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IW-Weiterbildungserhebung 2020: Weiterbildung
auf Wachstumskurs

Die Weiterbildungsbeteiligung der Unternehmen in Deutschland liegt bei 87,9
Prozent. Das zeigt die zehnte IW-Weiterbildungserhebung. Durchschnittlich hat
sich im Jahr 2019 jeder Mitarbeiter 18,3 Stunden weitergebildet. Das ist eine Zeit-
stunde mehrals 2016. Aktuell investieren die Unternehmen 1.236 Euro je Mitarbei-
ter in Weiterbildung, knapp 16 Prozent mehr als im Jahr 2016. Das gesamtwirt-
schaftliche Investitionsvolumen ist um 23 Prozent gestiegen und belduft sich auf
41,3 Milliarden Euro. Die Digitalisierung ist, wie sich bereits 2016 gezeigt hat, ein
wesentlicher Treiber fiir Weiterbildung: Digitalisierte Unternehmen investieren
mehr Zeit und Geld in Weiterbildung als andere Unternehmen.

Der grofite Teil der Weiterbildung findet mit 89,2 Prozent wahrend der bezahlten
Arbeitszeit statt. Knapp drei Viertel der befragten Unternehmen halten die prakti-
zierte Aufteilung der Weiterbildungskosten zwischen Unternehmen und Mitarbei-
tern fiir angemessen. Ergénzend zu ihrem grofRen privatwirtschaftlichen Engage-
ment beflirworten rund 70 Prozent der Unternehmen staatliche Unterstiitzung -
insbesondere fiir Geringqualifizierte, Altere oder kleine und mittlere Unternehmen
und um den digitalen Strukturwandel zu meistern. Dazu ware eine Priifung, wie
sich die steuerliche Behandlung von Weiterbildungskosten veréndern lief3e, sinn-
voll. Weiterbildungshemmnisse sollten zudem durch Information und Beratung
abgebaut werden, um noch mehr Menschen fiir Weiterbildung zu motivieren und
Unternehmen darin zu unterstitzen, Weiterbildungsbedarf zu erkennen.

Stichworter: betriebliche Weiterbildung, Unternehmensbefragung, Weiterbildungs-
finanzierung, Digitalisierung
JEL-Klassifikation: 122, J24, M53

DOI: 10.2373/1864-810X.20-04-07
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Die IW-Weiterbildungserhebung

Alle drei Jahre befragt das Institut der deutschen Wirtschaft (IW) Unternehmen zu
deren Weiterbildungsaktivitaten, Motiven und Hemmnissen sowie zum Investi-
tionsvolumen in betriebliche Weiterbildung (Seyda/Placke, 2017).

Methodik Kasten

Die vorliegende zehnte IW-Weiterbildungserhebung 2020 erfolgte erneut
als Online-Befragung. Insgesamt haben sich zwischen Ende April und
Mitte August 2020 1.340 Unternehmen an der Befragung beteiligt. Obwohl
die Befragung damit in die Zeit kurz nach dem ersten Corona-bedingten
Lockdown fiel, konnte eine ausreichende Anzahl an Unternehmen gewon-
nen werden, um belastbare Aussagen fiir die Gesamtwirtschaft treffen

zu konnen. In den befragten Unternehmen waren Ende 2019 insgesamt
759.499 Beschaftigte inklusive Auszubildende oder knapp 2,3 Prozent
aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Deutschland tatig.
Zusatzlich zu den Einschatzungen der Unternehmen zum Stand und der
Entwicklung der betrieblichen Weiterbildung im Geschaftsjahr 2019
wurden auch Strukturdaten der Unternehmen erhoben. Die angeschrie-
benen Unternehmen wurden mit einer geschichteten Zufallsstichprobe
ausgewahlt, um sowohl fiir kleinere als auch fiir gréfere Unternehmen
Aussagen treffen zu kdnnen. Zur Ermittlung reprasentativer Ergebnisse
fur die Unternehmen in Deutschland wurden die Daten auf Basis des
Unternehmensregisters nach Branche und GroRRe hochgerechnet.

Die IW-Weiterbildungserhebung behandelt ausschlieBlich Fragen der
betrieblichen Weiterbildung. Es konnte bei den Ergebnissen zu Verzerrun-
gen kommen, wenn sich weiterbildungsaktive Unternehmen aufgrund
eines hoheren Interesses an der Thematik haufiger an der Befragung
beteiligen wiirden als inaktive Unternehmen. Daher wurde im IW-Perso-
nalpanel der IW Consult GmbH, einer Mehr-Themen-Befragung zu perso-
nalpolitischen Themen, im Friihjahr 2020 ebenfalls die Frage gestellt, ob
die Unternehmen ihren Mitarbeitern Weiterbildung ermdéglichen. Die dort
erhobene leicht niedrigere Weiterbildungsquote wurde bei der Hochrech-
nung der Ergebnisse der zehnten IW-Weiterbildungserhebung als Korrek-
turfaktor einbezogen.
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Die Branchen wurden wie folgt eingeteilt:

Industrie: Verarbeitendes Gewerbe, Energie-, Wasserversorgung,
Entsorgung, Bauwirtschaft

Unternehmensnahe Dienstleister: GroRhandel, Verkehr und Lagerei,
Information und Kommunikation, Banken, Versicherungen, Finanzdienst-
leistungen, Grundstiicks- und Wohnungswesen, Rechts-, Steuer- und
Unternehmensberatung, Werbung, Marktforschung, Vermietung beweg-
licher Sachen, Arbeitnehmeriiberlassung, Reinigung, Bewachung,
Architekten und Ingenieure, Forschung und Entwicklung

Gesellschaftsnahe Dienstleister: Einzelhandel, Gastgewerbe, Gesundheits-
und Sozialwesen, Erziehung und Unterricht, Veterinarwesen, Dienstleis-
tung im Bereich Kultur, Sport und Unterhaltung, Erbringung sonstiger
Dienstleistungen

Unternehmen haben ihre Weiterbildungsaktivitaten ausgeweitet

Im Jahr 2019 haben sich insgesamt 87,9 Prozent der deutschen Unternehmen an
betrieblicher Weiterbildung beteiligt. Die Weiterbildungsaktivitat ist damit im
Vergleich zum Jahr 2016 gestiegen und liegt sogar leicht liber dem bisherigen
Hochstwert aus dem Jahr 2013 (Tabelle 1). In der IW-Weiterbildungserhebung ist
bei allen Weiterbildungsformen ein Anstieg zu erkennen. Besonders grol} ist der
Zuwachs beim Lernen im Prozess der Arbeit, wozu unter anderem Unterweisun-
gen durch Kollegen, Vorgesetzte oder externe Trainer, Mentoringprogramme, Work-

Formen der betrieblichen Weiterbildung Tabelle 1
Anteil der Unternehmen in Prozent, 2007 bis 2019

BT

Lehrveranstaltungen 76,0 75,1 77,9 78,4 81,1
Informationsveranstaltungen 74,0 68,8 74,9 79,4 80,7
Lernen im Prozess der Arbeit 71,3 68,2 77,1 78,2 85,1
Selbstgesteuertes Lernen mit Medien 69,8 63,0 72,5 76,5 77,9
Weiterbildung insgesamt 83,4 83,2 86,0 84,7 87,9
Fallzahl 1.729 2.254 1.845 1.706 1.340

Quellen: IW-Weiterbildungserhebungen 2008; 2012; 2014; 2017; 2020; Institut der deutschen Wirtschaft

Tabelle 1: http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/fgBXcB7eGFryGCG
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shops und Einweisungen in neue Hard- und Software oder Maschinen zahlen. Durch
diese informellen Weiterbildungen gewinnen die Beschéftigten sehr haufig solche
Kompetenzen hinzu, die sie direkt an ihrem Arbeitsplatz einsetzen kénnen. Auch
das selbstgesteuerte Lernen mit Medien - etwa mit computer- oder webbasierten
Selbstlernprogrammen - hat in den letzten zehn Jahren kontinuierlich an Bedeu-
tung gewonnen.

Zwischen den Branchen zeigen sich Unterschiede in der Weiterbildungsaktivitat
(Tabelle 2). Am haufigsten sind die unternehmensnahen Dienstleister weiterbil-
dungsaktiv (91,1 Prozent), dicht gefolgt von den gesellschaftsnahen Dienstleistern
mit 89,1 Prozent. Deutlich seltener aktiv sind die Unternehmen der Industrie mit
einer Quote von 80,2 Prozent. Der Anstieg der Weiterbildungsbeteiligung der letz-
ten Jahreistin erster Linie auf ein starkeres Engagement der Dienstleistungsbran-
chen zuriickzufiihren. Bei den unternehmensnahen Dienstleistern istim Jahr2019
ein starker Anstieg im Vergleich zur Vorerhebung fiir das Jahr 2016 festzustellen.
Damals waren nur 78,6 Prozent der unternehmensnahen Dienstleister weiterbil-
dungsaktiv. Mittlerweile ist das Niveau aus dem Jahr 2013 iiberschritten. Bei den
gesellschaftsnahen Dienstleistern ist seit dem Jahr2016 ein geringfligiger Riickgang
festzustellen. In der Industrie war die Weiterbildungsbeteiligung der Jahre 2013
und 2016 stabil, im Jahr 2019 hingegen ist ein Riickgang zu verzeichnen, sodass
die Beteiligung etwa auf dem Niveau des Jahres 2010 liegt.

Betriebliche Weiterbildung nach Branchen Tabelle 2
Anteil der Unternehmen in Prozent, 2010 bis 2019

Gesellschaftsnahe
Dienstleister

Weiterbildung 2019 87,9 80,2 91,1 89,1
Weiterbildung 2016 84,7 83,9 78,6 90,1
Weiterbildung 2013 86,0 83,8 87,9 85,7
Weiterbildung 2010 83,2 80,5 83,8 84,2

Quellen: IW-Weiterbildungserhebungen 2011; 2014; 2017; 2020; Institut der deutschen Wirtschaft

Tabelle 2: https://dl.iwkoeln.de/index.php/s/aRpey7J33gFYBQp
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Mehr Zeit fiir Weiterbildung

Im Jahr 2019 hat sich jeder Beschéftigte durchschnittlich 18,3 Stunden betrieblich
weitergebildet (Tabelle 3). Dieser Wert liegt eine Stunde hoher als im Jahr 2016.
Der Zuwachs ist im Wesentlichen auf das Lernen im Prozess der Arbeit zuriickzu-
flihren, woraufim Jahr2019 pro Kopf 3,8 Stunden verwendet wurden, im Jahr 2016
hingegen nur 2,9 Stunden. Damit zeigt sich beim Stundenumfang bei dieser Wei-
terbildungsform analog zum Anteil der weiterbildungsaktiven Unternehmen der
grofte Zuwachs. Der grote Anteil der Weiterbildungsstunden entféllt jedoch nach
wie vor auf Lehrveranstaltungen wie Seminare, Kurse und Lehrgéange. Diese klas-
sische Form des Lernens macht immer noch mehr als die Halfte des Weiterbil-
dungsvolumens aus. Auf das selbstgesteuerte Lernen mit Medien entfallt der ge-
ringste Anteil am Stundenumfang. Allerdings ist diese Lernform in einer Unterneh-
mensbefragung nur schwer exakt zu erfassen. Es ist daher moglich, dass die ange-
gebenen Stunden den tatsichlichen Umfang unterschitzen. Ahnliches gilt auch
fiir das Lernen im Prozess der Arbeit.

Die Unternehmen in verschiedenen Branchen verwenden unterschiedlich viel Zeit
auf die Weiterbildung ihrer Belegschaften. Am intensivsten qualifizierten mit
durchschnittlich 22,4 Stunden im Jahr 2019 die unternehmensnahen Dienstleister

Stundenumfang der betrieblichen Weiterbildung nach Branchen Tabelle 3
Weiterbildungsstunden je Mitarbeiter, 2019, alle Unternehmen

Alle Bra e Industrie Gesellschafts-
nahe Dienst-
leister

Eigene Lehrveranstaltungen 5,1 3,7 6,6 5,0
Externe Lehrveranstaltungen 5,7 45 6,7 5,9
Informationsveranstaltungen 2,0 1,9 2,3 1,9
Lernen im Prozess der Arbeit 3,8 3,3 4.6 3,5
Selbstgesteuertes Lernen

mit Medien 1,6 0,9 2,2 1,5
Weiterbildungsstunden 18,3 14,3 22,4 17,9
Anteil der Weiterbildung

in der Arbeitszeit (in Prozent) 89,2 90,5 91,0 86,5
Zum Vergleich:

Weiterbildungsstunden 2016 17,3 15,3 19,8 16,7

Rundungsdifferenzen.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebungen 2017; 2020; Institut der deutschen Wirtschaft

Tabelle 3: http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/kBjLnKPeQokLoZT
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ihre Mitarbeiter weiter. Mit 17,9 Stunden wenden die gesellschaftsnahen Dienst-
leister deutlich weniger Zeit fiir die Qualifizierung je Mitarbeiter auf. Am niedrigsten
ist der Stundenumfang in der Industrie, die 14,3 Stunden pro Kopf investiert.
Wahrend die beiden Dienstleistungsbranchen seit dem Jahr 2016 einen Zuwachs
zu verzeichnen haben, findet sich in der Industrie ein Riickgang im Umfang einer
Stunde. Die Nutzung der unterschiedlichen Weiterbildungsformen unterscheidet
sich strukturell zwischen den Branchen hingegen nur wenig.

Investitionen in Weiterbildung sind deutlich gestiegen

Die Zunahme der Weiterbildungsaktivitat und die des Stundenvolumens gehen
mit einem Anstieg der Investitionen in Weiterbildung einher. Die Unternehmen
haben pro Mitarbeiter im Jahr 2019 durchschnittlich 1.236 Euro investiert - ein
Plus von 15,8 Prozent im Vergleich zum Jahr 2016. Auf die direkten Kosten entfal-
len 629 Euro, zu denen Aufwendungen fiir externe sowie unternehmenseigene
Trainerund Dozenten, Teilnehmergebiihren, Verpflegungs- und Reisekosten, Kosten
fiir Medien und Lehrmaterialien sowie Raum- und Gerdtekosten zéhlen. Auf die
indirekten Kosten entfallen 608 Euro pro Mitarbeiter. Sie umfassen die bezahlte
Arbeitszeit, die flr Weiterbildung eingesetzt wird. Um diese zu ermitteln, wurden
die Weiterbildungsstunden mit dem branchenspezifischen Arbeitnehmerentgelt

Entwicklung der Gesamtkosten Abbildung 1
in Milliarden Euro, 2007 bis 2019

M Direkte Kosten Indirekte Kosten M Gesamtkosten

15,8
11,3 11,5

2007 2010 2013 2016 2019

Daten fiir die indirekten Kosten und die Gesamtkosten sind aufgrund einer verdnderten Erhebungsmethodik
ab 2016 nicht mit den Vorjahren vergleichbar. Rundungsdifferenzen.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebungen 2008; 2012; 2014; 2017; 2020; Institut der deutschen Wirtschaft

Abbildung 1: http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/aFrbreiAH4wWpjM


http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/aFrbreiAH4wWpjM

Gesamtkosten der betrieblichen Weiterbildung Tabelle 4

je Mitarbeiter nach Branchen
Industrie Gesellschaftsnahe
Dienstleister

in Euro, 2019, alle Unternehmen

Gesamtkosten 1.236 1.005 1.783 934
Direkte Kosten 629 496 899 495
Indirekte Kosten 608 508 885 438

Rundungsdifferenzen.
Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2020; Institut der deutschen Wirtschaft

Tabelle 4: http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/yTJL2BbFQL2dax7

je geleistete Arbeitsstunde aus der Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung multi-
pliziert (Statistisches Bundesamt, 2020).

Das gesamtwirtschaftliche Investitionsvolumenim Jahr 2019 betrug 41,3 Milliarden
Euro. Dies entspricht einem Plus von 23 Prozent im Vergleich zur vorherigen Erhe-
bung (Abbildung 1). Die hochsten Investitionen tatigen mit Abstand die unterneh-
mensnahen Dienstleister mit durchschnittlich 1.783 Euro je Mitarbeiter (Tabelle 4).
An zweiter Stelle steht die Industrie, die mit 1.005 Euro etwas mehr investiert als
die gesellschaftsnahen Dienstleister mit 934 Euro.

Die direkten Kosten sind seit dem Jahr 2007 stark gestiegen (Abbildung 1). Im Jahr
2010 zeigt sich eine krisenbedingte Seitwartsbewegung. Seitdem sind die direkten
Gesamtausgaben gestiegen. Aktuelle Vergleichsdaten aus anderen Erhebungen,
die ein ahnliches Weiterbildungsverstandnis verwenden, liegen nicht vor.

Das Weiterbildungsengagement der Unternehmen hangt von vielen Faktoren ab
(Seyda, 2019a). Ein wichtiger Einflussfaktor ist der Digitalisierungsgrad der Unter-
nehmen (Janssen et al., 2018). Wenn Unternehmen neue digitale Technologien
einfiihren, dann geht dies in der Regel mit verdnderten Anforderungen an die
Kompetenzen der Mitarbeiter einher. In der IW-Weiterbildungserhebung wurde
erhoben, welche neuen digitalen Technologien die Unternehmen nutzen: digitale
Vertriebswege, digitaler Datenaustausch mit Lieferanten, Dienstleistern oder Kun-
den, digitale Dienstleistungen, Big Data-Analysen, additive Fertigungsverfahren,
Internet der Dinge, Vernetzung und Steuerung von Maschinen und Anlagen lber
das Internet sowie virtual/augmented reality. Tabelle 5 zeigt, dass Unternehmen
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Aktivitat, Stundenumfang und Kosten der Weiterbildung
nach Digitalisierungsgrad anhand der Anzahl genutzter
digitaler Technologien, 2019

Tabelle 5

Digitalisierungsgrad Anteil der
Unternehmen
in Prozent

Stunden Direkte Kosten
je Mitarbeiter  |in Euro

0 7,9 70,1(61,5-78,8) | 13,9(11,5-16,3) = 520 (443-597)
1 14,9 70,3 (64,2-76,4) | 15,3 (12,4-18,1) 486 (437-535)
2 27,2 80,1 (75,7-84,5) | 16,9 (14,8-19,0) = 594 (542-645)
3 26,9 92,1(89,2-95,0) 17,9 (16,3-19,4) 654 (602-706)
4 23,1 94,5(92,3-96,7) | 21,2(18,9-23,4) = 718 (669-766)
Nicht digitalisierte Unter-
nehmen (keine oder eine 22,8 70,2 (62,4-78,0) | 14,9(12,4-17,4) = 496 (432-561)

digitale Technologie)
(Konfidenzintervall 99 %)
Digitalisierte Unternehmen
(2 und mehr digitale 77,2
Technologien)
Unternehmen mit Angaben
zur Digitalisierung (n = 991)
Alle Unternehmen

(n =1.340)

88,6 (85,6-91,6) = 18,9(17,5-20,3) | 662 (616-708)

84,4 18,0 627

87,9 18,3 629

Nur Unternehmen mit Angaben zur Digitalisierung; Digitalisierungsgrad: 0 = keine neue digitale Technologie,
1=eine neue digitale Technologie, 2 = zwei neue digitale Technologien, 3 = drei neue digitale Technologien,
4 = vier bis acht neue digitale Technologien im Unternehmen genutzt.

Konfidenzintervalle (KI 90 %) in Klammern.

Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2020; Institut der deutschen Wirtschaft

Tabelle 5: http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/W4T9BTJw8Wbt4Xb

mit einem hoheren Digitalisierungsgrad - das heifst mit einer hoheren Anzahl an
genutzten neuen digitalen Technologien - ahnlich wie bereitsim Jahr 2016 aktiver
in der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter sind (Seyda et al., 2018a). So sind lediglich
70 Prozent der Unternehmen, die keine oder nur eine digitale Technologie nutzen,
weiterbildungsaktiv, wahrend es bei den Unternehmen mit einem Digitalisierungs-
grad von 3 oder 4 liber 90 Prozent sind. Beim Stundenumfang zeigt sich, dass
Unternehmen ohne digitale Technologie deutlich weniger Zeit in Weiterbildung
investieren als stark digitalisierte Unternehmen. Auch bei den direkten Kosten ist
zu erkennen, dass die Digitalisierung ein Treiber fiir Weiterbildung ist: So investie-
ren beispielsweise Unternehmen mit einem Digitalisierungsgrad von 2 im Durch-
schnitt 594 Euro in die direkten Kosten der Weiterbildung, Unternehmen mit einem
Digitalisierungsgrad von 4 investieren 718 Euro. Das grofRere Engagement digita-
lisierter Unternehmen zeigt sich fiir alle untersuchten Indikatoren auch, wenn man
die Unternehmen in zwei Gruppen zusammenfasst: Unternehmen, die keine oder
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nureine digitale Technologie einsetzen, sind deutlich weniger bei der Weiterbildung
engagiert als diejenigen Unternehmen, die zwei oder mehr Technologien verwen-
den. Dies trifft ebenfalls innerhalb der einzelnen Branchen zu.

Ausgaben fiir Bildung hat Becker (1975) als Investitionen in Humankapital definiert.
Aus der Investition in Weiterbildung entstehen in der Regel private Renditen bei
Individuen und Unternehmen, sodass eine 6ffentliche Finanzierung von Weiterbil-
dung fiir Erwachsene - mit einigen Ausnahmen im Bereich der Grundbildung - nicht
grundsatzlich geboten ist (Stettes, 2006). Individuen erhéhen durch berufliche und/
oder betriebliche Weiterbildung ihre Arbeitsplatzsicherheit oder ihr Einkommen
und Unternehmen steigern ihre Produktivitat oder die Bindung ihrer Mitarbeiter
an das Unternehmen. In einer idealen Welt fragen Individuen und Unternehmen
die optimale Menge Bildung nach und sind unter Kosten-Nutzen-Abwagung bereit,
diese auch selbst zu finanzieren. Aufgrund von Marktunvollkommenheiten kann
es jedoch zu Marktversagen kommen, welches mit einer Unterinvestition in Wei-
terbildung einhergeht und eine vollstandige oder teilweise 6ffentliche Finanzierung
oder Bereitstellung von Weiterbildung rechtfertigen kann (Seyda et al., 2018b). Zu
diesen Unvollkommenheiten zadhlen:

Nichtbeleihbarkeit von Humankapital auf dem Kapitalmarkt: In einem Modell
mit perfekten Finanzmarkten kann sich ein Individuum zu einem Zeitpunkt
verschulden, um eine Investition in Weiterbildung zu finanzieren, und die Schul-
den zu einem spateren Zeitpunkt mit Ertrdgen aus der Investition tilgen. Tat-
sachlich gehen Okonomen aber hiufig davon aus, dass Individuen ihr Human-
kapital am Kapitalmarkt nicht oder nicht ausreichend beleihen kénnen und eine
Investition in Bildung daher nicht oder nur schwer am Kapitalmarkt finanziert
werden kann (Becker, 1975; Hanushek, 2002). Daher ist eine Férderung von
Personen sinnvoll, die sich eine private Finanzierung von Weiterbildung mangels
Einkommen und Vermogen nicht leisten kdnnen.

Negative externe Effekte: Eine staatliche Forderung von Weiterbildungist dann
richtig, wenn damit negative Effekte wie eine steigende oder andauernde Ar-
beitslosigkeit abgewendet werden kdnnen. So kann es sinnvoll sein, die Wei-
terbildung von Arbeitslosen zu férdern, da sie keinen Zugang zu betrieblicher
Weiterbildung haben.



Informationsasymmetrien: Wenn Individuen und Unternehmen zu wenige In-
formationen lber den Nutzen von Weiterbildung, die erforderlichen Kompe-
tenzen im Strukturwandel oder die Qualitat von angebotenen Malinahmen
haben, kann es zu Unterinvestitionen in Weiterbildung kommen (Hanushek,
2002; Stettes, 2006). In diesem Fall ist zu priifen, ob staatliche Unterstiitzung in
Form von Beratung, Information oder finanzieller Hilfe sinnvoll ist.

Bei einer staatlichen Finanzierung ist eine Definition der forderberechtigten Per-
sonen und der forderfahigen Weiterbildungsinhalte notwendig. Letzteres setzt
voraus, dass der Staat den Weiterbildungsbedarf kennt. Es zeigt sich jedoch, dass
es bereits auf Unternehmens- und Individualebene herausfordernd ist, den Wei-
terbildungsbedarf zu definieren und passgenaue Angebote abzuleiten. Dement-
sprechend kann eine staatliche Férderung dazu fiihren, dass das Weiterbildungs-
angebot nicht den Weiterbildungsbedarf von Unternehmen und Personen bedient.
Zudem besteht die Gefahr, dass zu unspezifisch gefordert wird und die Férderung
nicht bei denjenigen ankommt, die sie am dringendsten benétigen (Seyda, 2019b).
Ebenso spielen Mitnahmeeffekte eine Rolle, wenn etwa Unternehmen, die auch
ohne Forderangebote in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter investieren wiirden,
die Férderung in Anspruch nehmen.

In der aktuellen IW-Weiterbildungserhebung wurden die Unternehmen daher
gebeten, zu einigen Aussagen beziiglich der Finanzierung von Weiterbildung Stel-
lung zu nehmen.

Die konkrete Aufteilung der Kosten wird zwischen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer ausgehandelt. Nach der Aufteilung der Kosten in ihrem Haus gefragt, geben
71,8 Prozent der weiterbildungsaktiven Unternehmen an, dass sie die in ihrem
Unternehmen praktizierte Aufteilung der Kosten fiirangemessen halten (Abbildung
2). Unternehmensnahe Dienstleister stimmen mit 78,2 Prozent sehr haufig zu, In-
dustrieunternehmen mit 68,8 Prozent und gesellschaftsnahe Dienstleister mit 68,0
Prozent seltener. Dieser Befund stiitzt die These, wonach Unternehmen die Aus-
gaben fiir Weiterbildung als Investition betrachten, von der sie mittel- bis langfristig
profitieren. Sie statten ihre Mitarbeiter mit den Kompetenzen aus, die sie fiir ihre
zukiinftige Tatigkeit im Unternehmen bendtigen. Die Mitarbeitermotivation und
damit auch die Produktivitat und Mitarbeiterbindung werden durch Weiterbildung



erhoht. Berlicksichtigt man, dass 89,2 Prozent der betrieblichen Weiterbildung
wahrend der bezahlten Arbeitszeit stattfindet und somit die indirekten Ausgaben
wie Lohnfortzahlungen zum weit Giberwiegenden Teil von den Unternehmen ge-
tragen werden, so zeigt sich eine grolRe Bereitschaft der Unternehmen, die Weiter-
bildung aus eigenen Mitteln zu finanzieren.

Auch aus Personenbefragungen geht hervor, dass die Unternehmen einen grofRen
Teil der Weiterbildungskosten ibernehmen. Im Adult Education Survey (AES), einer
Befragung zum Weiterbildungsverhalten der Bevolkerung, zéhlen 72 Prozent aller
Weiterbildungsaktivitdten zur betrieblichen Weiterbildung (BMBF, 2019). Eine
solche liegt vor, wenn der Arbeitgeber die direkten Kosten tibernimmt und wenn
die Weiterbildung ganz oder liberwiegend wahrend der bezahlten Arbeitszeit oder
wahrend einer bezahlten Freistellung stattfindet.

Der Anteil der Unternehmen, die der ordnungspolitischen Sicht zustimmen, der
zufolge die Unternehmen von der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter profitieren und
daher eine staatliche Forderung im Regelfall nicht notwendig ist, liegt bei 40,8
Prozent. Die unternehmensnahen Dienstleister geben mit 55,8 Prozent deutlich
haufiger an, dass eine Forderung im Regelfall nicht notwendig ist. In der Industrie
sind es 39,0 Prozent. Nur 29,4 Prozent der gesellschaftsnahen Dienstleister halten
eine Forderung fiir nicht notwendig. Darin spiegelt sich auch wider, dass die ge-
sellschaftsnahen Dienstleister haufiger weniger profitorientiert arbeiten - beispiels-
weise im Gesundheits- und Sozialwesen - und dort weniger finanzielle Spielrdume
fiir Weiterbildung haben, die sich spater amortisieren kdnnten. Fiir diese Vermutung
spricht, dass gesellschaftsnahe Dienstleister haufiger als andere Branchen fehlende
finanzielle Ressourcen als Hemmnis fiir Weiterbildung angeben. Daher gilt es
beispielsweise zu priifen, welche Effekte die Kofinanzierung durch den Arbeitgeber,
wie sie im Qualifizierungschancengesetz enthalten ist, in unterschiedlichen Bran-
chen hat. Die Kofinanzierung - ein Teil der Kosten libernimmt der Staat, der ande-
re Teil der Arbeitgeber - hat grundsatzlich den Vorteil, dass sie Mitnahmeeffekte
reduzieren kann. Wenn aber Arbeitgeber in verschiedenen Branchen institutionell-
bedingt unterschiedliche Spielraume fiir Weiterbildung haben, konnen daraus fiir
Arbeitnehmer verschiedener Branchen unterschiedliche Férdermoglichkeiten
entstehen. Ein anderer Erklarungsansatz dafiir, dass gesellschaftsnahe Dienstleis-
ter eine Forderung haufiger fir sinnvoll halten, konnte auch darin liegen, dass dort
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Finanzierung von Weiterbildung Abbildung 2
Anteil der Unternehmen, der ,voll und ganz“ und ,,eher“ zustimmt, in Prozent, 2019
M Gesellschaftsnahe Unternehmensnahe M Industrie M Alle Branchen

Dienstleister Dienstleister

Die in unserem Haus praktizierte Aufteilung der
Weiterbildungskosten zwischen Unternehmen
und Mitarbeitern ist angemessen.

Da Unternehmen von der Qualifizierung ihrer
Mitarbeiter profitieren, ist eine finanzielle staatliche
Forderung der betrieblichen Weiterbildung im
Regelfall nicht notwendig.

Mit Blick auf bestimmte Personengruppen (z.B. Gering-
qualifizierte, altere Arbeitnehmer, Arbeitnehmer in
kleinen und mittleren Unternehmen) ist es sinnvoll,
die betriebliche Weiterbildung staatlich zu fordern.

Um den strukturellen Wandel wie die Digitalisierung
zu meistern, ist es sinnvoll, die betriebliche Weiter-
bildung staatlich zu fordern.

0 10 20 30 40 50 60 70 80
N =1.091 bis 1.092. Ohne Unternehmen, die keine Angabe gemacht haben.

Rest zu 100: stimme eher nicht zu / stimme gar nicht zu; kann ich nicht beurteilen.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2020; Institut der deutschen Wirtschaft

Abbildung 2: http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/cPS2iZfGjZQt26w

mehr Weiterbildungen aufgrund von Weiterbildungspflichten stattfinden. Fiir alle
Branchen gilt: Unternehmen, die einen héheren Anteil an geringqualifizierten
Mitarbeitern haben, halten eine staatliche Férderung haufiger fir sinnvoll. Die
Altersstruktur der Mitarbeiter hat hingegen keinen Einfluss.

Moglicherweise beeinflusst auch die Corona-Pandemie die Einschatzung, ob man
staatliche Unterstiitzung fiir gerechtfertigt halt. Unternehmen, die Corona-bedingt
Kurzarbeit genutzt haben, stimmen der ordnungspolitischen Perspektive, wonach
eine staatliche Forderung im Regelfall nicht notwendig ist, nur zu 36,4 Prozent zu,
Unternehmen ohne Kurzarbeit dagegen zu 50,8 Prozent.

Befragt man die Unternehmen nach der Férderung spezifischer Zielgruppen - zum
Beispiel Altere, Geringqualifizierte oder Beschiftigte in kleinen und mittleren Un-
ternehmen -, ist die Zustimmung zur Aussage, dass fiir diese Personengruppe eine
staatliche Forderung sinnvoll ist, mit 72,6 Prozent vergleichsweise hoch. Die Bran-
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chenunterschiede in den Zustimmungswerten fallen hier gering aus. Unternehmen
mit einem héheren Anteil an jliingeren Mitarbeitern unter 25 Jahren stimmen
ebenso haufiger zu wie Unternehmen mit vergleichsweise vielen Akademikern. Mit
69,3 Prozent ist auch der Anteil an Unternehmen sehr hoch, die eine staatliche
Férderung betrieblicher Weiterbildung fiir sinnvoll halten, um den strukturellen
Wandel zu meistern. Die Branchenunterschiede sind hier ebenso gering. Der Digi-
talisierungsgrad der Unternehmen, also die Anzahl der eingesetzten digitalen
Technologien im Unternehmen, spielt keine Rolle fiir die Zustimmung.

Alternative Fordermodelle

Die Unternehmen wurden in der IW-Weiterbildungserhebung um ihre Einschatzung
zu alternativen Forder- und Finanzierungsmodellen gebeten. Knapp 80 Prozent
der Unternehmen betrachten steuerliche Erleichterungen fiir Unternehmen bei
der Behandlung von Weiterbildungsausgaben als sehr oder eher hilfreich (Abbil-
dung 3). Multivariate Berechnungen, in denen mehrere Einflussfaktoren gleichzei-

Alternative Finanzierungsmodelle fiir Weiterbildung nach Branchen  Abbildung3
Anteil der Unternehmen in Prozent, 2019

B Sehr oder ehersinnvoll M Eher nicht oder gar nicht sinnvoll Kann ich nicht beurteilen
Alle Branchen
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Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2020; Institut der deutschen Wirtschaft

Abbildung 3: http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/TxY2CC4F5B6xf5i
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tig geprift werden, zeigen, dass gesellschaftsnahe Dienstleister mit grofierer
Wahrscheinlichkeit steuerliche Erleichterungen fiir weniger sinnvoll halten als die
Industrie (Tabelle 6). Ein Grund konnte darin liegen, dass sie seltener gewinnori-
entiert arbeiten und daher von Steuererleichterungen in geringerem Maf profitie-
ren konnen als andere Branchen. Unternehmen, die von einem ausgeglichenen
oder positiven Jahresergebnis 2019 berichten, bewerten Steuererleichterungen
ebenfalls haufiger als sinnvoll, da sie direkt davon profitieren konnten.

Bei individuellen Weiterbildungskonten handelt es sich um Guthaben, bei denen
der Staat fiir jede Person jahrlich einen Betrag einzahlt. Das Geld kann unabhéangig
vom aktuellen Arbeitgeber oder der aktuellen Tatigkeit fiir eine individuell wahlbare
Weiterbildung verwendet werden. Dies halten knapp 55 Prozent der Unternehmen
flir sehr oder eher sinnvoll. Auch hier zeigen multivariate Regressionen, dass ge-
sellschaftsnahe Dienstleister dieses Modell deutlich haufiger als sehr oder eher
sinnvoll bewerten als die Industrie. Ebenso verhalt es sich bei Unternehmen mit
relativ vielen geringqualifizierten Mitarbeitern und mit relativ vielen Akademikern.
Vorteile von individuellen Weiterbildungskonten sind, dass sie erstens die Verant-
wortung des Einzelnen starken. Zweitens stellen sie eine Finanzierungsmoglichkeit
dar, wenn Individuen mithilfe der Weiterbildung als Antwort auf den Strukturwan-
del zu einem anderen Unternehmen oder in eine andere Branche wechseln wollen.
Das Weiterbildungskonto bietet die Moglichkeit, sich auch ohne die finanzielle
Unterstlitzung des Arbeitgebers weiterzubilden (Flake et al., 2018).

Kredite und Biirgschaften, mit denen Investitionen in Humankapital zum Beispiel
durch KfW-Kredite und Biirgschaften dhnlich geférdert werden konnen wie
Investitionen in Technologien und Maschinen, befiirworten nur 40,6 Prozent der
Unternehmen. Hier lassen sich keine Zusammenhange anhand der Unternehmens-
merkmale zeigen.

Am seltensten als sehr oder eher sinnvoll schatzen die befragten Unternehmen
Weiterbildungsfonds ein (23,1 Prozent), in welche die Unternehmen einen be-
stimmten Prozentsatz der Bruttolohnsumme einzahlen und aus welchen Weiter-
bildungsmafnahmen finanziert werden. Diese Finanzierungsform bietet die
Moglichkeit der Umverteilung, sodass spezifische Zielgruppen besonders gefordert
werden konnen. Gleichzeitig konnten Unternehmen bei einer unternehmenstiber-
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greifenden Ausgestaltung Bedenken haben, dass sie in diesem Modell die Weiter-
bildung anderer finanzieren. Ein Nachteil kdnnte zudem ein hoher Verwaltungs-
aufwand sein (Flake et al., 2018). Gesellschaftsnahe Dienstleister finden dieses
Finanzierungsmodell haufiger sinnvoll als die Industrie. Grofe Unternehmen und
solche mit junger Belegschaft stimmen haufiger zu, Unternehmen mit einem po-
sitiven Jahresergebnis seltener.

Diefinanzielle Forderungist ein Baustein, der Unternehmen und Individuen helfen
kann, mehr Weiterbildung zu betreiben. Es zeigt sich jedoch, dass die Unternehmen

Einflussfaktoren auf Bewertung alternativer Finanzierungsmodelle Tabelle 6

Logistische Regressionen; abhangige Variablen: Finanzierungsmodell
wird als sehr oder eher sinnvoll bewertet, Koeffizienten

giterbildungs=| Weiterbildungs-
ond konten

Industrie (Referenz)

Unternehmensnahe Dienstleister -0,100 -0,276 -0,735*
Gesellschaftsnahe Dienstleister 0,549*** 0,731*** -1,385***
Kleine Unternehmen (Referenz)

MittelgroRBes Unternehmen 0,059 -0,399* -0,169
Grolkes Unternehmen 0,555** 0,221 0,297
Anteil an Mitarbeitern mit abgeschlossener

Berufsausbildung in Prozent (Referenz)

Anteil an Auszubildenden 0,011 0,008 0,017
ﬁg:tetljlif:jrsjaﬂglt?nrt;erlotze;:tmlt abgeschlossener 0,007 0,002 0,018
i%:]nlt:?l)lzaer:]:/htarbeltern unter 25 Jahren 0,030"** 0,013 0,027
ﬁn;&igzaer;tﬂltarbeltern 50 Jahre und alter 0,002 0,007 0,007
Negatives Jahresergebnis (Referenz)

Ausgeglichenes Jahresergebnis -0,589 -0,486 0,964*
Positives Jahresergebnis -0,784** -0,263 0,891*
pEGlepeemzieneodrane | oms oo o
N 612 638 647
Pseudo-R? 0,056 0,047 0,069

*/ **[ ***: Signifikanz auf dem 10-Prozent- / 5-Prozent- / 1-Prozent-Niveau.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2020; Institut der deutschen Wirtschaft Kdln

Tabelle 6: http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/KHaG6TewF5gs8TC
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fehlende finanzielle Ressourcen flir Weiterbildung seltener als andere Hemmnisse
nennen, um noch mehrWeiterbildung anzubieten (Abbildung4). Ein bedeutenderes
Hemmnis ist in allen drei Branchen die fehlende Zeit - sowohl fiir die Freistellung
als auch fiir die Organisation. Dies wird von jeweils knapp 60 Prozent der Unter-
nehmen genannt. An dritter und vierter Stelle folgen das fehlende Interesse der
Mitarbeiter sowie das Fehlen eines Weiterbildungsbedarfs. Um diese Hemmnisse
zu liberwinden, eignen sich Informations- und Beratungsangebote fiir Unterneh-
men und Beschéftigte. Informationen liber zu erwartende Veranderungen von
Tatigkeiten und lber das Entstehen neuer Tatigkeitsfelder kdnnen das Interesse

Hemmnisse fiir Weiterbildung Abbildung 4
in Prozent der weiterbildungsaktiven Unternehmen, 2019
[ Alle Branchen M Industrie Unternehmensnahe M Gesellschaftsnahe

Dienstleister Dienstleister

Wir hatten keine internen Kapazitdten
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Wir hatten keine Zeit fiir weitere
Freistellungen der Mitarbeiter.

Das Interesse der Mitarbeiter an
weiteren Weiterbildungsmafinahmen
war zu gering.

Es bestand kein weiterer
Weiterbildungsbedarf.

Es fehlten passende Angebote
am Weiterbildungsmarkt.

Wir hatten kein Budget flir weitere
Weiterbildungsmafnahmen.

Es war kostenglinstiger, neue Mitarbeiter mit
gesuchter Qualifikation einzustellen, als bereits 37
beschéftigte Mitarbeiter weiterzubilden. _ 9.9
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N =1.114 bis 1.120. Ohne Unternehmen, die keine Angabe gemacht haben.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2020; Institut der deutschen Wirtschaft

Abbildung 4: http://dl.iwkoeln.de/index.php/s/kS7TSyNpeCgqfknB
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an Weiterbildung erhéhen und potenzielle Bedarfe ebenso sichtbar machen wie
die Beratung zu zukiinftig bendtigten Kompetenzen. So zeigt eine Studie liber
Schweden, dass der Dialog zwischen allen Arbeitsmarktakteuren - Sozialpartner,
Regierung, Wissenschaftler, Arbeitsverwaltung - auf Basis von aktuellen und de-
taillierten Statistiken mit einer hohen Weiterbildungsbeteiligung einhergeht und
die Erkenntnis fordert, dass Weiterbildung einen hohen Wert hat (Flake et al., 2018).
Gleichzeitig erleichtert ein Abgleich zwischen vorhandenen und bendtigten Kom-
petenzen - sowohl aufindividueller Ebene in Form einer Karriereplanungals auch
auf unternehmerischer Ebene in Form einer Personalentwicklungsstrategie - die
Auswahl eines passenden Angebotes. Diese Prozesse kdnnen die individuelle und
unternehmerische Verantwortung starken und das Interesse der Mitarbeiter fiir
Weiterbildung wecken.

Bei den Hemmnissen zeigen sich in einigen Punkten Branchenunterschiede. Un-
ternehmensnahe Dienstleister sehen alle Hemmnisse als weniger gravierend an
als die beiden anderen Branchen. Fiir die gesellschaftsnahen Dienstleister spielen
fehlendes Interesse der Mitarbeiter sowie fehlende passende Angebote eine be-
deutende Rolle, wahrend es in der Industrie in hohem MaR der fehlende Bedarf
sowie das fehlende Interesse der Mitarbeiter sind.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sich die Branchen teilweise unter-
schiedlichen Hemmnissen gegeniibersehen und sich ihre Einschatzung, ob und
wie der Staat Weiterbildung finanziell fordern sollte, unterscheidet. Bei einer
Weiterentwicklung der Weiterbildungsforderung sollte daher beriicksichtigt wer-
den, dass es branchenspezifische Besonderheiten gibt. Da fehlende finanzielle
Mittel nicht der Hauptgrund sind, der gegen einen Ausbau der Weiterbildung spricht
und - je nach Branche - knapp 60 Prozent der Unternehmen eine staatliche finan-
zielle Forderung im Regelfall gar nicht fiir sinnvoll erachten, ist zudem zu priifen,
wie die weiteren Fordermoglichkeiten - zum Beispiel Informationen und Beratung
- umgesetzt werden kdnnen.
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The latest IW Survey of Further Training shows that 87.9 per cent of companies in Germany offer their
employees continuing vocational training. In 2019, an average of 18.3 hours per employee was spent
acquiring additional skills in this way, a full hour more than in 2016. Currently, companies are investing
1,236 euros per worker in further training. This is almost 16 per cent more than in 2016 and represents
an investment volume over the whole economy of some 41.3 billion euros. As was already apparent in
2016, digitalisation is a major driver of continuing vocational training and digitalised companies invest
more time and money in it than other firms.

At 89.2 per cent, most further training takes place during paid working hours. Just under three-quarters
of the companies surveyed consider it appropriate to share the cost of such measures between com-
panies and employees, as currently happens. However, around 70 per cent of firms are in favour of state
support to supplement their own strong commitment - especially to assist the low-skilled, older
workers and small and medium-sized enterprises, and to help companies cope with the structural
changes brought about by digitalisation. To this end, it would be useful to examine how the tax treat-
ment of training costs could be changed. It would certainly seem sensible both to assist companiesin
identifying their training needs and to lower the barriers to further training by offering more informa-
tion and advice, and thus motivating even greater numbers to sign up.
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