazu bereit sind, sich in ihrer Freizeit weiterzubilden (Tabelle 7). Dies kdnnte einerseits die
Kostenbelastung der Unternehmen reduzieren, wenn weniger Personalausfallstunden ent-
stehen. Andererseits steht hinter dieser Erwartung an die Mitarbeiter bel mehr a's der Half-
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te der Unternehmen (55,0 Prozent) die konkrete Problematik, Weiterbildungsmal3nahmen
innerhalb der Arbeitszeit zu organisieren. Zudem sehen knapp drei von vier Unternehmen
(72,1 Prozent) auch ihre Mitarbeiter in der Verantwortung, sich zur Sicherung ihrer Be-
schéftigungsfahigkeit eigeninitiativ weiterzubilden. Weiterbildung wird somit nicht nur als
Bringschuld der Unternehmen, sondern ebenso als Holschuld von Mitarbeitern betrachtet.
In dieses Bild passt auch die Erfahrung von 43,7 Prozent der Unternehmen, dass es mitun-
ter schwierig ist, Mitarbeiter zur Weiterbildung zu motivieren. Hier driickt sich auch die
Erwartung der Unternehmen gegeniiber den Mitarbeitern aus, Weiterbildung nicht nur as
betrieblich motiviertes Angebot zu sehen, sondern als wichtiges eigenes Zukunftsthema zu
erkennen. Allerdings fuhrt diese Erwartung bei den Unternehmen nicht zwangslaufig dazu,
von den Mitarbeitern eine stérkere finanzielle Beteiligung an den direkten Kosten betriebli-
cher Weiterbildung zu fordern: 54,8 Prozent lehnen diesen Gedanken ab und nur
28,6 Prozent wiinschen sich eine stérkere Beteiligung der Mitarbeiter an diesen Kosten.

Tabelle 7

Erwartungen an die Mitar beiter
Angaben der Unternehmen in Prozent”, n=1.259

Erwartungen Trifft Trifft
Zu nicht zu

Mitarbeiter sollten stérker bereit sein, sich in der Freizeit weiterzubilden. 72,7 20,6
Zur Sicherung ihrer Beschaftigungsfahigkeit miissen sich Mitarbeiter
verstarkt auch auf eigene Initiative weiterbilden. 72,1 20,4
Die Teilnahme von Mitarbeitern an Weiterbildung innerhalb
der Arbeitszeit ist fir uns nur schwer zu organisieren. 55,0 39,1
Esist mitunter schwierig, Mitarbeiter zur Weiterbildung zu motivieren. 43,7 48,5
Mitarbeiter sollten sich an den direkten Kosten von umfangreicheren
betrieblichen Weiterbildungsmal3nahmen starker beteiligen. 28,6 54,8

1) Rest zu 100: weiR nicht / keine Angabe. W/ sttt der deutschen

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2008

Ein wichtiges Zukunftsthema der betrieblichen Weiterbildung ist zudem die Kooperation
zwischen Unternehmen und Hochschulen. Zwei Drittel (66,9 Prozent) aller Unternehmen
wollen, dass die Hochschulen bei der Entwicklung von praxisorientierten Weiterbildungs-
mal3nahmen kinftig stéarker mit den Betrieben zusammenarbeiten (Tabelle 8). Fast ebenso
viele Unternehmen (61,5 Prozent) sprechen sich dafr aus, dass Beschéftigte mit Abschluss
einer Berufsausbildung und ausreichender Praxiserfahrung auch ohne formale Studienbe-
rechtigung ein fachbezogenes Hochschul studium aufnehmen kdnnen sollten. Dazu wére es
aus ihrer Sicht (63,5 Prozent) jedoch notwendig, dass die Hochschulen fir diese Zielgruppe

16




w Trends 1/2009

passgenaue berufsbegleitende Angebote erstellen. Offensichtlich sehen die Unternehmen
hier ein Potenzial, dass bislang nur unzureichend ausgeschopft ist, denn gut jeder zweite
Betrieb (51,1 Prozent) spricht sich fir ein generell stérkeres Engagement der Hochschulen
in der Weiterbildung aus. Dies wére auch ein sinnvoller Beitrag dazu, den Wissenstransfer
zwischen Hochschulen und Unternehmen schneller und effizienter zu gestalten.

Tabelle 8

Verzahnung der Weiter bildung mit den Hochschulen
Angaben der Unternehmen in Prozent”, n = 1.259

Erwartungen Trifft zu Trifft
nicht zu

Hochschulen und Betriebe sollten bei der Entwicklung von praxisorientierten
Weiterbildungsmal3nahmen starker zusammenarbeiten. 66,9 91

Hochschulen sollten fiir diese Zielgruppe passgenaue
berufsbegleitende Angebote erstellen. 63,5 12,9

Beschéftigte mit Berufsaushildung und Praxiserfahrung sollten auch
ohne formal e Studienberechtigung verstérkt die Moglichkeit haben,

ein fachbezogenes Hochschul studium aufzunehmen. 61,5 17,0
Hochschulen sollten sich kiinftig starker bei Weiterbildung engagieren. 51,1 211
1) Rest zu 100 weiR nicht / keine Angabe. 47 sttt der dewtschen

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2008
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Trendsand Costs of Further Training in Germany —
Results of the IW Survey 2008

The sixth IW survey of further training activities shows that 84 percent of all companies
surveyed engage in formal or informal training. In 2007, average expenditure per employee
(without apprentices) was 1.053 Euro, of which 40 percent were direct and 60 percent indi-
rect costs. Compared to previous surveys the direct costs have increased while the indirect
costs decreased in particular for learning on the job and learning with media. Extrapolation
of the results indicates that, in 2007, German companies spent a total of 27,0 billion Euro
on further training. The surveyed firms expect that the need for further training will grow
over the next years and wish that universities are to offer more further training courses for
employees.
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