WEITERBILDUNGSFINANZIERUNG DER UNTERNEHMEN

Vorschlage fur eine
erfolgreiche Weiterbildungspolitik

Siegfried Hanhart

Man weiss wenig dariiber, wie viel Schweizer Unternehmen in die berufliche
Weiterbildung (BW) investieren. Eine kiirzlich durchgefiihrte Studie liefert
Informationen iiber die Ausgaben der Firmen und entwickelt Vorschldge fiir

eine erfolgreiche Weiterbildungspolitik seitens der Unternehmen und der déffent-

lichen Hand.

Im Rahmen eines Projekts des nationalen
Forschungsprogramms 43 «Bildung und
Beschéftigung» wurden mehr als 1800
Unternehmen tiiber ihre Weiterbildungs-
Ausgaben befragt. Die Stichprobe umfasste
Privatbetriebe und o6ffentliche Institutio-
nen oder Verwaltungsstellen unterschied-
licher Grosse und aus unterschiedlichen
Wirtschaftszweigen. Es wurden Betriebe
und Einrichtungen aus den drei Sprachge-
bieten untersucht.

Die Ergebnisse ermoglichen es vor allem,
die durchschnittlichen jahrlichen Ausgaben
pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter zu
schitzen und besser zu verstehen, wie die
Firmen die fiir Weiterbildung zur Verfi-
gung stehenden Mittel einsetzen; die Stu-
die zeigt auch, wie die Effekte der Investi-
tionen evaluiert werden.

GROSSE UNTERSCHIEDE

ZWISCHEN DEN SEKTOREN

Zwischen 1999 und 2001 wies die Zahl der
Betriebe, die Weiterbildungsaktivitaten
finanzieren, eine steigende Tendenz auf,
allerdings ist der jahrliche Aufwand pro
Person von Sektor zu Sektor ausserst
unterschiedlich.

Auch die Grosse der Firmen spielt eine Rol-
le. Kleine (10-49 Mitarbeitende) und mitt-
lere Unternehmen (50-249 Mitarbeitende)
wenden jahrlich im Durchschnitt 840 Fran-
ken pro Person auf. Die Ausgaben der

Mikrounternehmen (1-9 Mitarbeitende)
und der Grossbetriebe (mehr als 249 Mit-
arbeitende) betragen 1280 bzw. 1390
Franken. Die Ausgabenanalyse zeigt auch,
dass Privatfirmen 2001 durchschnittlich
1700 Franken pro Person (gerechnet in
Vollzeitdquivalenten) ausgegeben haben,
wéhrend es bei den Verwaltungen und o6f-
fentlichen Einrichtungen etwas mehr als
900 Franken waren. Im 6ffentlichen Sektor
waren jedoch grosse Unterschiede zwi-
schen Verwaltung, Bildungswesen und Ge-

Weiterbildungs-
ausgaben pro Person
nach Wirtschafts-
zweigen (2001)
Durchschnittliche

Ausgaben pro
Person in Franken

Wirtschaftszweig

primarer Sektor 1070
sekundarer Sektor 740
privater tertidrer Sektor 990
offentl. Verwaltung,

Verteidigung,

soz. Sicherheit 660
Bildungswesen 2'220
Gesundheit,

soziale Aktivitaten 1°000
Immobilienwesen,

sonst. Dienstleistungen 5360

sundheitsbereich festzustellen.

Es existieren deutliche Unterschiede zwi-
schen der franzosischen Schweiz (Ausga-
ben durchschnittlich 850 Franken), der
Deutschschweiz (1480) und der italieni-
schen Schweiz (1580). Die Diskrepanz
zwischen der Romandie und der Deutsch-
schweiz zeigt, dass Deutschschweizer Fir-
men in weit grosserem Ausmass bereit
sind, die Weiterbildung ihrer Mitarbeiten-
den finanziell zu unterstiitzen.

EINIGE VERGLEICHE MIT DER
EUROPAISCHEN UNION

Wenn man einige Schweizer Daten im eu-
ropdischen Kontext betrachtet, so ist fest-
zustellen, dass die Schweizer Firmen des
sekundéaren Sektors sich nicht wesentlich
von ihren Pendants in der Europidischen
Union unterscheiden. Im privaten tertidren
Sektor liegen die durchschnittlichen Aus-
gaben der Schweizer Unternehmen etwas
iiber dem europdischen Mittelwert. Be-
trachtet man die Firmen nach ihrer Grosse,
so zeigt sich, dass die eidgendssischen
Klein- und Grossbetriebe im Durchschnitt
mindestens ebenso viel wie vergleichbare
Unternehmen in der Union investieren,
wenn man das hohe Niveau der Bildungs-
kosten in der Schweiz beriicksichtigt. Die
Schweizer Mittelbetriebe hingegen inves-
tieren weniger als vergleichbare Unter-
nehmen der Européischen Union. Es wére
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zweifellos wiinschenswert, vertiefte Stu-
dien {iber die schweizerischen Mittelbe-
triebe durchzufithren, um zu verstehen,
warum diese relativ gesehen weniger fiir
Weiterbildung aufwenden als europdische
Firmen.

Die Weitbildungsaufwendungen konnen
durch einen Indikator bewertet werden,
der die Ausgaben in Bezug auf die Gesamt-
personalkosten beziffert. Die Studie zeigt,
dass dieser Indikator von einer Branche
zwischen 0,6 Prozent und 4,5 Prozent
schwankt, wobei der hochste Wert bei im
Immobilienwesen tétigen Betrieben zu be-
obachten ist. Bildungseinrichtungen hinge-
gen wenden nur 0,7 Prozent ihrer Perso-
nalkosten fiir die Weiterbildung auf. Die
Unterschiede zwischen den Sektoren sind
sicherlich zum Grossteil auf die unter-
schiedlichen Lohnmassen zuriickzufiihren,
die auch die starken Schwankungen des
Lohnniveaus von Branche zu Branche
widerspiegeln. Im internationalen Ver-
gleich zeigt dieser Indikator, dass die
Schweizer Unternehmen des sekundéren
und des privaten tertidren Sektors im
Durchschnitt weniger als die europdischen
Firmen aufwenden. Sicherlich wirkt sich
die Tatsache, dass das Lohnniveau in der
Schweiz iber dem Durchschnitt der Euro-
paischen Union liegt, auf den oben ge-
nannten Indikator aus und erklart zum Teil
den niedrigen Schweizer Wert. Doch dieses
Ergebnis ist auch ein Hinweis auf die spe-
zifische Struktur der Personalkosten in un-
serem Land, bei denen die Weiterbildungs-
kosten eine weniger grosse Rolle spielen.

GEZIELTE INVESTITIONEN MIT KAUM
UNTERSUCHTEN AUSWIRKUNGEN

Es ist auch moglich, das Portrét einer typi-
schen Person zu zeichnen, deren Weiterbil-
dung vom Unternehmen unterstiitzt wird:
Es handelt sich um einen 25- bis 50-jéhri-
gen, in der Direktion oder im oberen Ma-
nagement titigen Mann. Er arbeitet in ei-
ner grossen Firma und bekommt oft die
Moglichkeit, an internen Schulungen im
Rahmen eines Plans oder zumindest an
einem Fortbildungsprogramm des Betriebs
teilzunehmen. Dieser Mann nimmt auch an
Kursen, Seminaren, Konferenzen und Kon-
gressen teil, deren Inhalte in engem Zu-

sammenhang mit seiner Tatigkeit im
Unternehmen stehen. Die Auswahl der
Teilnehmenden und die von den Betrieben
bevorzugten Weiterbildungsaktivitédten zei-
gen, dass die Firmen nach einer moglichst
hohen Rentabilitiat ihrer Ausbildungsaus-
gaben streben.

Durch die Weiterbildungsaufwendungen
mochte der Betrieb vor allem seine Pro-
duktivitdt erhdhen. Doch verfiigen die Fir-
men {iber Mittel zur Evaluierung der Aus-
wirkungen der Weiterbildung? Wenn man
alle Sektoren zusammen betrachtet, wen-
den 60 Prozent der Betriebe eines oder
mehrere Evaluierungsverfahren an. Ent-
scheidend dafiir, ob solche Verfahren exi-
stieren, ist weniger die Zugehorigkeit zu
einem Tétigkeitsbereich als die Grosse des
Betriebs. Zu beobachten ist auch, dass die
Unternehmen des privaten Sektors eher als
Verwaltungen oder 6ffentliche Einrichtun-
gen dazu neigen, die Effekte der Weiterbil-
dung zu evaluieren. Was die Evaluierungs-
modalitdten betrifft, so wird am héufigsten
die Messung der Zufriedenheit der Mitar-
beitenden nach einer Weiterbildung ge-
nannt, gefolgt von der Uberpriifung der
Anwendung der neuen Kompetenzen am
Arbeitsplatz. Formelle Validierungen und
Zertifizierungen der erworbenen Fahigkei-
ten oder Kontrolltests werden jedoch sehr
selten durchgefiihrt. In der Regel findet die
Evaluierung der Effekte der Weiterbildung
unmittelbar nach der Schulungsmass-
nahme bzw. dem Schulungsprogramm
statt.

EMPFEHLUNGEN

FUR UNTERNEHMEN UND BEHORDEN

Den Unternehmen fiel es schwer, genaue
Auskiinfte {iber ihre Weiterbildungsakti-
vitaten zu liefern. Wahrscheinlich verfiigen
die Verantwortlichen in den Firmen {ber
unzureichende Unterlagen und unterschat-
zen so die Weiterbildungskosten. Man
miisste daher den Verantwortlichen der
Firmen ein Tool fiir eine analytische Buch-
haltung zur Verfiigung zu stellen, das es
ermoéglicht, die genauen Kosten fiir diesen
Bereich zu berechnen. Eine bessere Wahr-
nehmung der Weiterbildungskosten wiirde
die Verantwortlichen in den Firmen unwei-
gerlich dazu veranlassen, sich iiber die

Effizienz der Ausgaben Gedanken zu ma-
chen. Zurzeit scheinen nur relativ rudi-
mentdre Evaluierungsverfahren zum Ein-
satz zu kommen. Die Firmen sollten daher
in ihre Weiterbildungsprojekte systema-
tisch ein oder mehrere Effizienzmessungen
integrieren, die unmittelbar nach einer
Weiterbildungsaktivitdt sowie spiter am
Arbeitsplatz erfolgen sollten.

Die Unternehmen unterstiitzen bevorzugt
die Weiterbildung ihrer Fiihrungskréafte
und hoheren Angestellten. Mehr als 40
Prozent des nicht qualifizierten Personals
genossen 2001 keinerlei von den Arbeit-
gebenden unterstiitzte Weiterbildung. An-
dere Studien zeigen, dass die selektive
Investition der Firmen kaum durch person-
liche Anstrengungen der Arbeitnehmenden
kompensiert wird. Diese Tatsache konnte
die Wettbewerbsfdhigkeit der Schweizer
Unternehmen ernsthaft gefihrden. Sie
konnte auch zu einer Segmentierung des
Arbeitsmarktes beitragen, in dem es einer-
seits Stellen fiir Personen gibt, die bei ih-
rem Eintritt in die Arbeitswelt iiber eine
gehobene Ausbildung verfiigen, und in
dem andererseits nicht oder wenig qualifi-
zierte Menschen nur schlecht bezahlte und
prekdre Arbeitsplatze finden. Diese Men-
schen haben in der Folge auch kaum Chan-
cen, sich wéhrend ihrer Berufstatigkeit zu
qualifizieren, da ihr Arbeitslosigkeitsrisiko
hoch ist und die Firmen lieber qualifizierte
Arbeitnehmende unterstiitzen.

Diese Beobachtungen legen nahe, dass die
offentliche Hand rasch eine dem Grund-
satz des lebenslangen Lernens entspre-
chende Erwachsenenbildungspolitik ent-
wickeln und umsetzen sollte. Im Rahmen
dieser Politik konnten Unternehmen, die
Weiterbildungsleistungen anbieten oder
finanzieren, steuerlich begiinstigt werden;
berufliche Weiterbildung bietende Berufs-
verbdnde konnten Subventionen erhalten.
Derartige Subventionen wiirden insbeson-
dere unternehmensiibergreifende Weiter-
bildungsaktivitaten fordern.
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