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IW-Weiterbildungserhebung 2014 — H6heres Engagement und
mehr Investitionen in betriebliche Weiterbildung

Susanne Seyda / Dirk Werner, Dezember 2014

Fast neun von zehn Unternehmen waren 2013 in der Weiterbildung aktiv. Damit hat
das Engagement in der betrieblichen Weiterbildung einen neuen Hochstwert erreicht.
Auch der Umfang der Qualifizierung in den Unternehmen hat zugenommen. Ver-
brachten die Beschaftigten im Jahr 2010 noch 29,4 Stunden in Lehr- und Informati-
onsveranstaltungen, waren es 2013 bereits 32,7 Stunden. Damit verbunden ist ein An-
stieg der Investitionen in Weiterbildung, die mit 1.132 Euro je Mitarbeiter gut 9 Pro-
zent hoher ausfallen als drei Jahre zuvor. Da auch die Beschaftigtenzahl gestiegen ist,
investierten die Unternehmen knapp 16 Prozent mehr als noch vor drei Jahren. Das
gesamte Investitionsvolumen belduft sich auf 33,5 Milliarden Euro im Jahr 2013. Die
Unternehmen wollen ihr Engagement in Zukunft noch ausbauen. Sie sehen in Wei-
terbildung auch ein probates Mittel zur Fachkréaftesicherung. Dabei besteht bei der
Teil- und Nachqualifizierung von An- und Ungelernten noch das gréfite Ausbaupo-
tenzial. Die IW-Weiterbildungserhebung 2014 belegt, dass Unternehmen die Weiter-
bildungspotenziale umso besser ausschdpfen kénnen, je starker das Thema Weiter-
bildung in der Unternehmenskultur verankert ist.

Stichwdrter: betriebliche Weiterbildung, Unternehmensbefragung
JEL-Klassifikation: 122, M14, M53

Die achte IW-Weiterbildungserhebung

Alle drei Jahre befragt das Institut der deutschen Wirtschaft Koln (IW) Unternehmen zu
deren Weiterbildungsaktivitaten, Motiven und Hemmnissen sowie zum Investitionsvolu-
men in betriebliche Weiterbildung. Die vorliegende achte IW-Weiterbildungserhebung
erfolgte erneut als Online-Befragung. Zwischen April und Juni 2014 wurden tber 30.000
Unternehmen um ihre Teilnahme gebeten. Insgesamt haben sich 1.845 Unternehmen an
der Befragung beteiligt. In den befragten Unternehmen waren Ende 2013 insgesamt knapp
1,54 Millionen Beschéftigte inklusive Auszubildende oder gut 5 Prozent aller sozialversi-
cherungspflichtig Beschaftigten in Deutschland tétig. Zusétzlich zu den Einschatzungen
der Unternehmen zu Stand und Entwicklung der betrieblichen Weiterbildung im Ge-
schaftsjahr 2013 wurden auch Strukturdaten der Unternehmen erhoben. Die Stichproben-
ziehung erfolgte reprasentativ bezogen auf die Gesamtwirtschaft, sodass die Ergebnisse auf
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Basis einer UnternehmensgroRen-Branchen-Matrix auf alle Unternehmen in Deutschland
hochgerechnet werden kdnnen.

Die IW-Weiterbildungserhebung ist eine Befragung, die ausschlie3lich Fragen der betrieb-
lichen Weiterbildung behandelt. Theoretisch kdnnte es zu Verzerrungen in den Ergebnis-
sen kommen, wenn sich weiterbildungsaktive Unternehmen h&ufiger an der Befragung
beteiligten als inaktive Unternehmen. Daher wurde im Personalpanel der IW Consult, einer
Mehr-Themen-Befragung zu personalpolitischen Themen, im Friihjahr 2014 ebenfalls die
Frage gestellt, ob das Unternehmen Weiterbildung ermdglicht. Die dort erhobene leicht
niedrigere Weiterbildungsquote wurde bei der Hochrechnung der Ergebnisse der achten
IW-Weiterbildungserhebung als Korrekturfaktor einbezogen.

Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung steigt wieder
Im Jahr 2013 haben sich mit 86 Prozent so viele Unternehmen an betrieblicher Weiterbil-
dung beteiligt wie noch in keinem Jahr zuvor (Abbildung 1).

Abbildung 1

Weiterbildungsaktive Unternehmen und offene Stellen
2004-2013
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Die Weiterbildungsbeteiligung nimmt mit der Unternehmensgrofie zu. VVon den grofRen
Unternehmen mit 250 und mehr Beschéftigten sind nahezu alle weiterbildungsaktiv, wah-
rend die Beteiligung kleiner Unternehmen mit bis zu 49 Mitarbeitern bei 85,6 Prozent
liegt. Gerade kleine Unternehmen nutzen Weiterbildung nicht in jedem Jahr. Betrachtet
man die Weiterbildungsbeteiligung tber drei Jahre, so sind 90 Prozent der kleinen Unter-
nehmen aktiv.

Die Bedeutung der Weiterbildung fiir die laufende Aktualisierung der Kompetenzen und
die Bindung von Mitarbeitern einerseits sowie fur die Fachkréftesicherung und die Gewin-
nung und Einarbeitung neuer Mitarbeiter andererseits ist damit sehr breit im Bewusstsein
und in der Praxis der Unternehmen verankert. Okonometrische Auswertungen der aktuel-
len IW-Weiterbildungserhebung ergeben, dass Unternehmen, in denen die Beschéftigten-
zahl gestiegen ist, Weiterbildung intensiver betreiben. Die aufgewendete Anzahl von Stun-
den in eigenen Lehrveranstaltungen und beim Lernen im Prozess der Arbeit ist demnach
hoher. Der Grund: Bei neuen Mitarbeitern ergibt sich ein hoherer Weiterbildungsbedarf,
wenn sie in die betriebliche Arbeitsorganisation integriert werden. Die aktuelle IW-
Weiterbildungserhebung steht damit mit den Ergebnissen des BMWi-Qualifizierungs-
monitors in Einklang, demzufolge Unternehmen mit héherem Fachkréftebedarf mehr in die
eigene Weiterbildung investieren méchten (GIB, 2013).

Breiter Mix an unterschiedlichen Formaten

Die IW-Weiterbildungserhebung fragt traditionell die gesamte Bandbreite verschiedener
Formen betrieblicher Weiterbildung ab. Ihr liegt damit ein umfassendes Weiterbildungs-
verstandnis zugrunde, das Uber klassische Lehrveranstaltungen hinausgeht. Sowohl formel-
le Weiterbildungsformen wie Lehrgénge, Kurse und Seminare als auch informelle Formen
wie Informationsveranstaltungen, Unterweisungen am Arbeitsplatz oder PC-gestlitztes
Lernen werden bericksichtigt. MalRnahmen zahlen dann zur betrieblichen Weiterbildung,
wenn sie komplett oder teilweise vom Unternehmen finanziert werden. Dies kann auch
durch den Einsatz von Arbeitszeit geschehen.

Die Quote der weiterbildungsaktiven Unternehmen hat sich tber alle Formen der betriebli-
chen Weiterbildung hinweg erhoht. Bei der formellen Weiterbildung stieg die Beteiligung
um 2,8 Prozentpunkte von 75,1 Prozent im Jahr 2010 auf 77,9 Prozent im Jahr 2013 (Ta-
belle 1). Im Bereich der informellen Weiterbildung war die Steigerung mit 3 Prozentpunk-
ten auf 80,8 Prozent der Unternehmen &hnlich hoch.
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Tabelle 1

Formen der betrieblichen Weiterbildung 2010 und 2013

Anteil der Unternehmen, die folgende Weiterbildungsformen praktizieren, in Prozent®

2010 2013
Formelle Weiterbildung gesamt 75,1 77,9
Eigene Lehrveranstaltungen 64,6 65,2
Externe Lehrveranstaltungen 62,7 74,2
Informelle Weiterbildung gesamt 77,8 80,8
Informationsveranstaltungen 68,8 74,9
Lernen im Prozess der Arbeit 68,2 77,1
Selbstgesteuertes Lernen mit Medien 63,0 72,5
Weiterbildung insgesamt 83,2 86,0
Fallzahl 2.254 1.845

1) Rest zu 100: Anteil der Unternehmen, die diese Form nicht anbieten oder keine Angabe machen.
Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2014

Bei den Weiterbildungsformen haben die externen Lehrveranstaltungen den starksten Zu-
wachs zu verzeichnen. Inzwischen nehmen knapp drei Viertel aller Unternehmen die Hilfe
von externen Bildungsanbietern in Anspruch, die QualifizierungsmalRnahmen fur Unter-
nehmen konzeptionieren und durchfiihren. Knapp zwei von drei Unternehmen gestalten
Lehrveranstaltungen in Eigenregie ohne externe Unterstiitzung. Bei diesen internen Lehr-
veranstaltungen stehen Teilzeitlehrgdnge und Kurse im Vordergrund.

Neben den formellen Weiterbildungsveranstaltungen nutzen Unternehmen einen breiten
Mix an verschiedenen informellen Lernformen, deren Stellenwert gleichrangig ist. Bei den
Informationsveranstaltungen dominiert der Besuch von Fachvortragen und Fachmessen,
gefolgt von Fachtagungen und Kongressen sowie von Erfahrungsaustauschkreisen und
Ausschissen. Beim arbeitsplatznahen Lernen werden an erster Stelle Unterweisungen oder
Schulungen durch Kollegen, VVorgesetzte oder externe Trainer genannt, gefolgt von Mento-
ring oder Coaching und arbeitsnahen Workshops. Informelle Weiterbildungsformate wie
Job-Rotation, Qualitatszirkel oder Lernstatten und Auslandsaufenthalte finden sich hinge-
gen seltener. Beim selbstgesteuerten Lernen mit Medien steht die Lektlre von Fachzeit-
schriften und Fachbiichern an erster Stelle, gefolgt von interaktiven webbasierten Lernfor-
men und der Nutzung PC-gestitzter Selbstlernprogramme. Das Arbeiten mit Leittexten
oder Studienbriefen im Rahmen des Fernlernens ist weniger weit verbreitet.
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Volumen und Intensitat betrieblicher Weiterbildung nehmen zu

Die IW-Weiterbildungserhebung erfasst nicht nur, ob ein Unternehmen seine Mitarbeiter
qualifiziert, sondern erfragt auch die Intensitat. Der positive Trend hat sich fortgesetzt. Der
Stundenumfang, den durchschnittlich ein Mitarbeiter pro Jahr hierfur investiert, ist insge-
samt von 29,4 auf 32,7 Stunden gestiegen (Tabelle 2). Vor allem bei den eigenen Lehrver-
anstaltungen sowie bei den Informationsveranstaltungen hat sich der zeitliche Einsatz er-
hoht, bei den externen Lehrveranstaltungen die Anzahl. Die Anzahl der Teilnehmerfélle ist
hingegen leicht ricklaufig. Der Riickgang betrifft vor allem Informationsveranstaltungen.

Tabelle 2

Positiver Trend beim Umfang der betrieblichen Weiterbildung
Anzahl der Teilnehmerfélle und Veranstaltungen je 100 Mitarbeiter sowie Stundenumfang je Mit-
arbeiter (inklusive Auszubildende) in allen Unternehmen (weiterbildungsaktive und nicht-
weiterbildungsaktive)

Teilnehmerfalle Veranstaltungen Stundenumfang

2010 2013 2010 2013 2010 2013

Eigene Lehrveranstaltungen 116,3 128,9 23,1 23,2 12,7 14,4
Externe Lehrveranstaltungen 44,6 53,8 20,7 29,5 12,1 12,2
Informationsveranstaltungen 65,7 39,5 18,4 18,9 4,6 6,2
Veranstaltungen insgesamt 226,6 222,2 62,2 71,6 29,4 32,7

Rundungsdifferenzen.
Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2014

Der Anteil an Weiterbildung, der in die Arbeitszeit féllt, hat sich kaum verandert. Mit 67,6
Prozent lag der Anteil der QualifizierungsmalRnahmen, der innerhalb der bezahlten Ar-
beitszeit erfolgte, im Jahr 2013 auf ahnlichem Niveau wie drei Jahre zuvor (67,1 Prozent).
Damit findet weiterhin ein Drittel der Weiterbildungsaktivitaten in der Freizeit statt. Die
Mitarbeiter leisten somit einen erheblichen Beitrag zur Finanzierung der Weiterbildung
und ermoglichen, dass Weiterbildung mit steigender Intensitét betrieben werden kann.

Investitionsvolumen betrieblicher Weiterbildung deutlich gestiegen

Die betriebliche Weiterbildung stellt aus Sicht der Unternehmen eine Investition zur Stei-
gerung der Produktivitdt und Innovationskraft dar. Das Investitionsvolumen ist eng mit
dem Zeitaufwand und den Ausgaben fiir Weiterbildung verbunden. Die Weiterbildungs-
kosten konnen in direkte und indirekte Kosten unterteilt werden. Zu den direkten Kosten
zihlen Honorare, Lehrgangs- und Teilnehmergebiihren, Reise-, Verpflegungs- und Uber-
nachtungskosten, Medien und Lernmaterialien sowie Mieten. Die indirekten Kosten ent-

stehen durch den Einsatz von Arbeitsstunden.
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Die Unternehmen wurden gebeten, konkrete Angaben zu den direkten Kosten der Weiter-
bildung differenziert nach den einzelnen Weiterbildungsformen zu machen. Aufgrund der
Komplexitdt dieses Fragebereichs liegen hierzu nur von 835 Unternehmen auswertbare
Informationen vor. Zur Berechnung der indirekten Weiterbildungskosten wurden die An-
gaben der Unternehmen zu den Teilnehmerstunden sowie deren Anteil in der Arbeitszeit
verwendet. Fiir das Lernen im Prozess der Arbeit und das selbstgesteuerte Lernen mit Me-
dien wurde wie in den vorigen IW-Weiterbildungserhebungen lediglich ein Drittel des von
den Unternehmen geschitzten Stundenumfangs bei der Berechnung der indirekten Kosten
beriicksichtigt (Lenske/Werner, 2009). Das Stundenvolumen, das innerhalb der Arbeitszeit
fiir die verschiedenen Formen der Weiterbildung aufgewendet wurde, wurde mit den bran-
chenspezifischen durchschnittlichen Arbeitskosten je Stunde aus der Volkswirtschaftlichen

Gesamtrechnung des Statistischen Bundesamtes multipliziert.

Tabelle 3

Kosten der betrieblichen Weiterbildung im Jahr 2013

Direkte und indirekte Kosten je Mitarbeiter ohne Auszubildende nach Weiterbildungsform in Euro

Direkte Kosten | Indirekte Kosten | Kosten insgesamt

Eigene Lehrveranstaltungen 123 228 351
Externe Lehrveranstaltungen 186 183 369
Informationsveranstaltungen 53 109 162
Lernen in der Arbeitssituation 74 21 95
Selbstgesteuertes Lernen mit Medien 31 57 88
Sonstige Weiterbildungskosten 9 - 9
Weiterbildungspersonal 59 - 59
Insgesamt 534 598 1.132

Rundungsdifferenzen.
Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2014

Die Kosten fur Weiterbildung je Mitarbeiter (ohne Auszubildende) beliefen sich 2013 auf
1.132 Euro (Tabelle 3). Dies sind 9,4 Prozent mehr als in der letzten Erhebung (1.035 Eu-
ro). Diese Entwicklung beruht zum einen auf einem deutlichen Anstieg der direkten Kos-
ten in allen funf Weiterbildungsformen. Besonders grof? fiel der Anstieg bei den informel-
len Weiterbildungsformen aus.

Im Jahr 2013 entstanden im Durchschnitt 534 Euro direkter Kosten pro Mitarbeiter (2010:
411 Euro). Dies sind 47,2 Prozent der Gesamtkosten. Die direkten Kosten fir eigene Lehr-
veranstaltungen und fur Informationsveranstaltungen sind mit 123 Euro und 53 Euro deut-
lich héher als drei Jahre zuvor, was in engem Zusammenhang mit dem gestiegenen zeitli-
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chen Umfang dieser Weiterbildungsformen steht. Zum anderen ist die Kostenentwicklung
durch einen leichten Riickgang bei den indirekten Kosten gekennzeichnet. Auf sie entfallen
598 Euro (2010: 624 Euro) und damit 52,8 Prozent. Damit haben sich die Kosten im Ver-
gleich zur letzten Erhebung deutlich in Richtung der direkten Kosten verschoben.

Insgesamt investieren die Unternehmen wieder mehr in betriebliche Weiterbildung und
auch der Freizeiteinsatz der Beschaftigten bleibt weiterhin auf hohem Niveau. Die Ausldu-
fer der Finanzkrise auf das Engagement der Unternehmen in der betrieblichen Weiterbil-
dung, die noch in der letzten Erhebung fur das Jahr 2010 hinsichtlich der Kosten deutlich
spurbar waren, scheinen damit uberwunden (Abbildung 2).

Abbildung 2

Entwicklung der Kosten in der betrieblichen Weiterbildung
in Euro pro Mitarbeiter
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Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2014

Hochgerechnet auf die Anzahl aller sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten (29,6 Milli-
onen im Juni 2013 nach der riickwirkenden Revision der Beschéftigtenstatistik im August
2014) ergibt sich fur 2013 ein gesamtwirtschaftliches Investitionsvolumen von insgesamt
33,5 Milliarden Euro. Im Jahr 2010 betrug das Investitionsvolumen unter Berlicksichtigung
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der Revision 28,9 Milliarden Euro. Dies bedeutet einen Anstieg um knapp 16 Prozent. Er
fallt damit auch groRer aus als der Anstieg bei den Investitionen pro Kopf, da die Zahl der
Beschéftigten zwischen Juni 2010 und Juni 2013 ebenfalls um knapp 6 Prozent von 28
Millionen auf 29,6 Millionen gestiegen ist.

Unternehmen verfolgen personalpolitische Motive

Ahnlich wie in der Vorgangerbefragung haben die personalpolitischen Motive eine sehr
hohe Relevanz (Seyda/Werner, 2012). Im Vordergrund steht fiir Unternehmen, dass sie mit
Weiterbildung die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter angemessen férdern kdnnen; dies treibt
89 Prozent der Unternehmen an (Tabelle 4).

Tabelle 4

Motive fur betriebliche Weiterbildung

Anteil der weiterbildungsaktiven Unternehmen, die das Motiv nennen, Mehrfachantworten, in Pro-
zent, n=1.778

Personalpolitisch motiviert:
Mit betrieblicher Weiterbildung kénnen wir die Kompetenzen unserer Mitarbeiter aus- 885
bauen. '
Betriebliche Weiterbildung erhéht die Motivation und Arbeitszufriedenheit unserer Mitar- 79.4
beiter. ]
Weiterbildung tragt zur Mitarbeiterbindung bei. 71,1
Weiterbildungsangebote erhéhen die Attraktivitat unseres Unternehmens flr neue Mitarbei-

. : . 54,3
ter und erleichtern die Rekrutierung.
Weiterbildung ist ausdriicklicher Wunsch unserer Mitarbeiter. 48,6
Wir mussen unsere gesetzliche Pflicht zur Weiterbildung erftllen. 30,8
Auf Innovations- und Unternehmenserfolg gerichtet:
Die Resultate betrieblicher Weiterbildung tragen zur betrieblichen Wertschépfung und zum 844
Geschéftserfolg bei. '
Betriebliche Weiterbildung steigert die Leistungsféhigkeit und Produktivitét unserer Mitar- 832
beiter. ]
Weiterbildung fordert die Innovationsfahigkeit unseres Unternehmens. 74,8
Durch die Einfuhrung neuer Technologien und/oder die Reorganisation von Arbeitsprozes- 65.6
sen entsteht Anpassungsbedarf bei den Qualifikationen unserer Mitarbeiter. '

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2014

Fast acht von zehn Unternehmen wollen zudem die Motivation und Arbeitszufriedenheit
ihrer Mitarbeiter steigern. Weiterbildung dient auch den Zielen, bereits im Unternehmen
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beschaftigte Mitarbeiter zu binden (71 Prozent) und leichter neue Mitarbeiter gewinnen zu
konnen (54 Prozent). Weiterbildung ist vor diesem Hintergrund fiir viele Unternehmen
ebenfalls ein Instrument zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat. In knapp der Hélfte
der Unternehmen wird Weiterbildung auf ausdriicklichen Wunsch der Mitarbeiter angebo-
ten. Ein weiteres Drittel der Unternehmen kommt mit den Weiterbildungsmalinahmen ge-
setzlichen VVorgaben nach.

Betriebliche Weiterbildung soll aber auch unmittelbar einen Beitrag zur Verbesserung des
unternehmerischen Erfolgs leisten. Hier steht fir 84 Prozent der Unternehmen im Vorder-
grund, dass durch die Qualifizierung die Wertschopfung und der Geschaftserfolg positiv
beeinflusst werden sollen. Ebenso viele Betriebe benennen eine héhere Leistungsfahigkeit
und Produktivitat der Mitarbeiter als Ziel ihrer Weiterbildungsbemihungen. Fiir drei von
vier Unternehmen dient Weiterbildung der Sicherung der Innovationsfahigkeit. In zwei
von drei Betrieben gaben die Einfiihrung neuer Technologien und/oder verdnderte Arbeits-
prozesse den Anstol? fir die Qualifizierungsmalinahmen.

Grunde der Weiterbildungsabstinenz von Unternehmen

Auch wenn die Weiterbildungsbeteiligung der Unternehmen inzwischen ein sehr hohes
Niveau erreicht, verzichten noch immer einige Unternehmen auf ein Engagement in der
betrieblichen Weiterbildung (Abbildung 3). Nach wie vor wird mit Abstand am haufigsten
als Grund angegeben, dass es keinen konkreten Weiterbildungsbedarf gab (51,1 Prozent).
Organisatorische Hemmnisse, die einer Freistellung der Mitarbeiter im Wege stehen, sind
fur 44 Prozent der nicht aktiven Unternehmen die Ursache, auf Weiterbildungsmal3nahmen
zu verzichten. In fast ebenso vielen Betrieben waren die internen Kapazitaten fur die Orga-
nisation und Planung von Weiterbildung nicht ausreichend verflgbar. In jedem dritten Un-
ternehmen wurde aber auch das fehlende Engagement und Interesse auf Mitarbeiterseite
angefiihrt. Nur knapp ein Viertel der inaktiven Unternehmen hélt Weiterbildung fur zu
teuer und verweist auf fehlende Budgets. Damit zeigt auch die achte IW-Weiterbildungs-
erhebung, dass der Faktor Zeit eine groRere Restriktion fur Qualifizierung darstellt als die
Kosten (Demary et al., 2013).
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Abbildung 3

Weiterbildungshemmnisse
Anteil der nicht weiterbildungsaktiven Unternehmen, die dieses Hemmnis nennen, Mehrfachant-
worten, in Prozent, n=200
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Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2014

Weiterbildungsbeteiligung nach Qualifikation

Die Weiterbildungsbeteiligung von Personen hangt auch von ihrer Vorbildung ab. So zei-
gen Individualbefragungen, dass die Teilnahme an Weiterbildung mit dem Qualifikations-
niveau steigt (Leven et al., 2013). Auch die Daten der achten IW-Weiterbildungserhebung
signalisieren, dass die Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung eng mit den vorhandenen
Quialifikationen der Mitarbeiter zusammenhéngt. Die geringste Beteiligung weisen Mitar-
beiter ohne abgeschlossene Berufsausbildung aus (Abbildung 4). Unternehmen, die Mitar-
beiter dieser Qualifikationsgruppe beschéaftigen, berichten relativ selten, dass Un- und An-
gelernte sich in hohem (13,7 Prozent) oder mittlerem Mal3e (27,9 Prozent) an der betriebli-
chen Weiterbildung beteiligen. Mitarbeiter mit beruflichen oder akademischen Abschlis-
sen engagieren sich in deutlich stdrkerem Umfang. Zwischen 35 und 41 Prozent der Unter-
nehmen geben an, dass die Beteiligung von Fachkréften der verschiedenen Qualifikations-
niveaus hoch ist.
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Abbildung 4
Weiterbildungsbeteiligung nach Qualifikation
in Prozent, n=1.325
Mitarbeiter mit Hochschulabschluss
(Universitat / Fachhochschule) h 51,6 119
Mitarbeiter mit abgeschlossener Fortbildung -
(Meister / Techniker / Fachwirte) 5.1 378 126 R
Mitarbeiter mit abgeschlossener -
Berufsausbildung 355 400 174 e
Mltarbelterohneapgeschlossene 279 200 384
Berufsausbildung
0 20 40 60 80 100
mhoch = mittel mgering mkeine Beteiligung

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2014

Die geringe Beteiligung von An- und Ungelernten kann im Wesentlichen auf zwei Fakto-
ren zuriickgefiihrt werden. Erstens haben sie im Verlauf ihrer Biografie hdufig schlechte
Erfahrungen mit dem Lernen gemacht und sind mehrheitlich lernentwohnt. Zweitens sind
sie hdufig auf sogenannten "Jedermannsarbeitsmirkten" erwerbstitig, wo sie einfache,
korperlich anspruchsvolle Tétigkeiten ausiiben, die weniger lernforderlich und seltener mit

der Notwendigkeit zu kontinuierlicher Weiterbildung verbunden sind (Flake et al., 2014).

Allerdings sind 23,3 Prozent der Unternehmen iiberzeugt, dass die Beteiligung An- und
Ungelernter an der betrieblichen Weiterbildung in der Zukunft steigen wird. Dagegen
rechnen nur 9,4 Prozent mit einem Riickgang. Das Aktivierungspotenzial von Geringquali-
fizierten fiir die Weiterbildung héngt dabei auch von verfiigbaren Angebotsformaten ab.
Als besonders erfolgversprechend ist fiir diese Zielgruppe die Qualifizierung in Modulen
einzuschitzen. Teilqualifikationen unterteilen einen anerkannten Ausbildungsberuf in ein-
zelne Bausteine. Interessierte konnen einzelne Module, die zu ithrem individuellen Qualifi-
kationsbedarf passen, absolvieren. Die erworbenen Kompetenzen werden zertifiziert. Den

haufig lernentwohnten An- und Ungelernten diirfte der schrittweise Erwerb von Qualifika-
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tionen leichter fallen als das Nachholen einer mehrjihrigen Berufsausbildung. Gleichzeitig
verbessert der nachweisbare Erwerb von Kompetenzen ihre Arbeitsmarktchancen (Flake et
al., 2014).

Weiterbildungskultur

Die Lern- und Weiterbildungskultur beschreibt den Stellenwert des Lernens im Unterneh-
men und zielt auf berufliche Kompetenzentwicklung ab (Friebe, 2005). Hierzu z&hlen ne-
ben der Verankerung der Weiterbildung im Unternehmensleitbild und in der strategischen
Personalentwicklung die systematische Erfassung des Weiterbildungsbedarfs, die fundierte
Planung der Weiterbildung und die Beteiligung der Mitarbeiter. In Unternehmen mit einer
ausgepragten Weiterbildungskultur erfolgt eine vergleichsweise intensive Orientierung an
den Mitarbeitern und ihren Bedurfnissen.

In mehr als 80 Prozent der Unternehmen steht Weiterbildung grundsétzlich jedem Mitar-
beiter offen (Tabelle 5). Dort, wo dies nicht gilt, ist der Anteil an Mitarbeitern ohne abge-
schlossene Berufsausbildung relativ hoch. In ber 70 Prozent der Unternehmen werden die
Mitarbeiter in die Planung der Weiterbildung einbezogen. Eine regelmaRige Information
der Mitarbeiter Uber bestehende Weiterbildungsmadglichkeiten erfolgt in mehr als jedem
zweiten Unternehmen. In etwa genauso vielen Unternehmen werden die Mitarbeiter re-
gelmaRig zu ihrem individuellen Weiterbildungsbedarf befragt, beispielsweise wahrend
eines Mitarbeiter- oder Entwicklungsgespréchs.

In mehr als 60 Prozent der Unternehmen ist die Weiterbildung strategisch verankert wor-
den, indem sie in das Unternehmensleitbild eingegangen ist. Flr gut 56 Prozent gehort die
Weiterbildung zur strategischen Personalentwicklung oder -planung. Eine systematische
Erfassung des zukiinftigen Weiterbildungsbedarfs und die Ableitung von konkreten Quali-
fizierungsmalRnahmen erfolgen in immerhin 44 Prozent der Unternehmen. Da es sich hier-
bei um ein vergleichsweise aufwéndiges Verfahren handelt, das in der Regel von einer
Personalabteilung ausgefiihrt wird, ist es eher in mittleren und groflen Unternehmen im-
plementiert.

Grundsétzlich stimmen Unternehmen mit einem hohen Anteil An- und Ungelernter den
Aussagen zur Weiterbildungskultur seltener zu (Ausnahme: ausschlief3lich situations- und
bedarfsbezogene Angebote). Die Unternehmen jedoch, in denen An- und Ungelernte héu-
fig an Weiterbildung teilnehmen, weisen auch h&ufiger und mehr Elemente einer Weiter-
bildungskultur auf als Unternehmen, in denen An- und Ungelernte nur selten oder gar nicht
an Weiterbildung teilnehmen.

12



w Trends 42014

Tabelle 5
Weiterbildungskultur
Anteil der weiterbildungsaktiven Unternehmen, die der Aussage zustimmen, in Prozent, n=1.325
Gesamt
Grundsétzlich steht die betriebliche Weiterbildung allen Mitarbeitern in unserem Unter- 813
nehmen offen. 0
Wir planen die Weiterbildung fur unsere Mitarbeiter individuell und beziehen den einzel-
. L L 73,2
nen Mitarbeiter in die Planung mit ein.
Weiterbildung wird ausschlieflich situations- und bedarfsbezogen angeboten. 70,6
Weiterbildung ist Bestandteil unseres Unternehmensleitbildes. 62,5
Weiterbildung ist Teil unserer strategischen Personalentwicklung/-planung. 55,7
Wir informieren unsere Belegschaft regelméRig Gber die vorhandenen Weiterbildungs- 547
maglichkeiten in unserem Unternehmen. '
Wir erfragen bei unseren Mitarbeitern regelméRig den individuellen Weiterbildungsbedarf 488
(z. B. in Mitarbeitergesprachen, schriftlichen Befragungen). '
Wir erfassen systematisch den zukinftigen Weiterbildungsbedarf in unserem Unterneh-

- . v - ; 44,3
men und stellen die notwendigen Qualifizierungsmalnahmen gezielt zur Verfiigung.
Durchschnittliche Anzahl an umgesetzten Bestandteilen 4,7
Anteil Unternehmen, die mindestens sieben Items zugestimmt haben, in Prozent 27,1

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2014

Um zu prifen, welche Unternehmen eine besonders ausgepragte Weiterbildungskultur
aufweisen, wurde ein Index aus den abgefragten acht Items gebildet. Je hoher der Index-
wert, desto mehr Aspekte der Weiterbildungskultur werden im Unternehmen gelebt (wobei
das Item ,,Weiterbildung wird ausschlieBlich situations- und bedarfsbezogen angeboten.*
ein negatives Vorzeichen bekommt). Okonometrische Schatzungen mit dem Index zur
Weiterbildungskultur als abhangige Variable signalisieren, dass insbesondere mittlere und
grolRe Unternehmen, gesellschaftsnahe Dienstleister sowie Unternehmen mit einem hohen
Anteil an Akademikern oder an jungen Mitarbeitern und einer gestiegenen Mitarbeiterzahl
eine ausgepragte betriebliche Weiterbildungskultur leben. Begiinstigend wirken zudem
eine alternative Mitarbeitervertretung im Unternehmen, eine Betriebsvereinbarung oder
alternative Vereinbarungen zur Weiterbildung und Bindungsklauseln mit den Teilnehmern
an umfangreicheren Weiterbildungen, da sie die Investitionen absichern helfen. Wenig
uberraschend pflegen auch innovative Unternehmen eine intensivere Weiterbildungskultur.
Dagegen ist der Zusammenhang mit dem Anteil an An- und Ungelernten, dem Anteil an
alteren Mitarbeitern und einem Unternehmenssitz in Westdeutschland negativ.

Eine gepflegte Weiterbildungskultur wirkt sich auf verschiedene Weiterbildungsindikato-

ren positiv aus. Unternehmen mit Weiterbildungskultur investieren eine gréf3ere Stunden-
zahl in Weiterbildung (vor allem in eigene Lehrveranstaltungen) und weisen hohere direkte
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Kosten flr Weiterbildung auf (mit Ausnahme des Lernens im Prozess der Arbeit). Zudem
ist die Beteiligung von Mitarbeitern aller Qualifikationsgruppen, auch die der An- und Un-
gelernten, in diesen Unternehmen hoher.

Weiterbildung und Fachkrafteengpasse

Auch in der IW-Weiterbildungserhebung gaben viele Unternehmen, die offene Stellen be-
setzen wollten, an, dass sie Schwierigkeiten haben, Personen mit abgeschlossener Berufs-
ausbildung (64,6 Prozent), mit Fortbildungsabschluss (57,3 Prozent) oder mit
(Fach-)Hochschulabschluss (50,8 Prozent) zu finden. Weiterbildung ist eine Moglichkeit,
Fachkrafteengpéssen entgegenzuwirken. Gut ein Drittel der Unternehmen qualifizierte
bereits beschaftigte Mitarbeiter weiter, weil sie auf dem externen Arbeitsmarkt keine ent-
sprechenden Fachkrafte finden konnten. Eine gleich grol’e Anzahl von Unternehmen ver-
wies darauf, dass eigene Weiterbildungsaktivitaten erforderlich waren, weil es fur spezielle
Kompetenzanforderungen keine geeigneten Aus- oder Fortbildungsberufe gab.

Wird die Weiterbildungskultur als Ergebnis eines langerfristigen Prozesses den aktuellen
Stellenbesetzungsproblemen gegenubergestellt, so gibt es Hinweise darauf, dass Unter-
nehmen mit einer etablierten Weiterbildungskultur seltener Rekrutierungsprobleme haben
als andere Unternehmen. Dies gilt besonders fiir die Stellenbesetzung von Personen mit
abgeschlossener Berufsausbildung.
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IW Continuous Vocational Training Survey 2014 — Companies Show In-
creased Committed and Invest more in Enhancing their Employees’
Skills

Almost nine out of ten companies were actively involved in continuous vocational training
in 2013, showing that corporate commitment to enhancing employees’ skills has reached a
new peak. The extent of training in companies has also increased. Whereas in 2010 em-
ployees spent 29.4 hours at training and information events, by 2013 this figure had risen
to 32.7 hours. This follows an increase in investment in continuous vocational training
which, at 1,132 euros per employee, was more than 9 per cent higher than three years be-
fore. The fact that the number of employees has also increased means that companies’ total
investment volume for 2013, at 33.5 billion euros, was just under 16 per cent higher. In-
deed, companies are intent upon expanding their involvement even further, viewing ongo-
ing vocational training as a tried and tested way of securing their supply of skilled workers.
The greatest development potential, however, is to be found in enabling the semi- and un-
skilled to obtain partial or full vocational qualifications on-the-job. The IW Continuous
Vocational Survey 2014 documents the fact that the more strongly the concept of ongoing
training is established in their corporate culture, the better companies can fully exploit the
potential of continued vocational training.
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