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DOKUMENTATION

BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG 2001 —
ERGEBNISSE EINER IW-ERHEBUNG

Das Institut der deutschen Wirtschaft Kéln hat in Zusammenarbeit mit dem
Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fiir Berufsbildung insgesamt 1.087
kammerzugehérige Unternehmen zu ihren Weiterbildungsaktivitditen im
Jahr 2001 befragt. Demnach blieben auf gesamtwirtschaftlicher Ebene die
Aufwendungen der Unternehmen in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter mit
knapp 17 Milliarden Euro seit der letzten Erhebung im Jahr 1998 fast kon-
stant. Dabei setzten 97,1 Prozent der an der Erhebung beteiligten Unter-
nehmen betriebliche Weiterbildung in irgendeiner Form ein. Nahezu jeder
zweite Mitarbeiter hat daran teilgenommen. Wihrend die Teilnahmequote
seit der letzten Erhebung fiir das Jahr 1998 relativ stabil geblieben ist, gab
es bei den Teilnehmerstunden wie auch den Kosten je Mitarbeiter einen
Riickgang. Dieser Riickgang wird gesamtwirtschaftlich jedoch kompensiert
durch eine gestiegene Erwerbstdtigen- und Teilnehmerzahl.

Im dreijahrigen Turnus flhrt das Institut der deutschen Wirtschaft Kéln in
Zusammenarbeit mit den im Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fir Be-
rufsbildung zusammengeschlossenen Spitzenverbanden der gewerblichen
Wirtschaft die Weiterbildungserhebung der Wirtschaft durch (Weil3, 1994;
2000). Erhoben werden Strukturdaten zur Entwicklung der betrieblichen
Weiterbildung. Inzwischen wurde die Erhebung bereits zum vierten Mal
durchgefuhrt. Es liegen somit Daten fur die Geschéaftsjahre 1992, 1995,
1998 und jetzt auch fiir 2001 vor. Von geringfligigen Modifikationen abge-
sehen, ist jeweils der gleiche methodische Ansatz verfolgt worden. Somit
stehen nicht nur aktuelle Daten zur betrieblichen Weiterbildung zur Verfi-
gung, sondern es kénnen mit Hilfe der Datenreihen auch Entwicklungsten-
denzen fir die Zeit seit Anfang der neunziger Jahre aufgezeigt werden.
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An der Weiterbildungserhebung 2001 haben sich insgesamt 1.087 Betriebe
beteiligt, was einer Ricklaufquote von 14,7 Prozent entspricht. Grundlage
war eine représentative Stichprobe bei kammerzugehorigen Unternehmen.
Die Befragung wurde in Zusammenarbeit mit 29 Industrie- und Handels-
kammern (IHK) sowie 18 Handwerkskammern (HWK) durchgefiihrt. Die
Unternehmen, die sich an der Erhebung beteiligt haben, zeichnen sich durch
folgende Struktur aus:

- 73,0 Prozent der Betriebe gehoren einer Industrie- und Handelskammer
an; 25,9 Prozent sind Mitglied einer Handwerkskammer.

- 54,5 Prozent der Betriebe haben weniger als 100 Beschéftigte; 1,6 Pro-
zent beschaftigen mehr als 5.000 Mitarbeiter.

- 71,6 Prozent der Betriebe stammen aus den alten Bundeslandern; 26,1
Prozent haben ihren Sitz in den neuen Bundeslandern.

- 55,1 Prozent der Befragten kommen aus dem Produzierenden Gewerbe;
43,7 Prozent gehdren dem Dienstleistungsbereich an.

Die jeweiligen Prozentangaben addieren sich nicht auf 100 Prozent, da eini-
ge der befragten Unternehmen nicht eindeutig einem der angegebenen
Merkmale zugeordnet werden konnten. Die Erhebung liefert trotz eines In-
dustrie- sowie Ostdeutschland-Bias aussagefahige Ergebnisse iber das Wei-
terbildungsverhalten der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft.

In der Weiterbildungserhebung der Wirtschaft wird ein weites Verstandnis
des Begriffs ,,betriebliche Weiterbildung“ zugrunde gelegt. Neben internen
und externen Lehrveranstaltungen wird auch die Teilnahme an Informati-
onsveranstaltungen und UmschulungsmaBnahmen, das Lernen in der Ar-
beitssituation sowie das selbstgesteuerte Lernen mit Medien einbezogen.
Gemessen an diesem weit gefassten Verstandnis, gibt es kaum ein Unter-
nehmen, das nicht in der einen oder anderen Weise Weiterbildung betreibt.
Im Jahr 2001 haben 97,1 Prozent der an der Umfrage beteiligten Unterneh-
men betriebliche Weiterbildung in mindestens einem der genannten sechs
Bereiche eingesetzt (Tabelle 1).

Die jeher in den Betrieben am weitesten verbreitete Form der Weiterbildung
ist das Lernen in der Arbeitssituation. 92,9 Prozent aller an der Erhebung
beteiligten Betriebe setzen eines der unter dieser Kategorie subsumierten In-
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strumente ein. Im Vordergrund stehen dabei Unterweisungs- und Schu-
lungsmalinahmen am Arbeitsplatz durch Kollegen oder Vorgesetzte (90,1
Prozent) sowie das organisierte Einarbeiten und Anlernen (66,4 Prozent).
Die groRe Verbreitung in den Unternehmen hat einen einfachen Grund: Es
handelt sich um erprobte und bewahrte Verfahren, die mit den bestehenden
Strukturen und Ressourcen prozessintegriert verwirklicht werden konnen.

Tabelle 1

Formen der betrieblichen Weiterbildung
- Anteile der weiterbildungsaktiven Unternehmen in Prozent -

1992 | 1995 | 1998 | 2001
Lernen in der Arbeitssituation 92,2 91,4 95,7 92,9
Informationsveranstaltungen 75,2 75,8 95,1 91,8
Lernen mit Medien 84,0 87,0 95,5 86,9
Externe Lehrveranstaltungen 59,9 58,8 88,5 84,3
Interne Lehrveranstaltungen 55,9 57,6 79,0 75,6
UmschulungsmafRnahmen 8,5 6,4 | 19,3 12,7
Insgesamt 97,2 97,6 99,7 97,1
Quele st do dotsehen Wirtschaft Ko, 7/

Neben diesen ,klassischen* Formen des Lernens und Arbeitens haben
»heue* Formen an Bedeutung gewonnen. Dies gilt vor allem fiir Unterwei-
sungs- und Schulungsmalinahmen durch Trainer im Betrieb (Coaching), den
systematischen Wechsel des Arbeitsplatzes (Jobrotation), die Durchfiihrung
arbeitsplatznaher Workshops oder auch fiir Qualitatszirkel, Lernstattgrup-
pen oder Lerninseln. Darin kommen die zunehmende Verbreitung von parti-
zipativen Formen der Arbeitsorganisation sowie die Zusammenfihrung pla-
nender, ausfuhrender und kontrollierender Téatigkeiten zum Ausdruck. Die
Einflhrung teilautonomer Arbeitsgruppen ist das augenfélligste Beispiel
hierfir. Um den organisatorischen Wandel zu bewaltigen, reichen die klas-
sischen Formen des Lernens in der Arbeitssituation in der Regel nicht mehr
aus. Daruber hinaus sind prozessbegleitende Lern- und Organisationsfor-
men, die die Potenziale der Mitarbeiter besser erschlielen, notwendig. Nicht
von ungefahr ist in diesem Zusammenhang von ,,lernenden Organisationen®
die Rede.

wlrenos
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An zweiter Stelle stehen Informationsveranstaltungen mit einem Anteil von
91,8 Prozent. Es handelt sich um zumeist kurzzeitige Veranstaltungen, wie
beispielsweise die Teilnahme an Fachmessen (78,6 Prozent), Fachvortragen
(76,7 Prozent), Fachtagungen (59,7 Prozent) oder Erfahrungsaustauschkrei-
sen (59,1 Prozent). In den betrieblichen Bildungsstatistiken werden sie
meist gar nicht als Weiterbildung erfasst, da die Zustandigkeit vorrangig in
den Fachabteilungen liegt. Dennoch spielen sie im Rahmen eines betriebli-
chen Wissensmanagements eine wichtige Rolle.

Das selbstgesteuerte Lernen mit Medien steht bei den in der Erhebung be-
riicksichtigten Lernformen bereits an dritter Stelle: Im Jahr 2001 haben 86,9
Prozent der Betriebe dieses Instrument genutzt. Im Vordergrund stehen nach
wie vor traditionelle Medien wie Fachbucher und Fachzeitschriften (83,4
Prozent). Der Vergleich mit den friheren Erhebungen zeigt jedoch: Die
»heuen“ Medien haben durchweg an Bedeutung gewonnen. Das computer-
gestltzte Lernen, bei dem offline mit Hilfe von Software gelernt wird, nut-
zen inzwischen 29,0 Prozent der Unternehmen. Das ,,web based training®,
also das Lernen online im Internet oder Intranet, findet bereits bei 12,9 Pro-
zent der Unternehmen Anwendung. Insgesamt bleibt die Bedeutung dieser
Lernformen aber weit hinter den Marktprognosen zurlck. Einer der Griinde
hierfir liegt darin, dass die Entwicklung guter und bedarfsgenauer Lernpro-
gramme sehr aufwendig ist. Sie rechnen sich in der Regel erst bei groReren
Teilnehmergruppen oder langeren Nutzungszeiten. Als erganzende Lern-
form fir spezifische Zielgruppen und Themenfelder (z. B. IT-Training)
kommt dem Lernen mit dem Computer dennoch eine wichtige Funktion zu.

Erst an vierter und fiinfter Stelle der abgefragten Weiterbildungsformen
folgt das organisierte Lernen in Form von externen und internen Lehrveran-
staltungen. Bei den externen Lehrveranstaltungen handelt es sich um Mal-
nahmen, die von Seminarveranstaltern fir Teilnehmer aus verschiedenen
Betrieben durchgefuhrt werden. Unternehmen haben hierbei die Mdéglich-
keit, aus einem breiten Angebot das fir sie geeignete Seminar auszuwéhlen.
Demgegeniber handelt es sich bei den internen Lehrveranstaltungen um be-
triebsspezifische, also auf die Belange des jeweiligen Unternehmens zuge-
schnittene MalRnahmen. Dabei ist es unerheblich, ob sie im Unternehmen
oder auBerhalb des Unternehmens stattfinden und mit internen oder exter-
nen Trainern durchgefuhrt werden.
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Die Auswertung zeigt, dass externe Lehrveranstaltungen stérker verbreitet
sind als interne MaRnahmen. Vor allem kleinere Betriebe greifen auf das
Angebot von Weiterbildungsanbietern zurlick. Im Vordergrund sowohl der
internen wie auch der externen Lehrveranstaltungen stehen kurzzeitige
Mafnahmen, das heif3t eintdgige oder hdchstens einwdchige Veranstaltun-
gen. So nutzen 76,9 Prozent der Betriebe externe Tagesseminare und 64,0
Prozent externe Seminare mit einer Dauer von bis zu finf Tagen. Sie dienen
der laufenden Aktualisierung des beruflich benétigten Wissens. Langerfris-
tige Vollzeitlehrgdnge werden nur von 11,3 Prozent der Unternehmen intern
und von 23,1 Prozent extern durchgefuhrt.

Das kleinste Segment der betrieblichen Weiterbildung bilden Umschu-
lungsmafSnahmen. Sie werden zumeist als Einzelmalinahmen durchgefiihrt
und schlieen mit einer Priifung vor einer Kammer ab. Im Jahre 2001 haben
12,7 Prozent der befragten Unternehmen derartige MaRRnahmen durchge-
fihrt.

Der langerfristige Vergleich macht deutlich, dass das Spektrum der Weiter-
bildung, das von den Betrieben eingesetzt wird, tendenziell groRer gewor-
den ist. Einige Organisationsformen haben im Laufe der neunziger Jahre
deutlich an Bedeutung gewonnen. Dies gilt vor allem fir das organisierte
Lernen in Form von internen und externen Lehrveranstaltungen, aber auch
fur Informationsveranstaltungen und Umschulungsmanahmen. Die
Verbreitung des Lernens am Arbeitsplatz und des selbstgesteuerten Lernens
mit Medien ist dagegen — wenn man den Wert fiir 1998 aufer Betracht lasst
— im gesamten Betrachtungszeitraum weitgehend stabil geblieben.

Der Vergleich der Daten fur das Jahr 2001 mit denen fiir das Jahr 1998 zeigt
einen durchgangigen Riickgang in der Weiterbildungsbeteiligung. Er kommt
nicht so sehr im Gesamtwert der weiterbildungsaktiven Betriebe, wohl aber
in den Werten fiir die verschiedenen Weiterbildungsformen zum Ausdruck.
Der Grund hierfir ist in der schwierigeren wirtschaftlichen Situation zu su-
chen. Nach den drei weitgehend passablen Wachstumsjahren von 1998 bis
2000 kam es im Jahr 2001 zu einem konjunkturellen Einbruch. Zunehmende
Betriebsschliefungen und der Abbau von Personal haben auch die Bil-
dungsarbeit in den Unternehmen nicht unberiihrt gelassen. Zwar kann von

Weiterbildung im
Wandel
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Zeitvolumen

einem Einbruch keine Rede sein, aber die Folgen der konjunkturellen Ent-
wicklung sind auch an den Weiterbildungsaktivitaten der Unternehmen ab-
zulesen.

Wahrend sich Lehr- und Informationsveranstaltungen ebenso wie Umschu-
lungsmafRnahmen hinreichend klar abgrenzen und statistisch erfassen lassen,
ist die Quantifizierung des Lernens in der Arbeitssituation wie auch des
selbstgesteuerten Lernens mit Medien nur schwer moglich. Lernen und Ar-
beiten gehen flieRend ineinander Gber. Auf eine Quantifizierung des Wei-
terbildungsvolumens anhand von Angaben uber Teilnehmer und Teilneh-
merstunden ist daher verzichtet worden. Um dennoch den Umfang abschét-
zen zu konnen, sind die Unternehmen gefragt worden, wie hoch ungeféhr
der Anteil der einzelnen Weiterbildungsformen am Zeitvolumen der gesam-
ten betrieblichen Weiterbildung ist (Tabelle 2).

Tabelle 2
Zeitstruktur der Weiterbildung
- Geschétzte Anteile der Weiterbildungsformen am
Stundenvolumen in Prozent -
1992 1995 1998 2001
Lernen in der Arbeitssituation 44,8 454 39,0 44,2
Externe Lehrveranstaltungen 16,6 15,7 20,4 19,8
Interne Lehrveranstaltungen 15,4 15,0 21,5 16,5
Informationsveranstaltungen 10,3 10,9 10,9 111
Lernen mit Medien 10,9 11,4 6,9 7,1
UmschulungsmalRnahmen 2,0 1,6 1,3 1,3
Summe 100,0 100,0 100,0 100,0
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln. W

Im Mittelpunkt der betrieblichen Weiterbildung steht auch hier das Lernen
in der Arbeitssituation. Es macht nach Einschatzung der Befragten 44,2 Pro-
zent des gesamten Weiterbildungsvolumens fiir das Jahr 2001 aus. Rechnet
man noch das selbstgesteuerte Lernen mit Medien hinzu, so wird deutlich,
dass nicht-formale Lernformen rund 50 Prozent des gesamten Wei-
terbildungsvolumens ausmachen. Organisiertes Lernen in Form von Lehr-
veranstaltungen und UmschulungsmalRnahmen kommen demgegeniber
zusammengenommen auf einen Anteil von 37,6 Prozent.
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Die Auswertung zeigt vergleichsweise konstante Anteile der verschiedenen
Weiterbildungsformen im Zeitverlauf. Ein stabiler und klarer Trend zuguns-
ten einer der Organisationsformen ist nicht zu erkennen. Fir eine Substituti-
on von Lehrveranstaltungen, etwa durch das Lernen in der Arbeitssituation
oder das selbstgesteuerte Lernen mit Medien, gibt es folglich keine Belege.

In der Weiterbildungserhebung der Wirtschaft werden Teilnehmerzahlen
nur fur interne und externe Lehrveranstaltungen, Informationsveranstaltun-
gen und UmschulungsmalRnahmen erhoben. Da jede Teilnahme erfasst wird,
handelt es ich bei den Angaben zu den Teilnehmern — im Unterschied zu
anderen Weiterbildungserhebungen — um Teilnehmerfélle. Um einen ein-
heitlichen und von der Betriebsgrofle unabhdngigen Indikator zur Verfu-
gung zu haben, wird die Zahl der Teilnehmerfalle auf jeweils 100 Beschaf-
tigte bezogen. Dieser Wert kann durchaus uber 100 liegen (Tabelle 3).

Tabelle 3

Mitarbeiterbeteiligung an der Weiterbildung
- Teilnehmerfélle je 100 Mitarbeiter -

1992 1995 1998 2001
Interne Lehrveranstaltungen 42,8 52,7 75,9 66,5
Informationsveranstaltungen 12,3 12,2 13,8 16,5
Externe Lehrveranstaltungen 11,0 10,3 9,9 14,9
Umschulungsmalinahmen 0,5 0,2 0,4 0,8
Summe 66,6 75,4 100,0 98,7
Quele st dor douschen Wirsehaft kol e eeer W

Im Ergebnis der Auswertung entfielen im Jahr 2001 auf 100 Beschaftigte
durchschnittlich 98,7 Teilnehmerfalle. Damit wurden in der jingsten Um-
frage fast genauso viele Teilnehmerfélle angegeben wie bei der Weiterbil-
dungserhebung fur das Jahr 1998. Nachdem die vergangenen Erhebungen
jeweils eine deutliche Erhéhung im Teilnehmervolumen erbracht haben,
kann die jungste Entwicklung als eine Stagnation auf hohem Niveau be-
schrieben werden.

Teilnehmer
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Der Vergleich mit den friheren Weiterbildungserhebungen macht zudem
folgende Trends deutlich: War die Entwicklung bis 1998 durch einen deutli-
chen Anstieg der firmenspezifischen internen Lehrveranstaltungen gepragt,
hat sich die Gewichtung in der jiingsten Erhebung wieder starker zugunsten
der anderen Formen verschoben. Erstmals seit 1992 ist die Quote der inter-
nen Lehrveranstaltungen rucklaufig, wéhrend externe Lehrveranstaltungen,
Informationsveranstaltungen und auch UmschulungsmalRnahmen wieder an
Boden gewonnen haben. Inwieweit sich darin ein genereller Trend zum
Outsourcing von Weiterbildung andeutet, kann allein aus diesen Werten
noch nicht geschlossen werden.

Aus anderen Erhebungen ist bekannt, dass jeder Teilnehmer im Durch-
schnitt an etwa zwei Veranstaltungen pro Jahr teilnimmt. In der Europdi-
schen Weiterbildungserhebung (CVTS) betragt der entsprechende Umrech-
nungsfaktor zwischen teilnehmenden Personen und Teilnehmerfallen fur
Deutschland 0,45 im Jahr 1999 (Egner, 2001, 1013). Wird dieser Umrech-
nungsfaktor auf die in Tabelle 3 ausgewiesenen 98,7 Teilnehmerfalle je 100
Mitarbeiter angewandt, hatte in den befragten Unternehmen im Jahr 2001
grob gerechnet etwa jeder zweite Mitarbeiter an einer betrieblichen Weiter-
bildungsmafnahme teilgenommen.

Legt man ein eng gefasstes Verstdndnis des Begriffs ,Weiterbildung*
zugrunde, bezieht also nur die internen und externen Lehrveranstaltungen
mit ein, so ergibt sich aus den Werten der IW-Erhebung fir das Jahr 2001
und auf der Basis des CVTS-Umrechnungsfaktors eine Quote von 36,6 Mit-
arbeitern, die im Jahr 2001 an betrieblichen oder betrieblich finanzierten
Seminaren oder Lehrgéngen teilgenommen haben. Zum Vergleich: Das Sta-
tistische Bundesamt weist aufgrund der CVTS-Erhebung eine Quote von
36,2 teilnehmenden Personen je 100 Mitarbeiter an Lehrveranstaltungen aus
(Egner, 2001, 1016). Bei dieser eng gefalsten Definition von Weiterbildung
stimmen somit die Aussagen der IW-Erhebung mit denen der zitierten Stu-
die weitgehend Uberein.

Erstmalig wurde in der Weiterbildungserhebung der Wirtschaft der Frauen-
anteil unter den Teilnehmern erfasst. Insgesamt ergibt sich danach eine
leicht unterdurchschnittliche Beteiligung weiblicher Mitarbeiter. In Zahlen:
Obwohl in den an der Erhebung teilnehmenden Unternehmen 31,2 Prozent
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aller Mitarbeiter Frauen sind, belief sich im Jahr 2001 ihr Anteil an den
Teilnehmern an Informationsveranstaltungen auf 28,5 Prozent und bei den
Teilnehmern an internen Lehrveranstaltungen auf 28,0 Prozent. Dies ist
vermutlich in erster Linie auf die geringere Reprdsentanz von Frauen in
Fach- und Fuhrungsfunktionen zuruickzufiuhren. GroRere Teilnahmequoten
haben Frauen dagegen bei externen Lehrveranstaltungen. Hier betrug ihr
Anteil 33,1 Prozent.

Auskunft tiber die zeitlichen Strukturen der Weiterbildung geben die Kenn-
ziffern Teilnehmerstunden je Mitarbeiter und Teilnehmerstunden je Teil-
nehmer. Im Jahr 2001 entfielen im Durchschnitt aller befragten Betriebe
13,6 Stunden Weiterbildung auf jeden Mitarbeiter (Tabelle 4). Im Vergleich
zur letzten Erhebung ist dies ein deutlicher Riickgang, und zwar um 6,4
Stunden. Dieser ist zum grofiten Teil auf einen Rickgang des Stundenvolu-
mens bei den internen Lehrveranstaltungen zuriickzufuhren. Wie auch das
Jahr 1995 zeigt, ist die Weiterbildungszeit je Mitarbeiter offensichtlich nicht
unabhéngig von der konjunkturellen Lage. Vor allem die internen Lehrver-
anstaltungen sind merklich konjunkturreagibel.

Tabelle 4
Zeitintensitit der Weiterbildung
- Teilnehmerstunden je Mitarbeiter -

1992 1995 1998 2001
Interne Lehrveranstaltungen 12,9 7,7 13,6 8,1
Externe Lehrveranstaltungen 4,9 4,9 4,7 4,6
Informationsveranstaltungen 1,0 1,0 0,9 0,7
Umschulungsmafnahmen 1,0 0,4 0,8 0,2
Summe 19,8 14,0 20,0 13,6
Quele st dor douschen Wirsehaft kol et W

Die Weiterbildungsstunden je Teilnehmer sind ein Indikator fur die Dauer
einer Mallnahme. Den groRten Stundenumfang haben erwartungsgeman
UmschulungsmaRnahmen mit einer durchschnittlichen Zahl von 4914
Stunden je Teilnehmer. Bei den Informationsveranstaltungen handelt es sich
demgegeniiber um kurzzeitige Mallnahmen. Sie kommen im Durchschnitt
auf 4,9 Stunden je Teilnehmer. Externe Lehrveranstaltungen wiederum sind

Zeit pro Mitarbeiter
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Lernen in der
Arbeitszeit

mit 34,4 Stunden je Teilnehmer fast dreimal langer als interne Lehrveran-
staltungen, die nur eine Dauer von 13,5 Stunden haben. Der Indikator Wei-
terbildungszeit je Teilnehmer hat sich seit der letzten Erhebung ebenfalls
verringert, ndmlich von 20,1 Stunden im Jahr 1998 auf 15,9 Stunden im Jahr
2001. Der Ruckgang war somit nicht ganz so groR wie bei den Teilnehmer-
stunden je Mitarbeiter. Darin kommt zum einen eine riicklaufige Teilneh-
merzahl, zum anderen eine etwas haufigere Teilnahmefrequenz zum Aus-
druck.

Generell gilt in den Betrieben die Faustregel, dass eine betriebsspezifische
oder betriebsnotwendige Weiterbildung innerhalb der Arbeitszeit stattfindet.
Im Falle einer Weiterbildung hingegen, die auch im Interesse des Arbeit-
nehmers ist und die allgemeine und keine betriebsspezifischen Kompeten-
zen vermittelt, wird in der Regel die Bereitschaft der Arbeitnehmer erwartet,
arbeitsfreie Zeiten zu investieren. Dies gilt umso mehr, als die Arbeitszeit-
verkiirzung und der Personalabbau zu einer Arbeitsverdichtung gefihrt ha-
ben, durch die eine Freistellung zunehmend erschwert wird. Zwei Drittel al-
ler Betriebe (65,1 Prozent) vertreten deshalb die Auffassung, dass die Mit-
arbeiter sich kiinftig verstarkt aus eigener Initiative weiterbilden sollten.

Tabelle 5
Weiterbildung in der Arbeitszeit
- Anteile der Weiterbildung® in der Arbeitszeit
in Prozent des gesamten Stundenvolumens -

1992 1995 1998 2001
Informationsveranstaltungen 74,5 73,1 76,7 79,3
Externe Lehrveranstaltungen 79,7 75,8 79,8 78,0
Interne Lehrveranstaltungen 84,1 84,3 80,5 76,0
Durchschnitt?) 82,4 80,4 80,1 78,0

1) Unterstellt ist, dass Lernen in der Arbeitssituation und Umschulungsmafnahmen vollstandig, selbst-
gesteuertes Lernen mit Medien zur Halfte in der Arbeitszeit stattfinden.

2) Gewichtet mit den Teilnehmerstunden je Mitarbeiter. o
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Kaln. ﬁ

Die Daten der Weiterbildungserhebung zeigen, dass betriebliche Weiterbil-
dung nach wie vor zum Uberwiegenden Teil innerhalb der Arbeitszeit statt-
findet. 78 Prozent der hierbei erfassten Weiterbildungsstunden entfielen im
Jahr 2001 auf die Arbeitszeit oder wurden darauf angerechnet (Tabelle 5).

10
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Zwischen den verschiedenen Weiterbildungsformen bestehen dabei nur re-
lativ geringe Unterschiede.

Im Vergleich zu den Vorjahren lassen die Daten einen leichten Rickgang
der Weiterbildung innerhalb der Arbeitszeit erkennen. Verantwortlich hier-
fiir ist der Ruckgang bei den internen Lehrveranstaltungen. Seit 1992 be-
tragt dieser Rlckgang sogar Uber 8 Prozentpunkte. Dies bestétigt — zumin-
dest partiell — die These einer Verlagerung von Weiterbildung in die Frei-
zeit. Gegenldaufig ist die Entwicklung hingegen bei den Informationsveran-
staltungen. Hier zeigt sich im langerfristigen Trend eine Erhohung des
Stundenanteils, der innerhalb der Arbeitszeit liegt. Eine Verlagerung dieses
Segments in die Freizeit durfte auch in Zukunft wenig wahrscheinlich sein.
Denn Fachtagungen und Kongresse wenden sich in der Regel an einen uber-
regionalen Adressatenkreis. Eine Verlagerung dieser Veranstaltungen in die
Freizeit erscheint daher auch in Zukunft wenig wahrscheinlich. Wohl aber
dirfte die An- und Abreise der Teilnehmer sich zum Teil in der Freizeit
vollziehen. Alles in allem kann von einer massiven Verlagerung von Wei-
terbildung in die Freizeit keine Rede sein.

Im Durchschnitt haben die an der Erhebung beteiligten Betriebe im Jahr
2001 einen Betrag von 869 Euro je Mitarbeiter fir die Weiterbildung auf-
gewandt. Zu diesem Ergebnis haben direkte Kosten in Hohe von 390 Euro
und indirekte Kosten in HG6he von 479 Euro beigetragen (Tabelle 6).

Zu den direkten Kosten zéhlen alle betrieblichen Aufwendungen fir die Or-
ganisation und Durchfihrung von Weiterbildung, beispielsweise Lehr-
gangsgebihren, Honorare fur Trainer, Mieten, Aufwendungen fir Maschi-
nen und Geréate, Ausgaben fur Lehr- und Lernmaterialen sowie Reisekosten.
Indirekte Kosten fallen in dem MaRe an, wie Weiterbildung innerhalb der
Arbeitszeit stattfindet. Sie bringen die Aufwendungen zum Ausdruck, die
mit der Lohnfortzahlung verbunden sind. Wéhrend die direkten Kosten auf
den Angaben der Betriebe beruhen, wurden die indirekten Kosten kalkulato-
risch mit Hilfe von durchschnittlichen Arbeitskosten je Stunde ermittelt.
Zugrunde gelegt wurde fir 2001 ein durchschnittlicher Stundensatz von
24,78 Euro in den alten Bundeslandern und von 17,96 Euro in den neuen
Bundeslandern. In diesem Satz sind die unmittelbaren Arbeitsentgelte sowie
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Gesamtwirtschaft-
liche Kosten

die gesetzlichen Lohnzusatzkosten enthalten. Die Angaben hierzu sind
kompatibel mit den Zeitangaben in Tabelle 4.

Tabelle 6
Kostenarten im Jahr 2001
- Kosten der betrieblichen Weiterbildung je Mitarbeiter in Euro -

Direkte | Indirekte | Gesamt-
Kosten Kosten kosten

Interne Lehrveranstaltungen 144 201 345

Externe Lehrveranstaltungen 157 101 258

Lernen in der Arbeitssituation - 138 138

Haupt-, nebenamtliches

Weiterbildungspersonal 64 - 64

Informationsveranstaltungen 14 17 31

Lernen mit Medien 3 21 24

Sonstige Weiterbildungskosten 5 - 5

UmschulungsmaRnahmen 3 1 4

Insgesamt 390 479 869

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Kaln. W

Verglichen mit der Erhebung fir das Jahr 1998, sind die betrieblichen Auf-
wendungen je Mitarbeiter riicklaufig. Der Wert fur 2001 liegt mit 869 Euro
um 23 Prozent unter dem Wert flir 1998 (1.128 Euro). Dies ist vor allem die
Folge der im Durchschnitt um tber sechs Stunden je Mitarbeiter zurlickge-
gangenen Dauer der Weiterbildung. Auch im Vergleich mit den Erhebungen
fur 1992 und 1995 ist bestenfalls eine Stagnation der Aufwendungen je Mit-
arbeiter festzustellen. Im gleichen Zeitraum sind jedoch die Teilnehmerzah-
len um rund 50 Prozent angestiegen (Abbildung 1). Im Endeffekt bedeutet
dies, dass es den Betrieben offenbar gelungen ist, die Weiterbildung im
Zeitablauf effizienter durchzufihren.

Um die erhobenen Daten auf die Gesamtwirtschaft hochzurechnen, reicht
eine einfache Multiplikation mit der Zahl der Erwerbstdtigen nicht aus
(WeiB3, 1994). Die Struktur der Erhebung muss vielmehr an die Struktur der
Grundgesamtheit datentechnisch angepasst werden. Im Rahmen des Hoch-
rechnungsverfahrens wurden daher zwei Modifikationen vorgenommen:
Zum einen wurden die Daten an die Branchenstruktur der Erwerbstatigkeit
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angepasst. Zum anderen wurde dem Umstand Rechnung getragen, dass
nicht alle Unternehmen in gleicher Weise weiterbildungsaktiv sind wie die
befragten Betriebe. Als nicht weiterbildungsaktiv wurden jene Betriebe ge-
wertet, die entweder ausdrucklich angegeben haben, in der einen oder ande-
ren Form keine Weiterbildung zu betreiben oder die dazu keine quantitati-
ven Angaben gemacht haben. Die dadurch bedingten Datenausfalle sind
nicht unerheblich. Sie fuhren beispielsweise zu einer Bereinigung des Wer-
tes fur die Kosten je Mitarbeiter von 869 Euro auf 669 Euro. Zum Ver-
gleich: Das Statistische Bundesamt hat fiir das Jahr 1999 Aufwendungen in
Hohe von 624 Euro je Mitarbeiter ermittelt (Egner, 2001, 1020). Dieser
Wert bezieht sich ausschliellich auf die Durchfiihrung von Lehrveranstal-
tungen.

Abbildung 1
Teilnehmerfalle und Kosten der Weiterbildung

120
1400 -+ Kosten je Mitarbeiter Teilnehmerfalle
in Euro (linke Skala) je 100 Mitarbeiter |- 110
1200 + / (rechte Skala)
- 100
1000 + /
800 | ‘ / - %0
600 083 / 1128 - 80
a0 | | Tod——""| 854 869 | | 70
200 + - 60
0 i i i 50
1992 1995 1998 2001
O
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Koln. ﬁ

Das Ergebnis der Hochrechnung ergibt fiir das Jahr 2001 ein Kostenvolu-
men in Hohe von 16,9 Milliarden Euro fir die gewerbliche Wirtschaft in
Deutschland (Abbildung 2). Die neuen Bundesldnder kommen auf einen
Wert von rund 3,9 Milliarden Euro. Vom west- und ostdeutschen Volumen
insgesamt entfallen 14,4 Milliarden Euro auf den IHK-Bereich und 2,5 Mil-
liarden Euro auf das Handwerk.
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Die gesamtwirtschaftlichen Aufwendungen liegen damit auf einem ver-
gleichbaren Niveau wie bei der letzten Erhebung. Fur das Jahr 1998 wurden
die Aufwendungen der gewerblichen Wirtschaft auf 17,5 Milliarden Euro
hochgerechnet (Weil3, 2000, 38). In diesem Ergebnis kommen zwei gegen-
laufige Entwicklungen zum Ausdruck. Auf der einen Seite sind die Kosten
je Mitarbeiter gesunken. In Zahlen: Der Basiswert fir die Hochrechnung ist
von 730 Euro im Jahr 1998 auf 669 Euro im Jahr 2001 gefallen. Auf der an-
deren Seite ist die Zahl der Erwerbstétigen — also der Mengenfaktor in der
Hochrechnung — um rund 1,2 Millionen angestiegen. Das bedeutet eine Zu-
nahme der Teilnehmerzahl in der Gesamtwirtschaft um — grob gerechnet —
533.000 Personen. Ursache hierfur war nicht nur ein wirtschaftlich beding-
ter Anstieg der Erwerbstatigenzahl, sondern auch eine Korrektur der amtli-
chen Statistik, die insgesamt zu einer hoheren Zahl der Erwerbstétigen ge-
fuhrt hat. Angesichts der Schwierigkeiten der Kostenerfassung wie auch der
Abgrenzung der Grundgesamtheit konnen die Ergebnisse nur als Grolien-
ordnung gewertet werden.

Abbildung 2
Kosten der Weiterbildung im Jahr 2001

- Aufwendungen der Unternehmen, die einer Handwerks- oder Industrie- und
Handelskammer angeschlossen sind, in Milliarden Euro -

20
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10 4 Industrie- und >

8 | Handelskammer

14,4

6 10,7 0,2

4 i

2 3,7

0

Westdeutschland Ostdeutschland Insgesamt
O
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Kaln. ﬁ

Basiswert fur die aktuelle Hochrechnung ist die Zahl von 25,5 Millionen
Erwerbstatigen im Jahr 2001. Dabei sind Erwerbstatige mit einer wochentli-
chen Arbeitszeit von weniger als 20 Stunden nicht einbezogen worden (Sta-
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tistisches Bundesamt, 2002, 78 f.). Ubertragt man die Wertansatze der Wei-
terbildungserhebung auf jene Wirtschaftssektoren, die nicht Gegenstand der
Erhebung waren (z. B. Landwirtschaft, freie Berufe, 6ffentliche Arbeitge-
ber), dann ergeben sich fir die Gesamtwirtschaft mit 32,0 Millionen Er-
werbstétigen insgesamt Aufwendungen fur die betriebliche Weiterbildung
in HOhe von schatzungsweise 21,4 Milliarden Euro.

Es besteht ein besonderes Interesse der Betriebe an einer flexiblen, kosten-
gunstigen und auch bedarfsorientierten Weiterbildung. Die in der Weiterbil-
dung behandelten Themen lassen sich grob vier Themenfeldern zuordnen
(Tabelle 7).

Tabelle 7

Themenspektrum der Weiterbildung

- Themen in Prozent des gesamten Stundenvolumens -

1992 1995 1998 2001
Gewerbliche, naturwissenschaftlich-
technische, gestalterische Themen 36,2 37,8 32,6 33,8
Kaufmannische Themen 29,5 29,0 30,7 29,8
Informations- und
Kommunikationstechnik 18,9 19,2 23,6 20,9
Fachilbergreifende Themen 15,4 14,0 13,1 15,5
Summe 100,0 100,0 100,0 100,0
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Kéln. W

Der grofite Anteil entfiel im Jahr 2001 auf die Gruppe der gewerblichen, na-
turwissenschaftlich-technischen und gestalterischen Themen. Sie haben ei-
nen Anteil am gesamten Stundenvolumen von etwa einem Drittel. Damit
haben diese Themen im Vergleich mit den ersten beiden Erhebungen an
Gewicht verloren. An zweiter Stelle folgen kaufmannische Themen mit ei-
nem im Zeitablauf weitgehend konstanten Anteil von knapp 30 Prozent.
Nachdem der Anteil der Veranstaltungen zur Informations- und Kommuni-
kationstechnik in den vorangegangenen Erhebungen jeweils angestiegen ist,
ergab sich fir das Jahr 2001 ein Rickgang bei diesem Themenfeld, und
zwar von 23,6 Prozent auf 20,9 Prozent. Darin spiegelt sich die gesamtwirt-
schaftliche Entwicklung deutlich wider. Der Boom im IT-Sektor hat sich
deutlich abgeschwécht, viele I1T- und Internetprojekte in den Betrieben wur-
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Zukunftsaufgaben

den gekdrzt oder zeitlich gestreckt. Dennoch liegt der Anteil dieses The-
menfelds immer noch um 2 Prozentpunkte Gber dem des Jahres 1992. Einen
Zuwachs gegenuber der letztmaligen Erhebung verzeichnen dagegen fach-
ubergreifende Themen. Dahinter verbergen sich unter anderem Fremdspra-
chenseminare oder Seminare zum Verhaltens- und Personlichkeitstraining.
Dieses Themenfeld kommt &hnlich wie im Jahr 1992 nunmehr auf einen
Anteil von 15,5 Prozent. Es liegt damit nach wie vor an vierter Stelle der
hier berticksichtigten Themenfelder.

Fur die Zukunft erwarten die befragten Unternehmen einen weiter zuneh-
menden Weiterbildungsbedarf (51,6 Prozent) und auch steigende Kosten
(51,6 Prozent). Zuriickhaltender sind sie jedoch, was die Zunahme der Teil-
nehmer (35,5 Prozent) und des zeitlichen Aufwands (39,9 Prozent) oder die
Zahl der mit Weiterbildung beschaftigten Mitarbeiter (23,6 Prozent) angeht.
Insgesamt signalisieren diese Erwartungen ein Interesse der Betriebe an ei-
ner flexiblen, kostenguinstigen und bedarfsorientierten Weiterbildung.

Dies spiegelt sich auch in den strukturellen VVer&nderungen wider, mit denen
die Befragten fur die Zukunft rechnen. An erster Stelle steht das Ziel, die
Weiterbildung auf den konkreten Bedarf bei den Mitarbeitern hin zu konzi-
pieren (73,9 Prozent). Es handelt sich hierbei jedoch keineswegs um eine
neue Aufgabe, sondern um eine permanente Herausforderung. Auch auf
dem zweiten und dritten Platz folgen qualitative Ziele, ndmlich die Intensi-
vierung der Erfolgskontrolle (61,1 Prozent) und die sorgfaltigere Auswahl
von externen Partnern nach qualitativen Kriterien (59,3 Prozent). Eine klare
Mehrheit (54,8 Prozent) spricht sich ferner dafiir aus, Winsche und Vor-
schlage der Mitarbeiter kiinftig starker zu beriicksichtigen. Die Verbesse-
rung der Wirtschaftlichkeit der Weiterbildung (47,9 Prozent) wie auch die
Verlagerung der Weiterbildung in die Freizeit (32,5 Prozent) sind dagegen
keine dominierenden Ziele der Unternehmen. Offenbar schétzen die Betrie-
be die Handlungsspielrdume auf diesen beiden Feldern als eher gering ein.

Angesichts der demographischen Entwicklung kommen der Erhdhung der
Erwerbsquoten und der Verlédngerung der effektiven Lebensarbeitszeit eine
zentrale Bedeutung zu. Vielfach wird deshalb gefordert, die Betriebe miss-
ten sich kinftig verstarkt dafir einsetzen, &dltere Mitarbeiter weiterzubilden.
Nur eine Minderheit der Befragten (17,5 Prozent) stimmt gegenwartig die-
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ser Aussage zu. Der Grund hierfur liegt darin, dass es fur die Betriebe und
die Beschaftigten nach wie vor starke Anreize zu einem vorzeitigen Ruhe-
stand gibt. VVor diesem Hintergrund erscheinen Investitionen in die Weiter-
bildung &lterer Mitarbeiter noch wenig effizient.

Februar 2003 Reinhold Weil}
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In-Company Advanced Vocational Training 2001 —
Results of an IW Survey

A survey conducted by the IW every three years in cooperation with cham-
bers of commerce and crafts shows that German companies consider train-
ing important to enhance their competitiveness. In 2001, they invested
nearly 17 billion Euro in continued vocational training. Nearly all compa-
nies and half of their employees participated in seminars, information activi-
ties, retraining or on-the-job training. Since 1998 — the year of the last sur-
vey — companies have cut the duration of training spells and expenditure per
employee to improve the efficiency of training. Since the number of em-
ployees and participants economy-wide increased at the same time, total in-
vestment in continuing vocational training remained at the same spending
level as in 1998.
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