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Empirische Befunde verschiedener Befragungen

FINANZIERUNG BETRIEB-
LICHER WEITERBILDUNG

Lutz Bellmann / Ute Leber

Weiterbildung ist ein wichtiger Faktor zur Sicherung der Wettbewerbs-

fahigkeit von Betrieben. Durch die Qualifizierung der Mitarbeiter erhdohen

sich die Einsatzmdglichkeiten, die Arbeitsqualitat und die Produktivitat

des Faktors Arbeit. Die Durchfiihrung von WeiterbildungsmafSnahmen ist

allerdings nicht nur mit Ertragen, sondern auch mit Kosten verbunden.
Dabei sind neben den direkten Kosten, die beispielsweise Honorare fur

Lehrkrafte, Raum- oder Reisekosten beinhalten, auch die indirekten Kos-
ten zu berucksichtigen, die aufgrund der Freistellung von Mitarbeitern far

Bildungsaufgaben entstehen. Der Artikel gibt eine empirisch fundierte
Ubersicht (iber die derzeit tiblichen Finanzierungsmodelle.

Direkte und indirekte Kosten betriebli-
cher Weiterbildung kdnnen auf ver-
schiedene Art und Weise von den betei-
ligten Akteuren aufgebracht werden.
Neben einer alleinigen Kostenubernah-
me durch den Betrieb konnen die Be-
schaftigten auch in die Finanzierung der
Weiterbildung einbezogen werden, wo-
bei eine Beteiligung sowohl an den di-
rekten als auch an den indirekten Ko-
sten moglich ist. Eine direkte Kostenbe-
teiligungist dann gegeben, wenn die
Weiterbildungsteilnehmer zumindest ei-
nen Teil der Kosten fur externe oder in-
terne Lehrveranstaltungen Gberneh-
men. Eine indirekte Kostenbeteiligung
liegt einerseits dann vor, wenn Qualifi-
zierungsmafinahmen teilweise oder
vollstandig von der Arbeits- in die Frei-
zeit verlagert werden, so dass sich die
Lohnausfallkosten aus Sicht der Arbeit-
geber verringern. Andererseits ist es
aber auch moglich, vorhandene Zeitgut-
haben fur Weiterbildungszwecke zu nut-
zen, d.h. einen erworbenen Freizeitan-
spruch in Arbeitszeit umzuwandeln. In
diesem Kontext spielt die Verbindung

von Arbeitszeitkonten mit Lernzeiten
eine besondere Rolle — eine Moglich-
keit, die unter dem Schlagwort »Lern-
zeitkonto« diskutiert wird. Die Beteili-
gung der Arbeitnehmer an den Weiterbil-
dungskosten kann schliellich auch an
bestimmte Bedingungen geknUpft sein,
wie es etwa bei der Riickzahlungsklau-
sel der Fall ist: Bei diesem Instrument
werden die Weiterbildungsteilnehmer
verpflichtet, einen Teil der vom Arbeitge-
ber Ubernommenen Kosten zurtickzu-
zahlen, wenn sie den Betrieb vor Ablauf

Aktuelle Trends zwischen
»Lernzeitkonto« und
»RuUckzahlungsklausel«

einer bestimmten Frist aus von ihnen zu
vertretenden Grinden verlassen. Inso-
fern erhdohen Rickzahlungsklauseln die
»Abwanderungshirde« von weitergebil-
deten Mitarbeitern und helfen aus be-
trieblicher Sicht, die Ertrage von Qualifi-
zierungsmafinahmen zu sichern.
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Empirische Befunde zum Angebot sowie
zur Finanzierung betrieblicher Weiterbil-
dung liegen aus verschiedenen Erhe-
bungen vor (zu einem Uberblick tiber
diese Erhebungen vgl. Bellmann 2003).
Auch wenn sich diese Untersuchungen
hinsichtlich verschiedener Aspekte von-
einander unterscheiden und ihre Ergeb-
nisse nicht direkt vergleichbar sind, las-
sen sich auf ihrer Basis dennoch einige
grundlegende Tendenzen bzw. Trends
ausmachen, die im Folgenden darge-
stellt werden sollen. Dabei wird zu-
nachst auf das Angebot sowie auf die
Kosten der Weiterbildung eingegangen,
anschlielend wird das Augenmerk auf
verschiedene Finanzierungsarrange-
ments gerichtet.

Informationen zu Angebot und Teilnah-
me an betrieblicher Weiterbildung wer-
den von einer Reihe an Untersuchun-
gen bereitgestellt, z.B. der europai-
schen Weiterbildungserhebung CVTS,
der Weiterbildungserhebung des Insti-
tuts der deutschen Wirtschaft Koln (IW)
und dem |AB-Betriebspanel. Trotz der
Schwierigkeiten, die sich bei einem Ver-
gleich dieser Erhebungen ergeben,
Iasst sich auf ihrer Basis Ubereinstim-
mend zeigen, dass es neben einem Be-
reich an weiterbildungsaktiven Betrie-
ben auch solche Segmente gibt, die
kaum oder nur unterdurchschnittlich in
der Weiterbildung engagiert sind. In Be-
zug auf die Betriebsgrofie ist festzustel-
len, dass insbesondere GroRbetriebe
Uberdurchschnittlich weiterbildungsak-
tiv sind; differenziert nach Branchen
zeigt sich, dass der hochste Anteil an
weiterbildenden Betrieben im Kredit-
und Versicherungsgewerbe sowie im 6f-
fentlichen Sektor zu finden ist. Nicht
nur die Qualifizierungsaktivitaten von
Betrieben verschiedener Groenklas-
sen und Branchen variieren deutlich;
zudem sind auch die Weiterbildungs-
chancen einzelner Belegschaftsgrup-
pen ungleich verteilt: So partizipieren
Hoéherqualifizierte und Angestellte hau-
figer an betrieblicher Weiterbildung als
Geringqualifizierte und gewerbliche Be-
schaftigte. Die Weiterbildungsbeteili-
gung von Mannern und Frauen befindet
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sich demgegenuber in etwa auf dem
gleichen Niveau, wobei die vorliegende
empirische Evidenz hierzu nicht ganz
eindeutig ist.

Im Zeitverlauf ist festzustellen, dass die
Weiterbildungsaktivitaten der Betriebe
bis zum Ende der 1990er Jahre ange-
stiegen, dann aber wieder —wenn auch
nur geringfligig — zurlickgegangen sind.

Auf Basis von CVTS und der IW-Erhe-
bung stehen darUber hinaus Informatio-
nen zum zeitlichen Aufwand fur Weiter-
bildung zur Verfigung. Nach CVTS Il er-
gibt sich flur 1999 ein jahrlicher Zeitauf-
wand von durchschnittlich 27 Stunden
je Weiterbildungsteilnehmer bzw. 10
Stunden je Beschaftigten (vgl. Grine-
wald u.a. 2003). Fur das Jahr 2001 er-
mittelt die IW-Erhebung mit knapp 14
Stunden pro Teilnehmer ein deutlich
niedrigeres Weiterbildungsvolumen,
das gegenliber 1998 um 6 Stunden ge-
sunken ist. Dieser Erhebung zufolge be-
schrankt sich die betriebliche Weiterbil-
dung zumeist auf ein- oder mehrtagige
Seminare, wohingegen langer andau-
ernde Veranstaltungen nur eine unter-
geordnete Rolle spielen (vgl. Weif3
2003).

Lowenanteil der indirekten
Weiterbildungskosten

Zu den direkten und indirekten Kosten
der betrieblichen Weiterbildung: Die Er-
fassung der Weiterbildungskosten ist
mit einer Reihe von Problemen verbun-
den, wie die Erfahrungen einzelner Er-
hebungen zeigen. So verflugt nur ein Teil
der Betriebe Uber eine eigene Kosten-
rechnung fur die Weiterbildung, was ins-
besondere auf die groReren Unterneh-
men zutrifft, wohingegen die Kosten der
kleinen und mittleren Unternehmen
weitgehend unbekannt sind. Zudem
werden speziell die indirekten Weiterbil-
dungskosten nur von vergleichsweise
wenigen Betrieben erfasst und missen
deshalb mit Hilfe von Angaben zu Zeit-
aufwand flr die Weiterbildung und Lohn-
und Gehaltskosten geschatzt werden.

Vernachlassigt man diese Schwierigkei-
ten, so belaufen sich die Ausgaben der
Betriebe fur Weiterbildung auf folgende
Hohe: Grunewald u.a. (2003) ermitteln
anhand der Daten von CVTS Il fur das
Jahr 1999 durchschnittliche (direkte
und indirekte) Kosten der Weiterbildung
in Hohe von 1.723 Euro pro Teilnehmer
und 624 Euro pro Beschaftigten. Diffe-
renziert nach Branchen ergeben sich
dabei die hochsten Weiterbildungskos-
ten fUr das (besonders weiterbildungs-
aktive) Kredit- und Versicherungsgewer-
be und die niedrigsten fir den Bergbau
und das Gastgewerbe. Hinsichtlich der
Zusammensetzung der Weiterbildungs-
kosten stellen die Autoren fest, dass
die Lohn- und Gehaltskosten der Weiter-
bildungsteilnehmer, also die indirekten
Kosten, mit 43 Prozent den groften An-
teil an den Gesamtkosten ausmachen;
es folgen mit 19 Prozent die Kosten fur
externe Weiterbildungsveranstaltungen
und mit 13 Prozent die Kosten fur inter-
nes Weiterbildungspersonal. Weif3
(2003) berechnet dagegen auf Basis
der IW-Erhebung fur das Jahr 2001
durchschnittliche Weiterbildungskosten
der Betriebe in Hohe von 869 Euro pro
Beschaftigten, wobei—in Ubereinstim-
mung mit den CVTS-Ergebnissen —die
indirekten Weiterbildungskosten mit
479 Euro den grof3ten Teil ausmachen.
Im Vergleich zu 1998 sind die Weiterbil-
dungskosten der Betriebe dieser Erhe-
bung zufolge um rund 230 Euro gesun-
ken, was Weif jedoch nicht auf ein ver-
ringertes finanzielles Engagement der
Betriebe im Bereich der Weiterbildung,
sondern vielmehr auf eine Erh6hung der
Beschaftigtenzahl zurtickfihrt.

Wie werden nun die direkten Weiterbil-
dungskosten aufgeteilt? Auf Grundlage
des IAB-Betriebspanels 1999 kann ge-
zeigt werden, dass eine Beteiligung der
Arbeitnehmer an den direkten Weiterbil-
dungskosten nur in einem vergleichs-
weise kleinen Anteil der Betriebe anzu-
finden ist. So tragt der Grof3teil der Be-
triebe (73 Prozent) die direkten Kosten
der Weiterbildung allein; in 17 Prozent
der Betriebe werden die Beschaftigten
teilweise an den Weiterbildungskosten

beteiligt, und in 10 Prozent missen die
Weiterbildungsteilnehmer die direkten
Kosten vollstandig tragen. Diese Ten-
denz wird auch durch CVTS Il bestatigt
(vgl. Grinewald u.a. 2003). Differen-
ziert nach Groflenklassen zeigt sich,
dass die Beschaftigten von Grof3betrie-
ben die Weiterbildungskosten seltener
voll allein tragen mussen als die Mitar-
beiter von Kleinbetrieben, dass aber
eine teilweise Kostenbeteiligung in gro-
Beren Betrieben haufiger anzutreffen
ist als in kleineren.

Die Beschaftigten konnen nicht nur an
den direkten, sondern auch an den indi-
rekten Kosten der Weiterbildung betei-
ligt werden. Dies ist zunachst durch

Verlagerung in die Freizeit?

eine Verlagerung von Weiterbildungs-
mafinahmen in die Freizeit moglich. Auf
Basis des IAB-Betriebspanels 1999
lasst sich zeigen, dass im Grofteil der
Betriebe (57 Prozent) Weiterbildungs-
maf3nahmen ausschlieBlich wahrend
der Arbeitszeit stattfinden, wahrend sie
nur in einem geringen Teil (6 Prozent)
vollstandig in der Freizeit liegen. In 8
Prozent der Betriebe werden die Weiter-
bildungsaktivitaten teils in der Arbeits-,
teils in der Freizeit durchgefiihrt. Dieses
Ergebnis lasst sich im Wesentlichen
auch durch CVTS Il bestatigen. Je mehr
Beschaftigte ein Betrieb hat, um so gro-
Berist die Wahrscheinlichkeit, dass die
angebotenen MaRnahmen vollstandig
in der Arbeitszeit stattfinden, wahrend
bei kleinen und mittleren Unternehmen
eher Freizeitanteile eingebracht bzw.
Mafnahmen in die Freizeit verlagert
werden (vgl. Dull/Bellmann 2001). Fur
den Zeitverlauf Iasst sich anhand der
IW-Erhebung daruber hinaus eine leich-
te Verlagerung von Weiterbildung in die
Freizeit feststellen (vgl. Weif3 2003).

Neben der Moglichkeit, Weiterbildungs-

maRnahmen in der Freizeit der Beschaf-
tigten durchzufihren, liegt eine indirek-

te Kostenbeteiligung auch dann vor,
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wenn vorhandene Zeitguthaben des Ar-
beitnehmers Uber Arbeitszeitkonten auf
Weiterbildungszeiten angerechnet wer-
den. Nach den Ergebnissen des |IAB-Be-
triebspanels gab es im Jahr 1999 in 17
Prozent der westdeutschen und 21 Pro-
zent der ostdeutschen Betriebe Arbeits-
zeitkonten, wobei es vor allem grofRere
Unternehmen waren, die ein solches
System einsetzten. Auch wenn aus die-
ser Erhebung keine Informationen zur
konkreten Verwendung der Arbeitszeit-
guthaben vorliegen, weisen erste Unter-
suchungen darauf hin, dass ein statisti-
scher Zusammenhang zwischen Ar-
beitszeitkonten und Weiterbildung
durchaus besteht (vgl. Dill/Bellmann
2001). Eine Erhebung des IW zeigt dar-
Uber hinaus, dass Uber die Halfte der
Betriebe davon Uberzeugt ist, Arbeits-
zeitkonten konnten zu einer Forderung
der Weiterbildungsaktivitaten beitra-
gen, wobei diese Meinung vor allem von
groBeren Unternehmen vertreten wird.
Besondere Hoffnungen werden dabei
an Jahresarbeitszeitkonten, weniger
aber an langerfristige oder Lebensar-
beitszeitkonten geknupft (vgl. JanfRen
2003, S. 14).

»Jahresarbeitszeitkonten konn-
ten Weiterbildung fordern. «

Die eingangs genannten Ruckzahlungs-
klauseln verwenden nach Angaben
des IAB-Betriebspanels 1999 15 Pro-
zent der Betriebe, die Uberhaupt Wei-
terbildungsaktivitaten anbieten. Dabei
steigt der Anteil der Betriebe, die
Ruckzahlungsklauseln einsetzen, mit
der BetriebsgrofRe deutlich an; zudem
ergeben sich Unterschiede zwischen
den Branchen, wobei insbesondere im
Kredit- und Versicherungswesen uber-
durchschnittlich viele Betriebe dieses
Instrument verwenden. In weiterfuh-
renden Analysen konnte dartber hin-
aus gezeigt werden, dass der Einsatz
von Rlckzahlungsklauseln oftmals mit
weiteren Formen der Beteiligung der
Arbeitnehmer an den direkten und/
oder indirekten Weiterbildungskosten

einhergeht (vgl. Leber 2000). Dies
kann als Indiz daflir betrachtet wer-
den, dass in manchen Unternehmen
der »0konomische« Blick auf die Wei-
terbildung vorherrschend ist und sich
gerade solche Betriebe hinsichtlich
der Weiterbildungsertrage absichern,
die sich generelle Gedanken uber die
Kosten der Weiterbildung und deren
Aufteilung auf Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer machen.

Fazit: Zusammenfassend lasst sich
festhalten, dass Weiterbildung heute in
vielen Betrieben eine grofle Rolle
spielt, dass es aber auch solche Berei-
che gibt, die kaum oder nur unterdurch-
schnittlich in der Qualifizierung ihrer
Mitarbeiter aktiv sind. Eine mogliche Ur-
sache flr das geringe Weiterbildungs-
engagement mancher Betriebe kann in
den damit verbundenen Kosten und
Freistellungsproblemen liegen. Gerade
in konjunkturell schlechten Zeiten dirf-
te es vielen Betrieben schwer fallen,
Weiterbildungskosten fir Beschaftigte
zu finanzieren. Werden die Beschaftig-
ten an den direkten und/oder indirek-
ten Weiterbildungskosten beteiligt, so
kann dies moglicherweise zu einem
starkeren Engagement in der Qualifizie-
rung fuhren. Gerade an die VerknUupfung
von Weiterbildung und flexiblen Arbeits-
zeiten, wie es etwa bei den sog. Lern-
zeitkonten der Fall ist, wird dabei die
Hoffnung geknupft, dass sie zu einer
Forderung der Weiterbildung beitragen
kann. Untersuchungen auf Basis des
IAB-Betriebspanels geben erste Hinwei-
se darauf, dass die Existenz von Ar-
beitszeitkonten im Betrieb — ebenso
wie das Einbringen von Zeitelementen —
die Bildungsbeteiligung verbessert (vgl.
Dull/Bellmann 2001).
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Abstract

In-company further education causes
direct and indirect costs that can be
divided up between employers and
employees in different ways. The
article provides an overview of a num-
ber of financing models of in-company
further education, presenting empiri-
cal results of various surveys conduct-
ed in enterprises. Not only range of
and participation in further education
is dealt with, but also the height and
composition of further education
costs, the timing of qualifying meas-
ures, employees’ paying a share of
the direct costs, the application of re-
demption stipulations and so-called
learning time accounts.
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