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Zusammenfassung

Lebenslanges Lemen steht zunehmend im Mittelpunkt der Bil-
dungspolitik. Weiterbildung ist dabei ein zentraler Bestandteil.
Vor allem die berufliche Weiterbildung soll dazu beitragen, nicht
nur den beschleunigten technischen und wirtschaftlichen Wandel
zu bewiltigen, sondern ebenso die gesellschaftlichen Verin-
derungen, die insbesondere aufgrund der demographischen Ent-
wicklung eintreten. Schwerpunkt dieses Artikels ist die Finanzie-
rung der beruflichen Weiterbildung in Deutschland. In diesem
Beitrag stellen wir dar, wie viel derzeit in Deutschland fiir beruf-
liche Weiterbildung insgesamt aufgewendet wird und wie sich
diese Aufwendungen auf die Finanziers verteilen. Eine solche
Gesamtbetrachtung ist mit erheblichen Schwierigkeiten verbun-
den. Nach unserer Schiitzungen werden gegenwirtig insgesamt
ungefihr 35 Mrd. € fiir berufliche Weiterbildung aufgewendet.

Abstract: Expenses of Continuing
Vocational Training in Germany

The focus of educational and training policies is more and
more on lifelong learning. A central element of the implementa-
tion of lifelong learning is the continuing training of adults. The
contribution of especially the continuing vocational training not
only to the technological and economic changes, but also to
demographic developments in the European countries, is becom-
ing more and more of central importance. In this article we focus
on the financing of continuing vocational training in Germany.
We discuss extensively the problems to identify the financial
contribution of the enterprises, individuals and the German state
to the financing of continuing vocational training in Germany.
According to our estimations, the three financiers of continuing
vocational training spend yearly around 35 billion € on CVT.

1. Einleitung

In der Erklirung von Lissabon 2000 zu Entwicklungsstrate-
gien fiir den europiischen Wirtschaftsraum bis zum Jahr 2010
messen die Staats- und Regierungschefs der Europiischen
Union dem lebenslangen Lernen einen zentralen Stellenwert
bei. Konkret wurde durch die EU-Mitgliedsstaaten vereinbart,
die Bildungspolitik mehr auf das lebenslange Lernen zu fo-
kussieren. Die EU-Mitgliedsstaaten sollten ihre nationale Bil-
dungsstruktur und -politik dahingehend iiberpriifen, ob diese
den Anforderungen einer Wissensgesellschaft entsprechen. Die
in Deutschland eingesetzte Expertenkommission Finanzierung
lebenslangen Lernens (2004: V) stellt in ihrem Schlussbericht
fest: ,Die Transformation der gegenwirtigen Weiterbildungs-
landschaft nach den Erfordemnissen des Lebenslangen Lernens
wird unzweifelhaft mehr Ressourcen erfordern.”

Verstanden werden unter lebenslangem Lernen alle Arten des
formalen und informellen Lernens iiber den gesamten Lebens-
zyklus eines Menschen hinweg (vgl. Expertenkommission Fi-
nanzierung lebenslangen Lernens 2004). Einen zentralen Be-
standteil des lebenslangen Lemens im Erwachsenenalter stellt
die Weiterbildung dar. Vor allem die berufliche Weiterbildung
soll dazu beitragen, nicht nur den beschleunigten technischen
und wirtschaftlichen Wandel zu bewiltigen, sondern ebenso die
gesellschaftlichen Veriinderungen, die insbesondere aufgrund
der demographischen Entwicklung eintreten.

Die Finanzierung der beruflichen Weiterbildung erfolgt
hauptsichlich durch die Unternehmen, den Staat, die Bundes-
agentur fiir Arbeit und die Privatpersonen. Die Expertenkom-
mission (2004) kommt zu dem Schluss, dass diese Akteure,

~mehr als in der Vergangenheit in die Bildung investieren miis-
sen.” Wie hoch sind jedoch die Weiterbildungsinvestitionen von
Unternehmen, Privatpersonen und offentlicher Hand? In diesem
Beitrag wollen wir darstellen, wie viel derzeit in Deutschland
fiir berufliche Weiterbildung insgesamt aufgewendet wird und
wie sich diese Aufwendungen auf die Finanziers verteilen.

2. Ziele der Finanziers beruflicher Weiterbildung

Unternehmen, Individuen, &ffentliche Hand, d.h. Bundes-
agentur fiir Arbeit und Staat, verbinden mit beruflicher Weiter-
bildung nicht unbedingt deckungsgleiche Ziele. Fiir die Unter-
nehmen stehen die Deckung des Bedarfs an qualifizierten Ar-
beitskriften und die standige Anpassung der Qualifikationen an
die technologischen und arbeitsorganisatorischen Entwicklun-
gen im Vordergrund.

Individuen streben mit beruflicher Weiterbildung vornehmlich
Kompetenzerweiterung und Personlichkeitsentwicklung sowie
Sicherung und Verbesserung ihrer beruflichen Situation an. Thre
Bereitschaft zur Weiterbildungsbeteiligung besteht allerdings
nur dann, wenn sie diese Ziele fiir erreichbar halten und ihre
Investitionen in Form von Zeit, Geld und Lernanstrengungen in
einem hierzu angemessenen Verhiltnis stehen.

Das Interesse des Staates an beruflicher Weiterbildung richtet
sich einerseits auf den Erhalt und die Forderung der Wett-
bewerbs- und Innovationsfihigkeit der Wirtschaft. Andererseits
geht es ihm um die Bewiltigung der erheblichen Arbeitsmarkt-
probleme und die Sicherung des gesellschaftlichen Zusammen-
halts einschlieBlich der Férderung von Chancengleichheit.

3. Weiterbildungsbegriff

Eine allgemeingiiltige Definition von ,beruflicher Weiterbil-
dung” gibt es nicht. Vielmehr werden in den unterschiedlichen
Erhebungen und Statistiken teilweise deutlich voneinander ab-
weichende Abgrenzungen vorgenommen (vgl. Bellmann 2003;
Bellmann / Leber 2003). Hierbei geht es vor allem um die Ent-
scheidung, ob nur die ,klassische” formalisierte Weiterbildung
in Form von Lehrgingen und Kursen oder ob auch informelle
Lernprozesse beriicksichtigt werden. Ein bedeutender Teil be-
ruflicher Weiterbildung findet inzwischen in weniger forma-
lisierter Art statt. Wie viele Personen an beruflicher Weiterbil-
dung teilnehmen und wie hoch die Aufwendungen fiir berufliche
Weiterbildung insgesamt sind, hiingt daher entscheidend davon
ab, von welcher Definition des Weiterbildungsbegriffs bei der
Erhebung dieser GroBen ausgegangen wird.?

Einerseits gibt es das Bestreben, die Aufwendungen nach
Moglichkeit vollstindig einzuschitzen zu konnen, andererseits
besteht jedoch die Schwierigkeit der statistischen Erfassung
informeller Lernformen. So kam eine methodische Studie zum
arbeitsintegrierten Lernen zu dem Fazit, dieses lieBe sich in den
Unternehmen ,statistisch derzeit nicht erfassen* (Quem 1998:
91). In der europdischen Weiterbildungserhebung CVTS2, auf
der die im Folgenden dargestellten betrieblichen Weiterbil-
dungskosten basieren, wurden die Angaben zu den Kosten daher
ausschlieBlich auf interne und externe Lehrveranstaltungen, also
auf die formalisierte Weiterbildung beschriinkt (vgl. Griine-
wald/ Moraal / Schonfeld 2003).

1 Wir danken dem anonymen Gutachter fiir wertvolle Hinweise
und Anregungen.

2 So steht bei den reprisentativen Personenbefragungen des
Berichtssystems Weiterbildung (BSW), in dem seit 1979 kontinuier-
lich das Weiterbildungsverhalten der deutschen Bevolkerung im er-
werbsfahigen Alter beobachtet wird, die formalisierte Weiterbildung
im Rahmen von Lehrgiingen und Kursen traditionell im Vordergrund
(vgl. BMBF 2005). Allerdings wird im BSW inzwischen auch die
informelle berufliche Weiterbildung am Arbeitsplatz sowie das
Selbstlernen auBerhalb der Arbeitszeit zusitzlich noch gesondert er-
fasst, wobei ein duBerst breites Spektrum von Lernprozessen beriick-
sichtigt wird.
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In der Erhebung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB), aus der die hier referierten Ergebnisse zu den Kosten
und dem Nutzen beruflicher Weiterbildung fiir Individuen stam-
men, wurde dagegen ein relativ weit gefasster Weiterbildungs-
begriff zugrunde gelegt, der iiber die formalisierte Weiterbil-
dung hinaus auch informelle Lernformen einbezog (vgl. Beicht/
Schiel/ Timmermann 2004; Beicht/Krekel/Walden 2005). So
wurden arbeitsnahe Lernformen, selbstorganisiertes Lernen so-
wie der Besuch von Kongressen, Tagungen und Fachmessen be-
riicksichtigt. Selbst organisierte Lernprozesse wurden allerdings
nur erfasst, wenn es sich um intentionales Lernen handelte und
der Einzelne sich ein konkretes Lernziel gesetzt hatte.

Da in den einzelnen Erhebungen und Statistiken ein sehr
unterschiedlich breit gefichertes Spektrum von Lernformen
betrachtet wird, sind Zusammenfassungen oder Vergleiche der
Ergebnisse unterschiedlicher Datenquellen letztlich nur unter
groBen Vorbehalten m'(')g]i-::h.4 Dies ist bei den nachfolgenden
Darstellungen zu den Aufwendungen fiir berufliche Weiterbil-
dung und bei der Herstellung eines Bezugs zu anderen Weiter-
bildungsstudien zu beachten.

4. Kosten der betrieblichen Weiterbildung
4.1 Hohe und Struktur der Kosten

Im Jahr 2000 fand fiir das Referenzjahr 1999 die zweite euro-
piische Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung (CVTS2)®
statt (vgl. Grilnewald/Moraal 2002). Ziel dieser Erhebung war
es, vergleichbare Daten zu den quantitativen und qualitativen
Strukturen der betrieblichen Weiterbildung in Unternehmen aus
25 europdischen Lindern zu gewinnen. Damit stellt CVTS2
auch wesentliche Kennzahlen fiir die Analyse der Weiterbil-
dungskosten zur Verfiigung. In Deutschland beteiligten sich
ca. 3.100 Unternehmen an der Erhebung.

Die Hohe der Ausgaben der Unternehmen fiir interne und ex-
terne Weiterbildungskurse ist ein wichtiger Anhaltspunkt zur
Einschiitzung der Investitionsbereitschaft der Unternehmen. Das
nachfolgende Kostentableau weist die wichtigsten Kostenposi-
tionen sowohl fiir die Gesamtheit der deutschen Unternehmen
als auch fiir den Durchschnitt der damaligen 15 EU-Mitglied-
staaten einzeln aus. Es zeigt diese Kostengrofen im Verhaltnis
zZueinander.

Die Gesamtkosten fiir Weiterbildungskurse sind die Summe
aus direkten Kosten, Personalausfallkosten sowie dem Saldo aus
gezahlten Beitriigen an nationale oder regionale Weiterbildungs-
fonds und Einnahmen aus nationalen und anderen Finanzie-
rungsregelungen. Von besonderer quantitativer Bedeutung sind
die direkten Kosten, die unmittelbar mit der Durchfiihrung der
Kurse verbunden sind, und die Personalausfallkosten.

Bei den direkten Kosten fiir Weiterbildungskurse werden in
CVTS2 folgende Kostenpositionen unterschieden:

e Gebiihren/Zahlungen an externe Weiterbildungsanbieter und
externes Weiterbildungspersonal,

e Reisekosten, Spesen und Tagegelder der Teilnehmenden,
¢ Arbeitskosten fiir internes Weiterbildungspersonal sowie

e Kosten fir Riume (einschlieBlich Ausbildungszentren) und
Ausstattung sowie Materialkosten.

Die Personalausfallkosten sind von besonderem Interesse. Sie
konnen als ,,Opportunititskosten der Weiterbildungskurse™ fiir
die Unternehmen verstanden werden. Diese entstehen, wenn die
Beschiftigten wihrend der Kursteilnahme nicht produktiv arbei-
ten, aber Arbeitskosten verursachen. Anders als bei den direkten
Kosten stellen jedoch die Personalausfallkosten nicht in allen
Fillen der Weiterbildung zuzurechnende Aufwendungen der
Unternehmen dar. Insbesondere bei kurzen MaBnahmen sowie
MaBnahmen fiir Fithrungskrifte und einem Teil der Fachkriifte
gelingt es den Unternehmen, die Kostenbelastung auf die Be-
schiiftigten zu iibertragen. Dies ist zum einen durch eine Ver-
lagerung der MaBnahmen in die Freizeit der Beschiftigten mog-
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lich. Zum anderen findet eine Kostenverlagerung auch dann
statt, wenn die Unternehmen von den Teilnehmenden erwarten,
dass die durch Weiterbildung verlorene Arbeitszeit durch unbe-
zahlten Arbeitseinsatz in der Freizeit oder eine kurzfristige In-
tensivierung der eigenen Arbeit bzw. des Teams von Kollegen
ausgeglichen wird. Dennoch werden diese Kostenbestandteile
oft den Weiterbildungsaufwendungen der Unternehmen zuge-
rechnet. Fiir eine realistische Erfassung wire jedoch in jedem
einzelnen Falle zu kliren, ob das Unternehmen diese Kosten ge-
tragen hat oder ob die Kosten den Beschiftigten zuzurechnen
sind. Genauere Angaben iiber die tatsichliche Relevanz der Per-
sonalausfallkosten fiir die Unternehmen sind nicht vorhanden.
Die Ergebnisse aus der CVTS2 Zusatzerhebung® verdeutlichen
aber, dass die Personalausfallkosten nur fiir eine Minderheit der
Unternehmen eine betriebswirtschaftliche GroSe darstellen. In
Dreiviertel der Unternehmen werden diese Kosten betriebsintern
nicht den Weiterbildungskosten zugerechnet. Die Personalaus-
fallkosten konnen fast die Hilfte der Unternehmen nur mit gro-
Ben Schwierigkeiten schitzen. Es ist zu vermuten, dass eine kal-
kulatorische Beriicksichtigung am ehesten dann erfolgt, wenn
eine Uberwilzung dieser Kosten auf die Weiterbildungsteilneh-
mende nicht oder nur zu einem geringen Teil méglich ist.

Die Kosten pro Weiterbildungsstunde betragen in den in
der Erhebung erfassten UnternehmensgréBenklassen und Wirt-
schaftsbereichen insgesamt 62 €, wobei die direkten Kosten mit
35 € einen Anteil 56 % einnehmen. Auf die Personalausfall-
kosten entfillt mit 27 € pro Weiterbildungsstunde ein Anteil
von 44 %. Beide Kostenarten liegen iiber dem Durchschnitt der
15 EU-Mitgliedstaaten. Bezieht man die direkten Kosten der
betrieblichen Weiterbildung auf die Teilnehmenden, so betragen
die Gesamtkosten 1.720 €, wobei die direkten Weiterbildungs-
kosten mit 974 € deutlich hoher sind als die Personalausfall-
kosten mit 746 €. Pro Beschiiftigten in den weiterbildenden
Unternehmen liegen die Gesamtkosten bei 622 €, wovon die
direkten Kosten 352 € einnehmen und die Personalausfallkos-
ten 270 €.

Wenn eine Bereinigung der Kosten um den Saldo aus gezahl-
ten Beitriigen an &ffentliche oder andere Einrichtungen und Zu-
schiissen von Dritten fiir die betriebliche Weiterbildung durch-
gefiihrt wird, betragen die Gesamtkosten je Teilnehmenden
1.712 € und die Gesamtkosten je Beschiftigten in weiterbil-
dungsaktiven Unternehmen 620 €.

Auf der Grundlage dieser Ergebnisse wurde eine Hochrech-
nung der Weiterbildungskosten fiir Deutschland durchgefiihrt.
Die direkten Kosten der betrieblichen Weiterbildung in Form
von Lehrgiingen, Kursen und Seminaren betrugen in den in der
europidischen Weiterbildungserhebung (CVTS2) erfassten Un-
ternehmensgroBenklassen und Wirtschaftsbereichen’” im Jahre
1999 5,2 Mrd. €.

3 Es wurde jedoch erfasst, inwieweit in den Betrieben auch infor-
melle Lernformen angewandt wurden.

4 Uber die unterschiedliche Definition von beruflicher Weiter-
bildung hinaus unterscheiden sich die einzelnen Studien auch in
weiteren methodischen Details erheblich, insbesondere hinsichtlich
des einbezogenen Personenkreises. So werden im Berichtssystem
Weiterbildung z. B. alle deutschsprachigen Personen im Alter von
19 bis 64 Jahren einbezogen, wihrend die BIBB-Erhebung aus-
schlieBlich erwerbsnahe Personen einschloss.

5 Zu den Ergebnissen vgl. Griinewald/Moraal/ Schonfeld (2003)
und Europiische Kommission (2003).

6 In Erginzung zu der CVTS2 Haupterhebung wurde in Deutsch-
land eine Zusatzerhebung bei 500 weiterbildenden Unternehmen
durchgefiihrt. Die Besonderheit bei dem Konzept der Zusatzerhe-
bung besteht darin, dass die strukturellen eher quantitativen Ergeb-
nisse der CVTS2 Haupterhebung mit den eher qualitativen Ergebnis-
sen der Zusatzerhebung gekoppelt werden konnen. Vgl. Griine-
wald/Moraal / Schinfeld (2003).

7 In dieser Erhebung wurden Unternehmen mit zehn und mehr
Beschiftigten aus den Wirtschaftsbereichen Produzierendes Ge-
werbe, Handel, Gastgewerbe, Verkehr- und Nachrichteniibermitt-
lung, Kredit- und Versicherungsgewerbe sowie Dienstleistungen ein-
bezogen.
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Grafik 1
Kosten der betrieblichen Weiterbildung 1999
(Angaben in € zusammengestellt aus der EUROSTAT-Datenbank NewCronos)

|Direkte Kosten pro
'Weiterbildungsstunde

35 (33)*

jDirekie Kosten pro Teilnehmer und Jahr

974 (1005)

JDirekte Kosten pro Beschétftigten in
weiterbildenden Unternehmen (Kurse etc.)

352 (473)

Direkte Kosten pro Beschaftigte in allen Unternehmen

310 (240)

Personalausfallkosten
pro Weiterbildungsstunde

27 (20)

Personalausfallkosten pro Teilnehmer

und Jahr

746 (608)

Personalausfallkosten pro Beschéftigten in
weiterbidenden Unternehmen (Kurse etc.)

270 (287)

Personalausfallkosten pro Beschaftigte in allen Unternehmen

236 (132)

Gesamtkosten pro
Teilnehmer und Jahr **

Gesamtkosten pro
Weiterbildungsstunde **

62 (53) 1720 (1613)

Gesamtkosten pro
Beschaftigten in
weiterbildenden
Unternehmen (Kurse) **

622 (760)

Gesamtkosten pro
Beschatigten in
allen Unternehmen **

546 (372)

Zuschiissen von Dritten fir die betriebliche Weiterbildung

Gesamtkosten, bereinigt um den Saldo aus Beitragen an Gffentliche oder andere Einrichtungen und

- Kosten je Teinehmer von Unternehmen, die Kurse durchfiibren = € 1712
- Kosten je Beschaftigten von Unternehmen, die Kurse durchfiihren = € 620

* EU-15 Durchschnitte in Klammern.
** Die Gi tkosten sind die S aus den direk

Unter Beriicksichtigung der Weiterbildung in den Wirtschafts-
bereichen, die in CVTS2 nicht erfasst waren, sowie in Unterneh-
men mit weniger als 10 Beschiftigten ergibt sich fiir 1999 ein
Betrag von 9,7 Mrd. €%

Die Personalausfallkosten, die im Rahmen von CVTS2 auf
der Basis der erhobenen Teilnahmestunden und der Lohnkosten-
summe der weiterbildenden Unternehmen berechnet wurden,
betrugen fiir 1999 4,0 Mrd. €. Unter Hinzurechnung der Per-
sonalausfallkosten in den in CVTS2 nicht erfassten Unterneh-
men ergibt sich ein Gesamtbetrag fiir die Personalausfallkosten
in Hohe von 7,0 Mrd. €.

Eine Addition der direkten Kosten und der Personalausfall-
kosten ergibt fiir 1999 Gesamtkosten in Hohe von 16,7 Mrd. €
fiir alle deutschen Unternehmen.’

4.2 Einordnung der Weiterbildungskosten

Die CVTS2 Ergebnisse bieten auch die Moglichkeit, die
strukturelle Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung in
Deutschland in einen gesamteuropdischen Kontext einzuordnen.
Ein zentrales Element zur Beschreibung von Strukturen der
betrieblichen Weiterbildung in Europa sind die nachfolgenden
quantitativen Schliisselindikatoren. Der Anteil von Unterneh-
men, die WeiterbildungsmaBinahmen anbieten (Weiterbildungs-
angebot), ist in Europa weit gestreut. 1999 machten in Deutsch-
land 75% der Unternehmen ihren Mitarbeitern Angebote zur
betrieblichen Weiterbildung. Damit lag Deutschland an neunter
Stelle unter den 25 europiischen Vergleichslindern. 36 % der
Mitarbeiter in weiterbildungsaktiven Unternehmen in Deutsch-

Kosten und den Personalausfallkosten.

land nehmen an WeiterbildungsmaBnahmen teil (Weiterbil-
dungsteilnahme). Dies bedeutete den 16. Platz unter 25 Lindern.
Die Intensitit der betrieblichen Weiterbildung (Weiterbildungs-
intensitdt) spiegelt sich in der durchschnittlichen Anzahl der
Kursstunden je Teilnehmenden pro Jahr wider. Mit einer durch-
schnittlichen Kursstundenzahl von 27 Stunden liegt Deutschland
an 22. Stelle. Die finanziellen Weiterbildungsaufwendungen der
Unternehmen (Weiterbildungskosten) geben Auskunft iiber de-
ren Investitionsbereitschaft in die Qualifikation ihrer Mitarbei-
ter. Diese lagen 1999 mit 35 € (33 KKS)'” pro Weiterbildungs-
stunde fiir Deutschland an fiinfter Stelle.

8 Dieses Ergebnis weicht geringfiigig von der Hochrechnung des
Statistischen Bundesamtes ab, das auf Basis der CVTS2 Daten zu
einem Volumen von € 9,4 Mrd. fiir die direkten Kosten gelangt.

9 Das Institut der deutschen Wirtschaft (IW) erfasst periodisch
die Kosten der betrieblichen Weiterbildung (Weiss 2003). Fiir 2001
weisst das IW 21,4 Mrd. € nach. Allerdings fasst das TW nicht nur
die direkten und indirekten Kosten der betrieblichen Weiterbildung
zusammen, sondern rechnet zusitzlich die Kosten der ,,anderen For-
men* der betrieblichen Weiterbildung (Einarbeitung, Job-Rotation,
Qualititszirkel, Informationsveranstaltungen usw.) mit ein. Die Ein-
beziehung der Kosten fiir die ,,anderen” Formen der betricblichen
Weiterbildung ist zwar prinzipiell legitim, da auch das Angebot die-
ser Formen Kosten verursacht. Das Erfassungskonzept fiir diese
Kosten ist jedoch problematisch, da insbesondere bei den arbeits-
integrierten Lernformen eine Unterscheidung zwischen intentiona-
lem Lemen und Erfahrungslernen als nicht gesteuertem ,Neben-
effekt” der Arbeit kaum mdglich ist (vgl. u. a. Griinewald/Moraal
1995 und Griinewald / Moraal 2004).

10 Der europdische Kaufkraftstandard (KKS) gleicht die Unter-
schiede im Preisniveau zwischen den einzelnen Lindern aus.
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Zusammengefasst kann man folgende Aussagen iber den
Stellenwert der betrieblichen Weiterbildung in Deutschland tref-
fen: Deutschland liegt beim Anteil der weiterbildenden Unter-
nehmen im oberen Mittelfeld. Die Chance fiir die Mitarbeiter,
an Weiterbildungskursen teilnehmen zu konnen, ist im europii-
schen Vergleich jedoch unterdurchschnittlich. Bei der Intensitit
der MaBnahmen befindet sich Deutschland am unteren Ende der
europdischen Skala. Trotzdem sind die Kosten fiir die Bildungs-
mafnahmen hoch. Unternehmen in Deutschland konzentrieren
ihre betriebliche Weiterbildung — deutlich mehr als in anderen
europdischen Lindern — auf kurzfristige Anpassungsmafnah-
men, die dariiber hinaus teuer sind. Mit Blick auf das Konzept
des lebenslangen Lernens ist der Beitrag der deutschen Unter-
nehmen im europiischen Vergleich eher unterdurchschnittlich.!!

4.3 Nutzen der betrieblichen Weiterbildung
fir die Unternehmen

Die betriebliche Weiterbildung ist Bestandteil der Personal-
entwicklung (betriebliches Humankapital) und gleichzeitig eine
unternehmerische Investition analog zu Sachkapitalinvestitio-
nen. Das Unternehmen titigt Ausgaben mit dem Ziel, die Kon-
tinuitdt des Unternehmens zu sichern. Die Ausgaben fiir die be-
triebliche Weiterbildung konnen aus der Sicht der Humanka-
pitaltheorie analysiert werden. Die Bildungsdkonomie in ihren
verschiedenen Schattierungen ist sich dariiber einig, dass Inves-
titionen von Unternehmen und Individuen in Humankapital die
Produktivitit der Unternehmen und ebenfalls die gesamtgesell-
schaftliche Wettbewerbsfihigkeit erhéht. Das Ausmal des Ein-
flusses der Bildungsinvestitionen — also das optimale Niveau
der Bildung fiir die Beschiiftigten, die Unternehmen und die
Gesamtgesellschaft — ist empirisch aber bis dato noch nicht ein-
deutig geklart (Asplund 2004).'> Es ist sehr kompliziert den
Okonomischen Nutzen der Weiterbildung fiir Unternehmen
quantitativ abzuschatzen (wie z. B. Produktivititsgewinne, Ein-
sparungen bei Personaleinstellungskosten). Die betriebliche
Weiterbildung wurde lange Zeit im wesentlichen als Ausgabe
fiir die Anpassung der Qualifikationen des Personals an den
technischen und organisatorischen Fortschritt angesehen. Im
Vordergrund stehen dabei meist kurze AnpassungsmalBnahmen,
die von unmittelbarem Nutzen fiir die Unternehmen sind. Wei-
terbildungsinvestitionen iiber den Bedarf hinaus sind nach die-
sen Ergebnissen der CVTS2-Zusatzerhebung fiir deutsche Un-
ternehmen eher selten. Hiernach bewerten weiterbildende Unter-
nehmen die Angemessenheit der eigenen Aufwendungen fiir die
betriebliche Weiterbildung sowie der entsprechenden Aufwen-
dungen der Wirtschaft insgesamt wie folgt:

® 61 % der Unternehmen halten ihre eigenen finanziellen Auf-
wendungen fiir die berufliche Weiterbildung fiir angemessen.

* Jedes dritte Unternehmen (28 %) war der Meinung, dass die
eigenen Aufwendungen zu niedrig seien.

e Nur 11 % hielten die eigenen Aufwendungen fiir zu hoch.

In Unternehmen mit 50499 Beschiftigten ist die Zufrieden-
heit mit der Angemessenheit der eigenen Aufwendungen fiir die
betriebliche Weiterbildung mit 76 % am hdochsten. Bei einem
Vergleich nach Wirtschaftsbereichen wird die besondere Situa-
tion bei den Banken und Versicherungen deutlich. Hier findet
sich mit 15 % der niedrigste Anteil von Unternehmen, die die
eigenen Aufwendungen fiir unzureichend halten, gleichzeitig
mit 20 % der hiochste Anteil von Unternehmen, die die Aufwen-
dungen als zu hoch einschitzen. Im Bereich des Handels ist da-
gegen der Eindruck einer Unterinvestition bei den betrieblichen
Experten mit 51% am hochsten.

Die Befragten wurden auch gebeten, eine Bewertung der
~Aufwendungen der deutschen Wirtschaft allgemein™ vorzuneh-
men. Folgende Ubersicht stellt die Einschitzungen zu den eige-
nen Aufwendungen und zu denen der Wirtschaft insgesamt
gegeniiber, wobei zu berticksichtigen ist, dass knapp die Hilfte
der befragten Unternehmensexperten sich nicht in der Lage sah,
zur Gesamtsituation Stellung zu beziehen.
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Einschitzung der Aufwendungen fiir die berufliche
Weiterbildung bezogen auf das eigene Unternehmen sowie
die Wirtschaft insgesamt (in Prozent)

Aufwendungen der Wirtschaft
Aufwendungen Insgesamt
des eigenen bezogen auf
Unternchmens Insgesamt Unternehmen
mit Angabe
Zu niedrig 28% 29% 64%
Angemessen 61% 15% 33%
Zu hoch 11% 1% 3%
Kann ich nicht
beurteilen 1% 51% *
Summe 100% 100% 100%

* Kategorie wurde ausgeklammert.

Die Skepsis der Befragten gegeniiber der Investitionsbereit-
schaft der Unternehmen insgesamt ist stirker verbreitet als die
Skepsis gegeniiber der Angemessenheit der Weiterbildungsauf-
wendungen des eigenen Unternehmens. So halten, wie schon
berichtet, 28 % der Unternehmen die eigenen finanziellen Auf-
wendungen fiir unzureichend. Der entsprechende Wert fiir die
~Aufwendungen der deutschen Wirtschaft“ liegt bei 29 %.
Klammert man die Unternehmen, die kein Urteil abgeben konn-
ten oder wollten, aus, liegt der Prozentsatz sogar bei 64 %. In
diesen Einschitzungen gibt es nur wenige Abweichungen zwi-
schen verschiedenen Teilgruppen von Unternehmen.

5. Kosten und Nutzen beruflicher
Weiterbildung fiir Individuen

5.1 Hohe und Struktur der
individuellen Weiterbildungskosten

Nach der BIBB-Erhebung entstanden im Jahr 2002 jedem
Teilnehmenden an beruflicher Weiterbildung im Durchschnitt
Kosten von 723 € (vgl. Beicht /Krekel/ Walden 2004a, 2005).13

11 Die These, dass die hohe Verbreitung des dualen Systems in
Deutschland als Instrument der Erstqualifizierung Jugendlicher die
Unternehmen der Wirtschaft in erheblichem Umfange von MaB-
nahmen einer ,kompensatorischen Weiterbildung™ entlastet, kann
mit den vorhandenen Daten zur Zeit nicht abschlieBend bestétigt
werden. In der kiinftigen ecuropdischen Weiterbildungserhebung
CVTS3, geplant fiir 2006, sollen daher sowohl die Aufwendungen
der Unternehmen fiir die betriecbliche Weiterbildung als auch die be-
rufliche Erstausbildung erfasst werden.

12 Tm Rahmen einer Literaturstudie schlussfolgert Asplund (2004:
17) sehr treffend: ,,Empirical evidence on the economic impacts of
employers’ investments in training is only emerging. This situation
is remarkable in view of the enormous amounts of resources in-
vested annually in company training. So far, most effort has been
taken to explore the wage effects of training but, simultancously,
better data and/or more sophisticated estimation techniques have
generated an increasingly more mixed picture of the wage returns to
training. Moreover, the reported wage returns to training highlight to
most part only average effects, while information on the retums
reaped by differently endowed individuals is still more or less miss-
ing.*

13 Die Erhebung wurde im Rahmen des BIBB-Projekts ,,Kosten
und Nutzen beruflicher Weiterbildung fiir Individuen® durchgefiihrt,
wobei eine Kooperation mit der Expertenkommission ,,Finanzierung
Lebenslangen Lernens* erfolgte, die vertiefte Informationen zu den
Hintergriinden und Motiven fiir individuelle Entscheidungen gegen
berufliche Weiterbildung gewinnen wollte (vgl. Expertenkommis-
sion Finanzierung lebenslangen Lernens 2004; Schrider/Schiel/
Aust 2004). In die gemeinsam durchgefiithrten reprisentativen Erhe-
bungen bei Teilnehmenden und Nicht-Teilnehmenden an beruflicher
Weiterbildung wurden iiber 5.000 erwerbsnahe deutschsprachige
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Dabei wurde von einem Kostenbegriff ausgegangen, der direkte
und indirekte Kosten umfasst. Die direkten Kosten stellen die
unmittelbaren Ausgaben z. B. fiir Teilnahmegebiihren oder
Lern- und Arbeitsmittel dar. Sie liegen — vor einer Kostenerstat-
tung von anderer Seite — bei durchschnittlich 586 € pro Teilneh-
menden und Jahr. Unter den indirekten Kosten wird ein entgan-
gener Nutzen verstanden, der bei einer alternativen Verwendung
der in die Weiterbildung investierten Zeiten (Opportunitiitskos-
ten) erzielt worden wire. Bei der Kostenermittlung wurde je-
doch nur der Verzicht auf ein vorher tatsichlich vorhandenes
Einkommen beriicksichtigt, z. B. wenn unbezahlter Urlaub we-
gen der Weiterbildung genommen wurde. Ein Verlust von Frei-
zeit wurde dagegen nicht in Geldgr6Ben bzw. Kostenwerte um-
gerechnet. Auf die indirekten Kosten, d. h. den Einkommens-
verlust, entfallen vor Refinanzierung durchschnittlich 137 € pro
Teilnehmenden und Jahr.

Grafik 2
Individuelle Kosten beruflicher Weiterbildung 2002
vor und nach Refinanzierung

Durchschnittliche Betrige pro Teilnehmenden
in Euro / Refinanzierungsanteil in Prozent

Direkte |

Kosten |211 € (36%) ‘ 586 €

375€

Indirekte

Kosten 137 €

10€ (7%)

Direkte und
indirekte
Kosten

502 € 723 €

221€ (31%)

[ Refinanzierung
[0 selbst getragene Kosten

In vielen Fallen erhalten die Teilnehmenden eine teilweise
oder vollstindige Erstattung der entstandenen Kosten (vgl. Gra-
fik 2). Dies betrifft vor allem die direkten Kosten, die insgesamt
zu mehr als einem Drittel refinanziert werden konnen. Den grofBi-
ten Anteil haben dabei Kostenerstattungen durch den Arbeit-
geber mit 85 %. 6 % der Refinanzierung direkter Kosten entfallt
auf die Bundesagentur fiir Arbeit; sonstige Refinanzierungsmog-
lichkeiten haben einen Anteil von 9%, wobei Zuschiisse zu den
Lehrgangsgebiihren nach dem Aufstiegsfortbildungsférderungs-
gesetz (AFBG) die griBte Rolle spielen diirften. Nicht beriick-
sichtigt ist allerdings die steuerliche Refinanzierung von Weiter-
bildungsausgaben; sie kann nicht erfasst werden, da der Umfang
der steuerlichen Entlastung — sofern diese in Anspruch genom-
men wird — im Steuerbescheid nicht getrennt ausgewiesen wird
und daher den Teilnehmenden nicht bekannt ist (vgl. Arens/
Quinke 2003). Der Refinanzierungsanteil der indirekten Kosten
durch gewihrte Zuschiisse zum Lebensunterhalt — diese mindern
den Einkommensverlust — ist mit 7 % nur gering. Von Bedeutung
sind fast ausschlieBlich sonstige Refinanzierungsméglichkeiten,
insbesondere die Zuschiisse zum Lebensunterhalt, die im Rah-
men der Férderung nach AFBG gewihrt werden. Die Refinan-
zierung durch die Bundesagentur fiir Arbeit spielt hingegen nur
eine untergeordnete Rolle.

Die Refinanzierung macht insgesamt knapp ein Drittel der
urspriinglichen Kosten aus. Die verbleibenden Kosten driicken
die tatsiichliche Kostenbelastung der Weiterbildungsteilnehmen-
den aus. Diese erreicht eine durchschnittliche Gesamthéhe von
502 € pro Teilnehmenden und Jahr. Hiervon entfallen drei Vier-
tel auf direkte Kosten und ein Viertel auf indirekte Kosten (vgl.
Grafik 3).

Bei den direkten Kosten nehmen die Teilnahmegebiihren und
die Fahrtkosten die gréBten Anteile ein. Die Kosten fiir ,,moder-
ne Lem- und Arbeitsmittel (Anschaffung von PC, Laptop,
Notebook und sonstige Ausgaben fiir computergestiitztes Ler-
nen) schlagen insgesamt mit einem etwa so hohen Wert zu

Buche wie die Kosten fiir klassische Lern- und Arbeitsmittel.
Relativ niedrige Kostenanteile entfallen auf auswirtige Unter-
kunft und Mahlzeiten. Sonstige Ausgaben, z. B. fiir Priifungs-
gebiihren oder Kinderbetreuung wegen der Weiterbildung, spie-
len kaum eine Rolle.

Grafik 3
Durchschnittliche individuelle Kosten beruflicher
Weiterbildung pro Teilnehmenden im Jahr 2002

Selbst getragene Kosten insgesamt: 502 Euro

Verteilung auf die einzelnen Kostenarten

indirekis Kosten
(Einkommensverust 127 €)

Teinahmepgehihnen
(116 €)

Anschafiung PC, Laptop,

Sonstiges (14 €) Notbrak (6.6
auswartigs Mahlzeiten (19 €)
auswirtige Unterkunit (28 €) mu“m"l “""(‘3‘2"2)“"
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Die indirekten Kosten nach Refinanzierung setzen sich im Ein-
zelnen wie folgt zusammen: Der Einkommensverlust, der sich
durch unbezahlten Urlaub wegen der Weiterbildungsteilnahme
ergibt, ist mit durchschnittlich 39 € bzw. knapp einem Drittel
(31 %) der gesamten indirekten Kosten am bedeutsamsten. Auch
die voriibergehende Aufgabe der Erwerbstiitigkeit (35 €) sowie
die Reduzierung der Wochenarbeitszeit (30 €) verursachen mit
Anteilen von 28 % bzw. 24 % der gesamten indirekten Kosten
einen vergleichsweise hohen Einkommensverlust. Der Verzicht
auf bezahlte Uberstunden (16 €) fillt dagegen mit 13 % deutlich
weniger ins Gewicht und die Aufgabe einer bezahlten Neben-
tatigkeit (7 €) hat nur eine geringe Bedeutung (6 %).

Auf Grundlage der durchschnittlichen Kosten in Hohe von
insgesamt 502 € pro Teilnehmenden und Jahr lassen sich die
Gesamtkosten der Privatpersonen fiir berufliche Weiterbildung
in Deutschland im Jahr 2002 schitzen. Unter Zugrundelegung
des relativ weit gefassten Weiterbildungsbegriffs ergab sich in
der BIBB-Erhebung eine Teilnahmequote von 68 % bezogen auf
die betrachtete erwerbsnahe Bevolkerung (vgl. Beicht/Schiel /
Timmermann 2004). Diese umfasst erwerbstitige Personen, ar-
beitslose, arbeitssuchende Personen sowie nicht erwerbstitige
Personen, die in den nichsten zwei Jahren eine Erwerbstitigkeit
aufnehmen wollen. Hochgerechnet ergibt sich hieraus eine Ge-
samtzahl von 27,4 Mio. Teilnehmenden, die insgesamt 13,8
Mrd. € fiir ihre berufliche Weiterbildung aufwendeten.

Wird die Verteilung auf die unterschiedlichen Formen beruf-
licher Weiterbildung betrachtet, so entfillt mit tiber der Hilfte
der Gesamtkosten (55 %) der weitaus griBte Anteil auf die for-
malisierte Weiterbildung. Knapp ein Viertel der Weiterbildungs-
kosten (23 %) entstehen den Individuen fiir selbst organisierte
Lernprozesse. Die berufsbezogene Teilnahme an Kongressen,
Tagungen und Fachmessen schligt mit einem Kostenanteil von
14 % zu Buche. Den geringsten Anteil an den individuellen Kos-
ten hat die arbeitsnahe Weiterbildung mit nur 8 %.

Die Hohe der individuellen Kostenbelastung hiangt insbeson-
dere auch davon ab, ob an betrieblicher oder nichtbetrieblicher
Weiterbildung teilgenommen wird. In der BIBB-Studie werden
als betriebliche Weiterbildung bei abhiingig Beschiftigten die
MaBnahmen angesehen, die im Betrieb bzw. am Arbeitsplatz
stattfinden, zu mehr als der Hilfte in die betriebliche Arbeitszeit

Personen im Alter von 19 bis 64 Jahren einbezogen. Hiervon wurden
2.000 Weiterbildungsteilnechmende detailliert zu Kosten und Nutzen
ihrer beruflichen Weiterbildung befragt.

Sozialer Fortschritt 10— 11/2005



Aufwendungen fiir berufliche Weiterbildung in Deutschland 261

fallen oder zumindestens der Hilfte vom Unternehmen finan-
ziert werden. Auch alle MaBnahmen, an denen Selbstindige
teilnehmen, sind der betrieblichen Weiterbildung zugerechnet.
Zur nichtbetrieblichen Weiterbildung werden dagegen alle
MaBnahmen von Arbeitslosen und nicht erwerbstitigen Per-
sonen gezihlt. Bei abhingig Beschiftigten sind hier die MaB-
nahmen zugeordnet, die auBerhalb des Betriebs und iiberwie-
gend in der Freizeit stattfinden bzw. zu mehr als der Hilfte
vom Teilnehmenden selbst finanziert werden. In 2002 bildeten
sich danach 68 % der Teilnehmenden ausschlieBlich betrieblich
und 19% nichtbetrieblich weiter, 13 % nahmen beide Formen
wabhr.

Die individuelle Kostenbelastung ist bei einer Person, die an
nichtbetrieblicher Weiterbildung teilnimmt, mit durchschnittlich
856 € sehr hoch. Damit verglichen entstehen einem Teilnehmen-
den an betrieblicher Weiterbildung mit durchschnittlich 285 €
erheblich geringere Kosten. Die Kosten betrieblicher Weiterbil-
dung werden iiberwiegend von den Arbeitgebern getragen, so
dass abhingig Beschiftigte oft keine oder nur geringe eigene
Kosten haben. Bei der nichtbetrieblichen Weiterbildung miissen
die Teilnehmenden dagegen in den meisten Fillen alle oder den
weitaus groBten Teil der Kosten selbst iibernehmen. Da die
nichtbetriebliche Weiterbildung jedoch quantitativ eine erheb-
lich geringere Rolle spielt, entfillt bei einer Betrachtung der
Gesamtkosten hierauf mit 7,5 Mrd. € nur etwas mehr als die
Hilfte (54 %). Die betriebliche Weiterbildung nimmt aufgrund
ihrer groBen quantitativen Bedeutung mit 6,3 Mrd. € immerhin
einen Anteil von 46 % der gesamten individuellen Weiterbil-
dungskosten ein.

Aufgrund der sehr unterschiedlichen Arten beruflicher Weiter-
bildung variiert die Kostenbelastung der einzelnen Teilnehmen-
den extrem stark. 45 % der Teilnehmenden mussten im Jahr 2002
keinerlei Kosten selbst tragen. Fiir 14 % der Teilnehmenden lie-
gen die Kosten mit bis zu 99 € relativ niedrig. 28 % der Teilneh-
menden haben Kosten von 100 € bis 999 €. Hohe Kosten von
mindestens 1.000 € entstehen 13 % der Teilnehmenden, wobei
2 % auf extrem hohe Kosten von 5.000 € und mehr kommen.

5.2 Individueller Zeitaufwand
fiir berufliche Weiterbildung

Im Jahr 2002 wandten die Teilnehmenden im Durchschnitt
138 Stunden fiir berufliche Weiterbildung auf. Uber die Hiilfte
der MaBnahmestunden (74 Stunden) fallt nicht in betriebliche
Arbeitszeiten, sondern in die Freizeit. Ein vom Unternehmen
gef. gewahrter Zeitausgleich ist dabei bereits beriicksichtigt.
Hinzu kommen weitere 59 Freizeitstunden, die auf unbezahlte
Uberstunden wegen der Weiterbildung, vorherige Information,
Vor- und Nachbereitung sowie Fahrtzeiten entfallen. Insgesamt
betrigt damit der Freizeitverlust wegen beruflicher Weiterbil-
dung 133 Stunden pro Teilnehmenden und Jahr. Der Aufwand
an Freizeit wurde nicht monetir bewertet und nicht den Kosten
zugerechnet.

Der Freizeitaufwand ist fiir einen Teilnehmenden an nicht-
betrieblicher Weiterbildung mit durchschnittlich 253 Stunden
fast viermal so hoch wie fiir einen Teilnehmenden an betrieb-
licher Weiterbildung (65 Stunden), da diese zu groBen Teilen in
der Arbeitszeit stattfindet und es sich haufiger um kiirzere MaB-
nahmen handelt. Allerdings fillt auch bei betrieblicher Weiter-
bildung im Durchschnitt immerhin ein Viertel der MaBnahme-
stunden in die Freizeit (25 Stunden), zudem wenden die Teil-
nehmenden eine nicht unbetriichtliche Zahl von Freizeitstunden
fiir Vor- und Nachbereitung (17 Stunden) und zusitzliche Fahrt-
zeiten (14 Stunden) auf.

5.3 Individueller Weiterbildungsnutzen

Im Gegensatz zu den Kosten ist die Messung des individu-
ellen Weiterbildungsnutzens in GeldgroBen kaum moglich. Nut-
zen lieBe sich am ehesten als monetirer Wert bestimmen, wenn
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er ausschlieBlich als Ertrag in Form eines Einkommenszuwach-
ses aufgefasst wiirde. Neben erheblichen Zurechnungsproble-
men, die dabei aufireten, wiirde eine solche Eingrenzung des
Nutzenbegriffs der beruflichen Weiterbildung jedoch auch kei-
neswegs gerecht (vgl. Beicht/Krekel/Walden 2004b, 2005).
Berufliche Weiterbildung umfasst eine Vielfalt unterschied-
licher Bildungsaktivititen, deren Nutzen z.B. darin bestehen
kann, die berufliche Leistungsfihigkeit zu verbessern, das Ri-
siko eines Arbeitsplatzverlustes zu vermindern, soziale oder be-
rufliche Kontakte zu kniipfen oder sich persdnlich weiter zu
entwickeln. In der BIBB-Erhebung wurde ein breites Spektrum
entsprechender Nutzenaspekte betrachtet (vgl. Beicht/Krekel/
Walden 2004b).

Grafik 4
Einschiitzung der unterschiedlichen Aspekte
des Weiterbildungsnutzens

Anteil der Teilnehmenden in Prozent
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Ein hoher Nutzen wird von den Weiterbildungsteilnehmenden
am hiufigsten im Hinblick auf die personliche Weiterentwick-
lung gesehen (vgl. Grafik 4). Auch hinsichtlich der Verbesserung
der beruflichen Leistungsfihigkeit, der Anpassung an neue Tatig-
keitsanforderungen und dem Verschaffen eines Uberblicks iiber
neue berufliche Entwicklungen wird der Weiterbildung oft ein
hoher Nutzen zugeschrieben. Der hauptsichliche Nutzen liegt
damit fiir die meisten Befragten in einer Kompetenzerweiterung
oder Personlichkeitsentwicklung. Zuriickhaltender ist dagegen
die Beurteilung bei den Nutzenaspekten, die sich auf eine Siche-
rung oder Verbesserung der beruflichen Situation beziehen. Hier-
zu zdhlen die Kategorien bessere Aussicht auf eine interessantere
oder anspruchsvollere Tidtigkeit, mehr Sicherheit vor Arbeits-
platzverlust, Erlangen der Voraussetzung fiir berufliche Selbst-
andigkeit, bessere Chancen fiir eine andere Beschaftigung, einen
beruflichen Aufstieg oder einen hoheren Verdienst. Zu beachten
ist, dass ein niedriger Nutzen in vielen Fillen darauf zuriick-
zufiihren ist, dass mit der Weiterbildung ein entsprechendes Ziel
auch iiberhaupt nicht verfolgt wurde.

6. Offentliche Ausgaben fiir berufliche Weiterbildung

Der Deutsche Bildungsrat ging 1970 davon aus, dass Weiter-
bildung ,weder als beliebige Privatsache noch als eine nur
Gruppeninteressen dienende MaBnahme betrachtet und behan-
delt werden* kann (S. 199). Weiterbildung wurde hier als meri-
torisches Gut verstanden (vgl. Timmermann 1985: 99 ff.). Eine
nur private Finanzierung der Weiterbildung durch Unternehmen
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und Privathaushalte in einem ausschlieBlich marktorientierten
Weiterbildungssystem wiirde danach dem Sozialstaatsgebot des
Grundgesetzes nicht gerecht. Die staatliche Aufgabe liegt dabei
vorrangig in der Forderung gleicher Chancen beim Zugang zur
Weiterbildung. Dariiber hinaus wird die staatliche Finanzierungs-
beteiligung durch externe Effekte (vgl. Pirzer 2000: 27 {.) legiti-
miert, die sowohl durch ein Biindel bildungs- und gesellschafis-
politischer als auch wirtschafts- und arbeitsmarktpolitischer Zie-
le staatlicher Weiterbildungsforderung beschrieben werden.

Die rechtliche Grundlage fiir die finanzielle Férderung von
Weiterbildung ist unter Beriicksichtigung des Subsidiarititsprin-
zips in unterschiedlichen Landes- und Bundesgesetzen geregelt
(vgl. Expertenkommission Finanzierung lebenslangen Lernens
2002: 58 ff.). Die Gesetzeslage zur beruflichen Weiterbildung
ist damit genauso heterogen wie die Datenlage zur Hohe der
staatlichen Forderausgaben.

6.1 Datenquellen

Eine Gesamtdarstellung der staatlichen Ausgaben fiir beruf-
liche Weiterbildung muss sich auf unterschiedliche finanzstatis-
tische Datenquellen stiitzen. Im Wesentlichen sind dies die:

¢ Haushaltsansatz- und die Jahresrechungsstatistik des statis-
tischen Bundesamtes (StaBu) bzw. der hierauf basierende Bil-
dungsfinanzbericht der Bund-Linder-Kommission fiir Bil-
dungsplanung und Forschungsforderung (BLK)

e Bundesstatistik des Statistischen Bundesamtes zum Auf-
stiegsfortbildungsforderungsgesetz (AFBG)

e jihrlichen Berufsbildungsberichte des Bundesministeriums
fiir Bildung und Forschung

* Geschiftsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA).

Keine Informationen bieten diese Datenquellen jedoch zu
den Ausgaben fiir die berufliche Weiterbildung der im offent-
lichen Dienst Beschiftigten (mit Ausnahme der Lehrerfort-
bildung). Ebenfalls nicht erfasst werden weiterbildungsbedingte
staatliche Steuerausfille (vgl. Arens/Quinke 2003 und Doh-
men/ Hoi 2003).

Der Bildungsfinanzbericht der BLK und die Haushaltsansatz-
und Jahresrechnungsstatistik des Statistischen Bundesamtes be-
ziffert die Weiterbildungsausgaben des Bundes, der Linder, Ge-
meinden und Zweckverbinde fiir das Jahr 2003 auf 2,1 Mrd. €
(vgl. Grafik 5).

Grafik 5
Ausgaben von Bund, Liindern und Gemeinden
fiir Weiterbildung 2003 — Grundmittel (Soll)
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Quelle: StaBu: Ausgaben Sonstiges Bildungswesen (VO 1500) in: BLK-Bildungsfinanz-
bericht 2002/ 2003 Heft 116-II, S. A 12).

Eine Abgrenzung der uns interessierenden offentlichen Aus-
gaben fiir berufliche Weiterbildung ist auf der Grundlage dieser
Daten nicht méglich.

6.2 Staatliche Ausgaben fiir berufliche Weiterbildung
6.2.1 Institutionelle und Infrastrukturforderung

Mit der Linderzustindigkeit fiir das schulische Bildungs-
wesen finanziert der Staat auch die Fachschulen, zu denen im
Bereich der beruflichen Weiterbildung insbesondere die Meis-
ter- und Technikerschulen gehoren. Das Statistische Bundesamt
weist die staatlichen Ausgaben fiir Fachschulen allerdings nur
bis zum Jahr 2001 aus. Die Grundmittel hierfiir — d. h. die staat-
lichen Nettoausgaben abziiglich nicht-6ffentlicher Einnahmen —
lagen im betreffenden Jahr bei 144 Mio. €. Da hierin auch Aus-
gaben fiir Fachschulen im Bereich der Erzieher-, Altenpfleger-
oder Krankengymnastenausbildung enthalten sind, kann dieser
Betrag nicht vollstindig der beruflichen Weiterbildung zuge-
schrieben werden.

Die Berufsbildungsberichte des Bundes geben weitere Hin-
weise vorrangig iiber Bundesausgaben zur Forderung von Insti-
tutionen und Infrastruktur der beruflichen Weiterbildung. Diese
Finanzierung erfolgt vielfach im Rahmen der Gewerbe- und
Wirtschaftsforderung (vgl. Berger 2004: 70 ff.) und erreichte im
Jahr 2004 insgesamt einen weiterbildungsrelevanten Haushalts-
ansatz von rd. 81 Mio. €.

In Folge der vereinbarten ,Lissabon-Ziele” gewannen Pro-
gramme zur Forderung des lebenslangen Lernens an Bedeutung.
Am Beispiel dieser Programme wird deutlich, dass in die aus-
gewiesenen Offentlichen Ausgaben hiufig auch Mittel des Euro-
piischen Sozialfonds (ESF) einflieBen, die anders als im vorlie-
genden Fall nicht immer gesondert ausgewiesen werden. So
standen zur Finanzierung des fiir die Jahre 2001 bis 2006 auf-
gelegten Programms ,Lemende Regionen‘ und fiir das Pro-
gramm ,Lernkultur Kompetenzentwicklung® allein im Jahr 2004
21,5 Mio. € des Bundes sowie 18 Mio. € ESF-Mittel zur Verfii-

gung .

6.2.2 Individuelle Forderung

Die wichtigste gesetzliche Grundlage fiir eine individuelle
Forderung von Weiterbildung bietet neben dem SGB I1I das Auf-
stiegsfortbildungsforderungsgesetz (AFBG)". Das im Jahr 1996
in Kraft getretene und 2002 novellierte Gesetz begriindet einen
individuellen Rechtsanspruch auf finanzielle Forderung berufli-
cher Aufstiegsfortbildung. Im Jahr 2004 gaben Bund und Lin-
der hierfiir 183,2 Mio. € aus.

Zur individuellen Weiterbildungsforderung des Staates gehort
ferner das Programm Begabtenforderung berufliche Bildung
(Bundesmittel 2004: 14,6 Mio. €) sowie der internationale Aus-
tausch von jungen Arbeitsnehmern im Rahmen des EU-Berufs-
bildungsprogramms ,Leonardo da Vinci® (2004: ca. 2,6 Mio. €).

6.2.3 Gesamtausgaben des Staates

Insgesamt umfassten die Haushaltsansitze zur Férderung be-
ruflicher Weiterbildung im Jahr 2004 425 Mio. € (vgl. Grafik 6).

Diese Ausgaben stellen nur einen Bruchteil der Weiterbil-
dungsausgaben dar, die die BLK ausweist (vgl. Abschnitt 6.1).
Es handelt hier sich jedoch weitgehend auch nur um die Weiter-
bildungsausgaben der zwei Bundesministerien fiir Bildung und
Forschung sowie fiir Wirtschaft und Arbeit. Sie kénnen somit
lediglich als Untergrenze des Bereichs angesehen werden, in
dem sich die tatsichlichen Ausgaben fiir berufliche Weiterbil-
dung vermutlich bewegen. Inwieweit die von der BLK aus-
gewiesenen Ausgaben in Hohe von 2,1 Mrd. € als Obergrenze
zu betrachten sind, kann nicht gesagt werden, da auch hier die
staatlichen Weiterbildungsausgaben moglicherweise untererfasst
sind (vgl. Brodel 1997: 25).

14 Diese ESF-Mittel sind in den hier ausgewiesenen staatlichen
Mittel nicht enthalten.
15 Auch Meister-BafoG genannt.
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Grafik 6
Umfang und Struktur staatlicher Ausgaben fiir berufliche
Weiterbildung — Haushaltsansatz in 2004

425Mio. €

200 Mio. €
(47 %)

144 Mio. €
(34 %)

81 Mio. €
(19 %)

O Finanzierung der Fachschulen
Bl AuBerschulische institutionelle Férderung
O Individuelle Férderung beruflicher Weiterbildung

Quelle: Berufshildungsberichte des BMBFE, StaBu, eigene Berechnungen.

6.3 Ausgaben der Bundesagentur fiir Arbeit
fiir berufliche Weiterbildung

Der iiberwiegende Teil der 6ffentlichen Weiterbildungsfinan-
zierung erfolgt iiber die Bundesagentur fiir Arbeit (BA). Die ge-
setzliche Grundlage fiir diese Forderung ist seit 1969 das Ar-
beitsforderungsgesetz (AFG) bzw. seit 1998 das Sozialgesetz-
buch IIT (SGB III) . Anfangs noch priventiv auf die Férderung
von Anpassungs- und Aufstiegsfortbildung Beschiftigter aus-
gelegt, wurde die Zielgruppe der Forderung mit den steigenden
Erwerbslosenzahlen zunehmend auf Arbeitslose und von Ar-
beitslosigkeit Bedrohte eingeschrinkt (Bothfeld/Gronbach/
Seibel 2005: S. 14 ff.). Zu den weitreichendsten Anderungen
der BA-geforderten Weiterbildung fiihrte schlieBlich mit Beginn
des Jahres 2003 das erste und zweite ,Gesetz fiir modemne
Dienstleistungen am Arbeitsmarkt’. Die zunehmende Orientie-
rung auf kurze arbeitsmarktnahe Qualifizierungsmafnahmen fiir
Erwerbslose mit hohen Wiedereingliederungsaussichten (vgl.
Schuldt /Troost 2004: 15 ff.) spiegelt sich in sinkenden Teilneh-
merzahlen und damit auch in einem drastischen Riickgang der
Ausgaben zur individuellen Forderung beruflicher Weiterbil-
dung wieder. Lagen die BA-Ausgaben zur individuellen Forde-
rung der beruflichen Weiterbildung (einschlieBlich Unterhalts-
geld) im Jahr 2002 noch bei 6,7 Mrd. €, so gingen sie 2004 auf
3,7 Mrd. € zuriick. Auch die BA-geforderten TrainingsmaB-
nahmen (2004: 496 Mio. €) sollen hier der Weiterbildung zu-
gerechnet werden (vgl. Grafik 7).

Grafik 7
Ausgaben der Bundesagentur fiir Arbeit fiir berufliche
Weiterbildung — Ist-Ausgaben in 2004

4.152 Mio. €

e

2.176 Mio. €
(52 %)

1.479 Mio. €
(36 %)

O Unterhaltsgeld
O Kosten fir Trainingsmanahmen

B Weiterbildungsmalt nahmekosten

Quelle: Berufsbildungsberichte des BMBE BA, StaBu, eigene Berechnungen.
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6.4 Offentliche Gesamtausgaben und
gesellschaftlicher Nutzen beruflicher Weiterbildung

Der Gesamtbetrag der direkten 6ffentlichen Ausgaben fiir be-
rufliche Weiterbildung liegt nach unseren bisherigen Ausfithrun-
gen im Jahr 2004 bei insgesamt 4,6 Mrd. €. Hieraus werden
liberwiegend arbeitsmarktpolitische MaBnahmen fiir arbeitslose
Personen finanziert. Da die Arbeitsmarktpolitik der BA an den
gesetzlichen Auftrag zur Wirkungsforschung gekniipft ist, kon-
zentrieren sich Untersuchungen zum Nutzen der staatlichen
Forderung beruflicher Weiterbildung vorrangig auf die Einglie-
derungseffekte von WeiterbildungsmaBnahmen der Bundesagen-
tur fiir Arbeit (vgl. Kress 2005). Lassen sich hier kurzfristig
haufig keine signifikanten Effekte nachweisen, so zeigten Lech-
ner/Miquel /Wunsch (2005), dass die Beschaftigungschancen
durch BA-finanzierte Weiterbildungs- und UmschulungsmaB-
nahmen bei den Mafnahmeteilnehmern langfristig d. h. nach
vier Jahren nachweislich hoher waren als bei der Vergleichs-
gruppe der Nichtteilnehmenden. Der Befund untermauert den
Nutzen 6ffentlicher Weiterbildungsférderung. Dieser liegt nicht
allein im individuellen Nutzen fiir die offentlich geforderten
Weiterbildungs- und Umschulungsteilnehmer (Arbeitsplatz, Ein-
kommen). Fiir den Staat schlagt sich die Wiedereingliederung
Erwerbsloser in Arbeit nicht zuletzt auch in hoheren Einnahmen
bei den Steuern und in den Sozialversicherungssystemen nieder.
Eine monetire Bewertung des dariiber hinaus gehenden gesell-
schaftlichen Nutzens der offentlichen Weiterbildungsforderung
und damit der positiven externen Effekte von beruflicher Wei-
terbildung diirfte erhebliche Schwierigkeiten bereiten. So zeigen
Untersuchungen zu den Wirkungszusammenhingen von (beruf-
licher) Bildung und gesellschaftlichen Nutzenaspekten (z. B. so-
ziale Kohision und Chancengleichheit), dass diese duBerst kom-
plex und kontextgebunden sind (vgl. Green/ Preston/Malmberg
2004).

7. Verteilung der finanziellen Lasten
beruflicher Weiterbildung

Zur Beurteilung des Stellenwertes beruflicher Weiterbildung
in Deutschland sind die Gesamtaufwendungen und deren Vertei-
lung auf die Unternehmen, Individuen, Staat und Bundesagentur
fiir Arbeit ein wichtiger Indikator. Die Summierung der Einzel-
aufwendungen der Finanziers ist jedoch genaugenommen nicht
mdoglich. Zum einen gibt es fiir die ermittelten Einzelaufwen-
dungen kein gemeinsames aktuelles Bezugsjahr und zum ande-
ren sind auf Grund der Unterschiede im offentlichen und kauf-
miannischen Rechnungswesen Ausgaben des Staates und der
Bundesagentur fiir Arbeit nicht unmittelbar mit Kosten der Un-
ternehmen und der Weiterbildungsteilnehmenden vergleichbar.
Um dennoch eine Vorstellung von der GréBenordnung dieser
Gesamtaufwendungen zu erhalten, setzen wir uns im Folgenden
tliber diese berechtigten Einwinde hinweg.

Die Gesamtaufwendungen fiir berufliche Weiterbildung lie-
gen dann gegenwiirtig bei schitzungsweise ungefihr 35 Mrd. €
(vel. Grafik 8).

Danach tragen die Unternehmen knapp die Halfte der finan-
ziellen Lasten beruflicher Weiterbildung, gefolgt von den Indi-
viduen und schlieBlich der 6ffentlichen Hand, die auf den ersten
Blick einen nur vergleichsweise geringen Anteil an der Finan-
zierung beruflicher Weiterbildung aufbringt. Eine Reihe von
Griinden spricht jedoch dafiir, dass diese Anteilswerte die tat-
sichliche Lastenverteilung der einzelnen Finanziers beruflicher
Weiterbildung nur unzureichend wiederspiegeln.

Bei den Unternehmen muss davon ausgegangen werden, dass
deren Weiterbildungskosten aufgrund der eingerechneten Per-
sonalausfallkosten in Hohe von rd. 7 Mrd. € zu hoch angesetzt
sind (vgl. Griinewald/Moraal 1995: 17 ff.). Fiir die weitere
Betrachtung der Verteilung der Weiterbildungslasten nehmen
wir daher an, dass nur 50% der ermittelten Personalausfall-
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Grafik 8
Aufwendungen fiir berufliche Weiterbildung

Bei staatl. Ausgaben nicht

beriicksichtigt: Rd. 35 Mrd. € BeiBA-Ausgaben nicht beriicksichtigt:
-Steuermindereinnahmen +1999: nur 16,9 % des Uhg bildungsbedingt
0.4 Mrd. € +1 Mrd. € fiir weiterbildungsrelevante
' @ %)' MaBnahmen fiir behinderte Menschen
O Unternehmen inkl. 8D
(CVTS B, 1999)
16,7 Mrd. € Dindividuen (BIBB 2002)
(48 %) B Staat (2004)
13,8 Mrd. €
(39%) aon oty
Bei Individuen nicht beriicksichtigt: Bei Unter kosten nicht beriicksichtigt

~dass Personalausfallkosten (Anteil: 43%= 7 Mrd.€)
nicht immer reale Weiterbildungskosten sind
«Steuerabzug durch Weiterbildungskosten
(Betriebskosten)

*Steuerabzug durch Welterbulmngskosten
(Werbungskosten, Sond )

Quelle: BA, StaBu, Berufsbildungsberichte, Dohimen /Hoi (2003) und eigene Berechnungen.

kosten als reale weiterbildungsbedingte Kosten anzusehen sind.
Beriicksichtigt werden muss auch, dass Weiterbildungskosten
gegeniiber dem Finanzamt als Betriebskosten geltend gemacht
und somit durch Steuerminderung refinanziert werden konnen.
Fiir eine grobe Schitzung dieses steuerlichen Refinanzierungs-
anteils legen wir die Annahmen von Dohmen/Hoi (2003) zu-
grunde, die bei ihrer Schitzung der weiterbildungsbedingten
Steuerminderung einen durchschnittlichen Grenzsteuersatz von
30 % unterstellten. Ahnlich verfahren wir bei den Individuen,
die ihre berufsbezogenen Weiterbildungskosten als Werbungs-
kosten ebenfalls stenermindernd geltend machen konnen. Wir
iibernechmen die Annahme von Dohmen/Hoi (2003), dass nur
zwei Drittel der Weiterbildungsteilnehmenden von dieser steu-
erlichen Entlastung Gebrauch machen (konnen). Die steuer-
lichen Entlastungen auf privater Seite bedeuten eine entspre-
chende Minderung der Steuereinnahmen auf staatlicher Seite,
die als indirekte Forderung bei den staatlichen Weiterbildungs-
ausgaben beriicksichtigt werden muss. Korrekturen sind auch
bei dem ermittelten Ausgabenanteil der Bundesagentur fiir Ar-
beit erforderlich. So kénnen Zahlungen fiir das Unterhaltsgeld
nicht in voller Hohe als Weiterbildungsausgaben angerechnet
werden. Da die anspruchsberechtigten Arbeitnehmer /-innen
auch ohne Teilnahme an der Weiterbildungsférderung Arbeits-
losengeld erhalten wiirden, sind die bildungsbedingten Aus-
gaben der Bundesagentur deutlich geringer anzusetzen. Das
Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) ermittelte
fiir das Bezugsjahr 1999 einen bildungsbedingten Anteil an den
Unterhaltsgeldern von 16,9 Prozent (vgl. Arens/Quinke 2003:
78). Den Ausgaben der BA hinzuzurechnen sind unserer Mei-
nung nach auch die weiterbildungsrelevanten Ausgaben fiir
BildungsmaBnahmen behinderter Menschen. Dieser weiterbil-
dungsrelevante Anteil wurde im Jahr 2001 letztmalig ausge-
wiesen. Ubertragen wir den damaligen Anteil von 36 % auf die
entsprechenden Ausgaben des Jahr 2004 (2,9 Mrd. €) diirften
die Ausgaben fiir die berufliche Wiedereingliederung Behinder-
ter rd. 1 Mrd. € betragen.

Die erneute Schitzung der Finanzierungsanteile (vgl. Grafik 9)
beriicksichtigt die hier angestellten Uberlegungen.

Treffen die von uns gemachten Annahmen in etwa zu, dann
tragen Unternechmen und Staat im Rahmen der Mischfinanzie-
rung beruflicher Weiterbildung zwar einen erheblichen mone-
tiren Anteil, die finanzielle Hauptlast liegt danach allerdings
bereits heute bei den einzelnen Weiterbildungsteilnehmenden.

Grafik 9
Geschiitzte Prozentanteile* des Staates, der BA, Unternehmen
und Individuen zur Finanzierung beruflicher Weiterbildung

O Unternehmen inkL 6D
(CVTS II, 1999)

Oindividuen (BIBB 2002))
W Staat (2004)

O Bundesagentur fiir
Arbelt (2004)

* Bel grober Schétzung staatlicher Mindereinnahmen bzw. pnvar.er und bmd:llc]m' Min-
derbelastungen durch steuerliche Abzugfihigkeit von Weiterbik | und
bei Schitzung der realen indirekten WB-Kosten der Unternehmen auf 50% der nach
CVTS2 legel Peresonalausfallkosten.

Quelle: BA, StaBu, Berufsbildungsberichte, Dohmen/Hoi (2003) und eigene Berech-
nungen.

8. Schlussfolgerungen

Als Argument fiir eine Beteiligung an der Finanzierung beruf-
licher Weiterbildung wird oft angefiihrt, dass generell Kosten
dort iibernommen werden sollten, wo ein Nutzen anfillt. Nach
dem Aquivalenzprinzip soll ,,jeder entsprechend seinem Nutzen
auch zur Finanzierung herangezogen werden* (Bardeleben u. a.
1996: 96). Eine Beurteilung der Lastenverteilung unter diesem
Aspekt setzt voraus, dass eine genaue Kenntnis iiber die Auf-
wendungen und den Nutzen der einzelnen Finanziers besteht.
Unsere Ausfithrungen haben gezeigt, dass allein schon die Er-
mittlung der gegenwiirtigen Verteilung der Weiterbildungsauf-
wendungen nur mit groBen Schwierigkeiten mdglich ist. Im
Gegensatz dazu lasst sich der Weiterbildungsnutzen insgesamt
nicht als monetire GroBe, d. h. als Geldbetrag, beziffern, weder
fiir die Unternehmen, noch fiir die Individuen oder den Staat.
Inwieweit die gegenwirtige Kostenverteilung im Sinne des
Agquivalenzprinzips als ,gerecht“ angesehen werden kann, ist
daher nicht zu beurteilen.

Folgt man unseren Schitzungen, so tragen momentan bereits
die Individuen den griéBten Kostenanteil fiir berufliche Weiter-
bildung. Fiir viele Lebensbereiche gibt es die Forderung nach
einer hoheren Eigenverantwortung des Einzelnen, diese bezieht
sich auch auf die beruflichen Weiterbildung. Gemeint ist hiermit
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in der Regel vor allem auch eine hihere Ubernahme von Kos-
ten. Dies ist derzeit z. B. fiir den Bereich der Alterssicherung,
der Krankheits- und Pflegekosten und der Ausbildungskosten
(z. B. Einfiihrung von Studiengebiihren) in der Diskussion. Die
in Zukunft wahrscheinlich deutlich steigenden Kosten der Indi-
viduen in den genannten Bereichen schriinken die Spielriume
fiir eine zusitzliche Finanzierung beruflicher Weiterbildung
weiter ein, insbesondere fiir Personen mit niedrigerem Ein-
kommen.

Fiir den Einzelnen besteht bei seinen Weiterbildungsentschei-
dungen die Schwierigkeit, dass der Weiterbildungsmarkt nach
wie vor intransparent und die Qualitiit einzelner Weiterbildungs-
maBnahmen schwer einschitzbar ist, zudem ist die Einldsung
kiinftiger Ertriige angesichts der Arbeitsmarktsituation mit er-
heblichen Untersicherheiten verbunden (Nagel 2002). Die In-
vestitionen in berufliche Weiterbildung sind aufgrund dieser
Informationsdefizite fiir die Individuen mit dem relativ hohen
Risiko verbunden, dass sich materielle Nutzenerwartungen nicht
erfiillen. Die hieraus resultierende Risikoaversion fiihrt dazu,
dass es bei steigender Kostenbelastung zu einer zunehmenden
Unterversorgung mit beruflicher Weiterbildung kommt, vor al-
lem bei ohnehin bildungsfernen Bevolkerungsgruppen.

Bereits jetzt unterscheidet sich die Teilhabe an beruflicher
Weiterbildung deutlich nach dem Bildungsniveau. Es ist davon
auszugehen, dass Bildungsungleichheiten durch berufliche Wei-
terbildung derzeit nicht ausgeglichen, sondern verschirft wer-
den. Vor diesem Hintergrund erscheint es notwendig, vor allem
fiir bildungsfernere Personen die Teilnahme an beruflicher Wei-
terbildung besonders zu fordern, zum einen durch finanzielle
Unterstiitzung von Seiten des Staates, zum anderen durch einen
verbesserten Zugang zu betrieblicher Weiterbildung.

Im internationalen Vergleich ist in Deutschland von einer
Unterinvestition der Unternehmen in die berufliche Weiterbil-
dung auszugehen. Insbesondere angesichts der demographi-
schen Entwicklung, in deren Folge der Anteil dlterer Beschaftig-
ter erheblich zunehmen wird, sollte deutlich mehr in die Forde-
rung lebenslangen Lernens investiert werden. Zur Sicherung
ihrer Wettbewerbsfihigkeit miissten die Unternehmen ihr Wei-
terbildungsbudget kiinftig eher deutlich erhdhen als weiter ab-
senken.
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