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1
Ausgangslage

Über die hohe Bedeutung lebenslangen
Lernens besteht ein breiter Konsens. Für
die Zukunft wird noch eine deutliche Zu-
nahme der Weiterbildung als notwendig
angesehen (Bosch 2004). Die berufliche Er-
stqualifikation reicht nicht mehr wie früher
für ein gesamtes Erwerbsleben aus. Wegen
des steigenden Innovationstempos in den
Betrieben sind die Qualifikationen ständig
anzupassen und zu erweitern. Aufgrund
des wirtschaftlichen Wandels werden sich
zudem immer mehr Personen beruflich
umorientieren und völlig neue Qualifika-
tionen erwerben müssen. Infolge der de-
mografischen Entwicklung und der erhöh-
ten Rentenaltersgrenze sind vermehrt älte-
re Personen an beruflicher Weiterbildung
zu beteiligen. Auch müssen verstärkt Bil-
dungsversäumnisse der Vergangenheit aus-
geglichen werden, vor allem bei Personen,
die ohne Berufsausbildung geblieben sind.
Dies alles wird zu einer erheblichen Steige-
rung der benötigten Ressourcen für beruf-
liche Weiterbildung führen. Die Experten-
kommission „Finanzierung Lebenslangen
Lernens“ (2004, S. V) kam daher zu dem
Schluss, „alle Akteure, Individuen, Unter-
nehmen und die öffentliche Hand werden
mehr als in der Vergangenheit in Bildung
investieren müssen“. Nicht geklärt ist je-
doch, wie dies angesichts der Mittelknapp-
heit privater Haushalte, der sich verschär-
fenden Unternehmenskonkurrenz auf-
grund der Globalisierung und der anhal-
tenden Finanzkrise des Staates ermöglicht
werden soll (Faulstich 2005). Vor allem ist
auch strittig, wie die Gesamtlasten zu ver-

allerdings in der Regel nur bei der Teilnah-
me an einem längerfristigen aufstiegsori-
entierten Lehrgang oder an mehreren auf-
einander aufbauenden Kursen erwartet
werden, nicht jedoch bei einer einzelnen,
eher kurzzeitigen Anpassungsweiterbil-
dung. Für viele Formen beruflicher Wei-
terbildung sind daher andere Nutzenarten
entscheidungsrelevant.

In der Volkswirtschaftslehre wird unter
„Nutzen“ die auf der subjektiven Wertein-
schätzung beruhende Eigenschaft eines
Gutes verstanden, zur Bedürfnisbefriedi-
gung beizutragen. Nach Maslow (1981)
sind – in hierarchischer Anordnung – fol-
gende Bedürfnisse eines Menschen zu un-
terscheiden: Nach den grundlegenden phy-
siologischen Bedürfnissen (z. B. Nahrung,
Wohnung) folgen die Sicherheitsbedürf-
nisse (persönliche und soziale Sicherheit
und Stabilität, z. B. sicherer Arbeitsplatz),
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Vielfach wird gefordert, dass Privatpersonen künftig eine stärkere Verantwortung für ihre berufliche Weiterbildung übernehmen und
sich mehr als bisher an den entstehenden Kosten beteiligen. In diesem Beitrag wird dargestellt, in welcher Höhe die Individuen bereits
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teilen sind. Häufig wird gefordert, dass 
die Individuen mehr Eigenverantwortung
übernehmen und sich stärker an den Wei-
terbildungsaufwendungen beteiligen soll-
ten (Weiß 2001). Vor diesem Hintergrund
soll im Folgenden auf die Fragen eingegan-
gen werden, weshalb Privatpersonen über-
haupt bereit sind, Kosten für ihre beruf-
liche Weiterbildung zu übernehmen (Ab-
schnitt 2), wie hoch die individuellen 
Weiterbildungskosten derzeit sind (Ab-
schnitt 3), wie der Nutzen von den Teil-
nehmerInnen eingeschätzt wird (Abschnitt
4), welches die Prinzipien einer gerechten
Kostenverteilung sind (Abschnitt 5) und
welche Grenzen es für eine höhere indivi-
duelle Weiterbildungskostenbelastung gibt
(Abschnitt 6). Abschließend wird ein Ge-
samtfazit gezogen (Abschnitt 7).

2
Motive für individuelle
Weiterbildungsinvesti-
tionen

Aus humankapitaltheoretischer Sicht ent-
scheiden sich Privatpersonen dann für die
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung,
wenn sie sich hiervon in Zukunft einen Er-
trag versprechen, der höher ist als die mo-
mentan entstehenden Kosten (Becker
1964). Die Weiterbildungskosten fallen un-
mittelbar als Geldausgaben an sowie in
Form von aufgewandter Zeit, die monetär
bewertet werden kann (Beicht et al. 2006).
Ein monetärer Ertrag entsteht dann, wenn
die Produktivität durch die erworbenen
Kenntnisse und Fertigkeiten erhöht wird
und dies zu einer Lohnsteigerung führt.
Eine solche finanzielle Verbesserung kann
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die Zugehörigkeitsbedürfnisse (sozialer
Kontakt, soziale Zugehörigkeit) und die
Achtungsbedürfnisse ( Selbstachtung,Ach-
tung durch andere, Bedürfnis z. B. nach
Leistung, Kompetenz und Status, Ansehen,
Anerkennung). Die höchste Stufe stellt der
Wunsch nach Selbstverwirklichung dar
(Bedürfnis nach Entwicklung des indivi-
duellen Potenzials und Selbsterfüllung).
Alle Bedürfnisse, die über die rein physio-
logischen hinausgehen, spiegeln sich nach
Timmermann (1998) in beruflichen Bil-
dungsmotiven und Nutzenerwartungen
wider. Der individuelle Nutzen beruflicher
Weiterbildung kann demnach – außer in
einem direkt messbaren monetären Ertrag
– in vielfältigen anderen positiven Wirkun-
gen materieller und immaterieller Art be-
stehen, z. B. darin, das Risiko eines Arbeits-
platzverlustes zu vermindern, die berufli-
che Leistungsfähigkeit zu steigern, soziale
oder berufliche Kontakte zu knüpfen, sich
persönlich weiter zu entwickeln.

Rationale Weiterbildungsentscheidun-
gen erfordern ein vorheriges Abwägen von
Kosten und Nutzen. Hier besteht jedoch
ein erhebliches Problem: Während die Kos-
ten sofort entstehen und in ihrer Größen-
ordnung noch relativ einfach zu bestim-
men sind, stellt sich der Nutzen oft erst
nach längerer Zeit ein, ist kaum zu quanti-
fizieren und vor allem grundsätzlich unsi-
cher. Je höher die zu tragenden Kosten ein-
geschätzt werden, desto schwieriger wird
somit die Entscheidung.1 Vor allem wenn
materielle Nutzenerwartungen im Vorder-
grund stehen, wird eine angemessene Ren-
dite der Investition erwartet. Vieles deutet
zwar insgesamt auf individuelle Erträge be-
ruflicher Weiterbildung hin, die sich in ei-
ner Erhöhung des Einkommens, des beruf-
lichen Status oder der Arbeitsplatzsicher-
heit niederschlagen; zum Teil konnte dies
auch durch empirische Untersuchungen
belegt werden (Büchel/Pannenberg 2004).
Eine Garantie für solche positiven Effekte
gibt es jedoch nicht; sie stellen sich lediglich
mit einer höheren Wahrscheinlichkeit ein
als ohne Weiterbildung. Schlussfolgerun-
gen, „durch die Weiterbildungsteilnahme
seien die intendierten Effekte im individu-
ellen Fall kausal erzeugbar, sind unzulässig“
(Faulstich 2005, S. 14). Fehlen Arbeitsplät-
ze, auf denen die erworbenen Qualifikatio-
nen benötigt werden bzw. verwertbar sind,
erfüllen sich die Nutzenerwartungen des
Einzelnen selbst bei hohem Lernerfolg
nicht. Insbesondere Entscheidungen für
längerfristige und teure Weiterbildungen

stellen für Privatpersonen somit riskante
Investitionen dar.

In der Entscheidungssituation wird die
in Betracht kommende Weiterbildung von
den Individuen danach beurteilt, ob und
inwieweit der angestrebte materielle oder
immaterielle Nutzen erreichbar erscheint.
Ein – in Relation zu den Kosten (im weite-
sten Sinne) – ausreichend hoher antizipier-
ter Nutzen stellt dabei die Voraussetzung
für eine Weiterbildungsteilnahme dar.
Nach erfolgter Weiterbildung wird – be-
wusst oder unbewusst – bewertet, inwie-
weit die ursprünglichen Nutzenerwartun-
gen tatsächlich eingetroffen sind und ob
der Aufwand in einem angemessenen Ver-
hältnis zum eingetretenen Nutzen stand.
Der Erfahrungsnutzen vergangener Wei-
terbildungen beeinflusst den antizipierten
Nutzen künftiger Weiterbildungen je nach
dem positiv oder negativ und wirkt sich da-
mit wahrscheinlich auf alle weiteren Ent-
scheidungen aus.

3
Individueller Weiter-
bildungsaufwand

3.1 KOSTEN

Im Jahr 2002 bildeten sich 68 % der 
erwerbsnahen Personen (vgl. Fn. 2) in
Deutschland beruflich weiter. Dies ergab
die repräsentative Erhebung des Bundesin-
stituts für Berufsbildung (BIBB), aus wel-
cher die hier referierten Ergebnisse zu Kos-
ten und Nutzen beruflicher Weiterbildung
für Individuen stammen.2 Zu beachten ist,
dass den Ergebnissen ein relativ weit gefass-
ter Weiterbildungsbegriff zugrunde liegt
(Beicht et al. 2004, 2005), der über die
„klassische“ formalisierte Weiterbildung
(Lehrgänge und Kurse) hinaus arbeitsnahe
Lernformen, selbstorganisiertes Lernen so-
wie den Besuch von Kongressen, Tagungen
und Fachmessen umfasst. 3

Die berufliche Weiterbildung verur-
sachte im Jahr 2002 durchschnittliche 
Kosten von 502 € je TeilnehmerIn (Beicht
et al. 2006).Alle erfolgten Kostenerstattun-
gen, z. B. durch den Arbeitgeber oder den
Staat (vor allem nach dem Aufstiegsfortbil-
dungsförderungsgesetz), sind dabei bereits
heraus gerechnet. Unberücksichtigt blieb
jedoch die steuerliche Refinanzierung von
Weiterbildungsausgaben, deren Umfang
nicht ermittelbar ist (Arens/Quinke 2003).

Die Weiterbildungskosten setzen sich
zusammen aus direkten und indirekten
Kosten. Die direkten Kosten stellen die un-
mittelbaren Ausgaben dar und umfassen
drei Viertel der Gesamtkosten (Abbil-
dung 1). Hierbei haben Teilnahmege-
bühren und Fahrtkosten den größten An-
teil. „Moderne“ Lern- und Arbeitsmittel
(Anschaffung von PC, Laptop, Notebook
und sonstige Ausgaben für computerge-
stütztes Lernen) schlagen insgesamt mit et-
was höheren Kosten zu Buche als klassische
Lern- und Arbeitsmittel. Relativ niedrig lie-
gen die Ausgaben für auswärtige Unter-
kunft und der Mehraufwand für auswärti-
ge Mahlzeiten. Sonstige Kosten, z. B. für
Prüfungsgebühren oder Kinderbetreuung
wegen der Weiterbildung, spielen eine nur
geringe Rolle.

Unter den indirekten Kosten wird ein
entgangener Nutzen verstanden, der bei ei-
ner alternativen Verwendung der in die
Weiterbildung investierten Zeiten (Oppor-
tunitätskosten) erzielt worden wäre. Be-
rücksichtigt ist hier allerdings nur ein
tatsächlicher Verzicht auf Einkommen. Die
investierte Freizeit (Abschnitt 3.2) ist dage-
gen nicht monetär bewertet worden und in
dem ermittelten Kostenwert nicht enthal-
ten. Ein Viertel der Gesamtkosten entfällt
auf die so definierten indirekten Kosten.
Sie setzen sich wie folgt zusammen: Der
Einkommensverlust wegen unbezahlten
Urlaubs ist mit einem Anteil von 31 % am

1 Mit ins Kalkül zu ziehen sind dabei auch die so ge-
nannten „psychischen Kosten“, wie z. B. Lernan-
strengungen, Prüfungs- und Versagensängste
(Beicht et al. 2006), auf die hier nicht näher ein-
gegangen wird.

2 In der BIBB-Studie erfolgte eine Kooperation mit
der Expertenkommission „Finanzierung Lebens-
langen Lernens“, die vertiefte Informationen zu
den Gründen für individuelle Entscheidungen ge-
gen berufliche Weiterbildung gewinnen wollte
(Expertenkommission 2004; Schröder et al. 2004).
In die gemeinsam durchgeführten repräsentativen
Erhebungen wurden über 5.000 erwerbsnahe
deutschsprachige Personen im Alter von 19 bis 64
Jahren einbezogen. Als „erwerbsnah“ gelten Er-
werbstätige, Arbeitslose/Arbeitssuchende, Perso-
nen in Fortbildung und Umschulung sowie nicht
erwerbstätige Personen, die in den nächsten zwei
Jahren eine Erwerbstätigkeit beabsichtigten. 2.000
Personen aus der Gesamtstichprobe wurden de-
tailliert zu Kosten und Nutzen ihrer beruflichen
Weiterbildung befragt.

3 Die ermittelte Teilnahmequote liegt daher erheb-
lich über der im Berichtssystem Weiterbildung für
2003 ausgewiesenen Quote von 26 %, die sich
ausschließlich auf formalisierte berufliche Weiter-
bildung im Rahmen von Lehrgängen und Kursen
bezieht (BMBF 2005).
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bedeutsamsten. Die Unterbrechung der Er-
werbstätigkeit nimmt 28 %, die Reduzie-
rung der Wochenarbeitszeit 24 % der indi-
rekten Kosten ein. Der Verzicht auf bezahl-
te Überstunden (13 %) und die Aufgabe ei-
ner bezahlten Nebentätigkeit (6 %) spielen
eine geringere Rolle.

Auf Grundlage der durchschnittlichen
selbst getragenen Kosten in Höhe von
502 € pro TeilnehmerIn und Jahr lassen
sich die Gesamtkosten der Privatpersonen
für berufliche Weiterbildung in Deutsch-
land im Jahr 2002 schätzen. Hochgerechnet
bildeten sich 27,4 Mio. Personen beruflich
weiter, die hierfür insgesamt 13,8 Mrd. €

aufwendeten.
Die individuellen Gesamtkosten vertei-

len sich wie folgt auf die unterschiedlichen
Formen beruflicher Weiterbildung: Über die
Hälfte (55 %) entfällt auf die formalisierte
Weiterbildung und knapp ein Viertel
(23 %) auf selbst organisierte Lernprozes-
se. Die berufsbezogene Teilnahme an Kon-

gressen, Tagungen und Fachmessen schlägt
mit einem Kostenanteil von 14 % zu Bu-
che. Den geringsten Anteil hat die arbeits-
nahe Weiterbildung mit 8 %.

Die Höhe der individuellen Kosten
hängt insbesondere auch davon ab, ob 
es sich um betriebliche oder nichtbetriebli-
che Weiterbildung handelt. In 2002 bil-
deten sich 68 % der TeilnehmerInnen 
ausschließlich betrieblich und 19 % nur 
nichtbetrieblich weiter, 13 % nahmen 
beide Formen wahr.4 Die Kosten betriebli-
cher Weiterbildung sind mit durchschnitt-
lich 285 € je TeilnehmerIn relativ niedrig.
Bei nichtbetrieblicher Weiterbildung ent-
stehen mit 856 € erheblich höhere Kosten.
Bei nichtbetrieblichen Maßnahmen müs-
sen die Individuen meist die gesamten
oder den weitaus größten Teil der Kosten
selbst übernehmen. Die betriebliche Wei-
terbildung von abhängig Beschäftigten
wird dagegen überwiegend von den Ar-
beitgebern finanziert, sodass oft keine 

oder nur geringe individuelle Kosten an-
fallen.

Wegen der unterschiedlichen Arten be-
ruflicher Weiterbildung variiert die Kos-
tenbelastung der TeilnehmerInnen extrem
stark (Tabelle 1). Insgesamt 45 % mussten
im Jahr 2002 keinerlei Kosten selbst tragen.
Bei ausschließlich betrieblicher Weiterbil-
dung trifft dies sogar auf 62 % zu. Nichtbe-
triebliche Weiterbildung bleibt dagegen
nur selten ohne individuelle Kosten, im-
merhin rund ein Fünftel hat hier Kosten
von 1.000 € und mehr. Bei betrieblicher
Weiterbildung kommen hohe Kosten der
TeilnehmerInnen erheblich seltener vor,
und dann vor allem bei Selbstständigen, die
ihre (betriebliche) Weiterbildung in der
Regel selbst finanzieren müssen.

Eine Differenzierung nach soziodemo-
grafischen Merkmalen der TeilnehmerIn-
nen zeigt, dass die individuellen Weiterbil-
dungskosten relativ stark nach Geschlecht,
Alter, schulischem und beruflichem Ab-
schluss, Erwerbsstatus und beruflicher
Stellung, variieren. Es gibt deutliche Unter-
schiede im Anteil der Personen, die keiner-
lei Kosten übernehmen müssen: Relativ
häufig erhalten jüngere Personen (unter 25
Jahre), HauptschulabsolventInnen, Absol-
ventInnen mit betrieblicher Berufsausbil-
dung oder ohne beruflichen Abschluss, ab-
hängig Beschäftigte sowie ArbeiterInnen
ihre berufliche Weiterbildung kostenfrei.
Sofern Kosten getragen werden, ist deren
Höhe sehr unterschiedlich: Auf vergleichs-
weise hohe Beträge kommen dann Männer,
Personen zwischen 25 und 35 Jahren sowie
ab 55 Jahren, Personen mit Hochschulrei-
fe, HochschulabsolventInnen und Selbst-
ständige.

Hierbei ist zu berücksichtigen, dass sich
die ermittelten Kosten nur auf die Personen
beziehen, die sich beruflich weiterbildeten.
Die Teilhabe an beruflicher Weiterbildung
unterscheidet sich jedoch ebenfalls sehr
stark zwischen den Personengruppen. Wie
seit Langem aus vielen empirischen Stu-

4 In der BIBB-Studie wurde folgende Abgrenzung
vorgenommen: Bei abhängig Beschäftigten zählen
zur betrieblichen Weiterbildung alle Maßnahmen,
die im Betrieb stattfinden oder überwiegend in die
betriebliche Arbeitszeit fallen bzw. überwiegend
vom Unternehmen finanziert werden; trifft dies al-
les nicht zu, handelt es sich um nichtbetriebliche
Weiterbildung. Die Maßnahmen von selbstständi-
gen Personen sind generell der betrieblichen Wei-
terbildung zugerechnet, diejenigen von arbeitslo-
sen und nicht erwerbstätigen Personen dagegen
der nichtbetrieblichen Weiterbildung.

Tabelle 1: Verteilung der individuellen Kosten beruflicher Weiter-
bildung
Kostenhöhe Anteil der TeilnehmerInnen in %

Insgesamt Nur Nur Beide 
betriebliche nichtbetriebliche Formen

Weiterbildung Weiterbildung
Keine Kosten 45 62 14 7 
1 € bis unter 50 € 9 8 14 10 
50 € bis unter 100 € 5 4 7 8 
100 € bis unter 250 € 12 8 18 28 
250 € bis unter 500 € 8 6 13 12 
500 € bis unter 1.000 € 8 4 15 14 
1.000 € bis unter 2.500 € 8 5 12 14 
2.500 € bis unter 5.000 € 3 2 3 4 
5.000 € und mehr 2 1 4 4 
Insgesamt 100 100 100 100 

Quelle: Beicht et al. 2006.
Hans Böckler
Stiftung
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die Chancen auf einen Arbeitsplatz über-
haupt zu verbessern, ist nur für Personen
relevant, die arbeitslos bzw. nicht erwerb-
stätig waren.6 Von dieser spezifischen Per-
sonengruppe beurteilen 29 % den Nutzen
ihrer beruflichen Weiterbildung sehr hoch,
20 % eher hoch, 26 % eher niedrig und
26 % sehr niedrig.

Die sehr unterschiedlichen Nutzenbe-
wertungen sind zu einem großen Teil dar-
auf zurückzuführen, dass bestimmte Ziele
mit der Weiterbildung häufig gar nicht ver-
folgt werden und dann auch kein entspre-
chender positiver Effekt hiervon erwartet
wird. Insgesamt wird dies deutlich, wenn
die Einschätzungen zur Höhe des Nutzens
und zur Wichtigkeit der Ziele miteinander
verglichen werden (Abbildung 2). Um Auf-
schluss darüber zu erhalten, inwieweit im
Einzelfall ein antizipierter Nutzen auch rea-
lisiert werden konnte, wurde jeweils die Dif-
ferenz von Nutzen- und Zielbewertung ge-
bildet.7 Ist das Ergebnis negativ, so kann an-
genommen werden, dass sich die ursprüng-
liche Erwartung in die Weiterbildung nicht
oder nur unzureichend erfüllte. Da Mes-
sungenauigkeiten nicht auszuschließen
sind, wird von einer „negativen Nutzen-
Ziel-Relation“ hier jedoch erst dann gespro-
chen, wenn das Ziel als sehr oder eher wich-
tig angegeben und der Nutzen um minde-
sten zwei Stufen niedriger bewertet wurde.
Wie hoch die Anteile der TeilnehmerInnen
mit einer solchen ungünstigen Relation –
gemessen an allen Befragten mit einer ent-
sprechend hohen Zielbewertung – sind, ist
in Abbildung 3 dargestellt.

Hieraus geht hervor, dass sich am häu-
figsten die Hoffnung, durch die Weiterbil-
dung die Chancen überhaupt auf einen Ar-
beitsplatz zu erhöhen, nicht erfüllt. Über
ein Drittel der (arbeitslosen bzw. nicht er-
werbstätigen) TeilnehmerInnen, für die
dieses Ziel wichtig war, beurteilt den Nut-
zen niedrig. Auch große Erwartungen im
Hinblick auf einen höheren Verdienst, das
Erlangen beruflicher Selbstständigkeit oder
einer höheren Arbeitsplatzsicherheit wer-

Die Unterschiede bei der für berufliche
Weiterbildung aufgewandten Freizeit sind
ebenfalls sehr groß. 10 % der Teilneh-
merInnen müssen keinerlei Freizeit inves-
tieren, da die Weiterbildung während der
normalen betrieblichen Arbeitszeit durch-
geführt wird oder der Betrieb einen voll-
ständigen Zeitausgleich gewährt. Für 34 %
bleibt der Freizeitverlust mit weniger als 25
Stunden pro Jahr relativ gering. 29 % ver-
wenden 25 bis 99 Freizeitstunden auf die
Weiterbildung. 28 % haben einen relativ
hohen Freizeitaufwand von 100 und mehr
Stunden, wobei 7 % sogar auf 500 Stunden
und mehr kommen. Nicht nur der finanzi-
elle, sondern auch der zeitliche Aufwand ist
somit sehr ungleich verteilt.

4
Individueller Weiter-
bildungsnutzen

4.1 NUTZENASPEKTE

Berufliche Weiterbildung kann – wie aus-
geführt (Abschnitt 2) – in vielfältiger Wei-
se zu einem Nutzen für die Individuen
führen. In der BIBB-Erhebung wurde da-
her ein breites Spektrum von Nutzen-
aspekten betrachtet. Für jede Kategorie be-
werteten die Befragten den bereits einge-
tretenen und noch erwarteten Nutzen ihrer
im Jahr 2002 durchgeführten Weiterbil-
dung. Die Ergebnisse sind in Abbildung 2
dargestellt.

Demnach wird am häufigsten ein ho-
her Nutzen im Hinblick auf die persönliche
Weiterentwicklung gesehen. Auch hin-
sichtlich der Verbesserung der beruflichen
Leistungsfähigkeit, der Anpassung an neue
Tätigkeitsanforderungen und der Informa-
tion über neue berufliche Entwicklungen
wird die Weiterbildung oft positiv beurteilt.
Der hauptsächliche Nutzen liegt damit für
die meisten Befragten in einer Kompetenz-
erweiterung oder Persönlichkeitsentwick-
lung. Zurückhaltender ist dagegen die Be-
urteilung bei den Aspekten, die sich auf ei-
ne Sicherung oder Verbesserung der berufli-
chen Situation beziehen. Hierzu zählen die
Kategorien: bessere Aussicht auf eine inte-
ressantere oder anspruchsvollere Tätigkeit,
mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust,
Erlangen der Voraussetzung für berufliche
Selbstständigkeit, bessere Chancen für an-
dere Beschäftigung, beruflichen Aufstieg
oder höheren Verdienst. Die Erwartung,

dien bekannt und auch durch die gemein-
same Erhebung von BIBB und Experten-
kommission erneut belegt, ist die Weiter-
bildungsbeteiligung umso höher, je höher
das Bildungsniveau und je besser die be-
rufliche Position sind (Schröder et al. 2004).
Zudem bilden sich Männer erheblich häu-
figer weiter als Frauen, die wegen familiärer
Verpflichtungen oftmals in ihren zeitlichen
Möglichkeiten eingeschränkt sind (Beicht
2005).

3.2 FREIZEITAUFWAND

Im Jahr 2002 bildeten sich die Teilneh-
merInnen im Durchschnitt 138 Stunden
weiter. Hierbei handelt es sich um die rei-
nen Maßnahmezeiten, das heißt bei forma-
lisierter Weiterbildung die Unterrichtszei-
ten, bei Kongressen oder Tagungen die Ver-
anstaltungsdauer, bei selbst organisierter
oder arbeitsnaher Weiterbildung die Lern-
zeiten. Davon fallen 64 Stunden, also weni-
ger als die Hälfte (46 %), in die betriebliche
Arbeitszeit. Ein vom Betrieb gewährter
Zeitausgleich für Maßnahmen, die nicht in
der normalen Arbeitszeit stattfanden, ist
dabei eingerechnet. 74 Maßnahmestunden
(54 %) liegen außerhalb betrieblicher Ar-
beitszeiten und somit vielfach – bei Er-
werbstätigen – in der Freizeit der Teilneh-
merInnen.5

Die Weiterbildung ist über die eigentli-
chen Maßnahmezeiten hinaus oft noch mit
einem weiteren Freizeitaufwand verbun-
den. Dieser betrug im Jahr 2002 durch-
schnittlich 59 Stunden je TeilnehmerIn.
Davon entfallen 26 Stunden auf die Vor-
und Nachbereitung der Maßnahmen,
23 Stunden auf zusätzliche Fahrt- oder We-
gezeiten und sieben Stunden auf vorherige
Information über das Weiterbildungsange-
bot. Darüber hinaus werden durchschnitt-
lich drei unbezahlte Überstunden geleistet,
weil wegen der Weiterbildungsteilnahme
Arbeit im Betrieb liegen blieb und nach-
träglich erledigt werden muss.

Insgesamt beträgt damit der Freizeit-
verlust wegen beruflicher Weiterbildung
durchschnittlich 133 Stunden je Teilneh-
merIn und Jahr. Der Aufwand an Freizeit
wurde nicht monetär bewertet und nicht
den Kosten zugerechnet, da ein angemesse-
ner und allgemein akzeptierter Bewer-
tungsmaßstab für das Gut „Freizeit“ nicht
existiert. Hochgerechnet ergibt sich für al-
le TeilnehmerInnen im Jahr 2002 ein Frei-
zeitaufwand von schätzungsweise 3,6 Mrd.
Stunden.

5 Des Weiteren wird vereinfachend von Freizeitauf-
wand gesprochen, obwohl hier auch der Zeitauf-
wand für berufliche Weiterbildung von arbeitslo-
sen und nicht erwerbstätigen Personen berück-
sichtigt ist. 

6 Diese Nutzenkategorie ist daher in Abbildung 2
nicht dargestellt.

7 Die Bewertungen zu Nutzen und Zielen liegen auf
einer vierstufigen Skala vor (von 1 = „sehr niedrig“
bzw. „unwichtig“ bis 4 = „sehr hoch“ bzw. „sehr
wichtig“.
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den durch die Weiterbildung oft nicht ein-
gelöst. Ingesamt zeigt sich, dass erhoffte po-
sitive Wirkungen im Hinblick auf die Si-
cherung und Verbesserung der beruflichen
Situation erheblich seltener erreicht wer-
den als hinsichtlich einer Kompetenzerwei-
terung und Persönlichkeitsentwicklung.

4.2 GESAMTNUTZEN 

Über die Bewertung der einzelnen Aspekte
hinaus gaben die Befragten auch eine Ge-

samteinschätzung des Nutzens der im Jahr
2002 durchgeführten beruflichen Weiter-
bildung ab. Dabei beurteilt mehr als die
Hälfte (57 %) die Wirkungen insgesamt
sehr positiv. Über ein Viertel (28 %) äußert
sich zwar zurückhaltender, bewertet den
Gesamtnutzen dennoch als eher hoch. Ei-
nen eher niedrigen Nutzen sehen dagegen
13 %, eine sehr negative Bewertung geben
nur 2 % der TeilnehmerInnen ab.

Außerdem schätzten die Befragten die
Relation von Aufwand und Nutzen insge-

samt ein. 26 % stufen den Nutzen der Wei-
terbildung im Vergleich zum Aufwand
deutlich höher ein, 27 % etwas höher. 38 %
erreichen nach eigener Einschätzung ein
ausgeglichenes Verhältnis. 5 % sehen einen
etwas niedrigeren und 4 % einen deutlich
niedrigeren bzw. gar keinen Nutzen. Fast
die Hälfte ist somit der Auffassung, dass die
positiven Wirkungen den Aufwand nicht
überstiegen haben. Dies deutet auf eine
durchaus kritische Haltung der Teilneh-
merInnen gegenüber der durchgeführten
beruflichen Weiterbildung hin, und zwar
sobald der Nutzen im Verhältnis zu den
aufgewendeten Kosten und Zeiten betrach-
tet wird. Dies relativiert den gelegentlich
geäußerten Einwand, die meist sehr positi-
ven Nutzeneinschätzungen seien mit der
Vermeidung kognitiver Dissonanz erklär-
bar, das heißt damit, dass Individuen sich
eine tatsächlich gegebene Nutzlosigkeit ih-
rer Weiterbildungsteilnahme nicht einge-
stehen wollen und deshalb einer „Nutzen-
illusion“ unterliegen (Behringer 1999).

In den Gesamteinschätzungen sind
deutliche Unterschiede zwischen den Teil-
nehmerInnen zu verzeichnen.8 Den Ge-
samtnutzen der beruflichen Weiterbildung
beurteilen Frauen und Personen mit Füh-
rungstätigkeiten besonders positiv, wäh-
rend Arbeitslose, Selbstständige und Perso-

Abb. 2. Höhe des Nutzens und Wichtigkeit der Ziele beruflicher Weiterbildung - Angaben in % -

Quelle: Beicht et al. 2006.

Höhe des Nutzens Wichtigkeit der Ziele          ∑
6

5

9

13

14

23

31

34

30

29

35

16

18

21

19

25

25

24

24

27

31

29

22

26

24

21

21

21

15

15

18

16

15

57

51

46

46

40

31

30

28

25

24

21

55

50

42

35

25

26

30

15

12

17

22

35

39

40

34

31

35

20

18

19

23

22

persönliche Weiterentwicklung

Verbesserung der beruflichen Leistungsfähigkeit

Anpassung an neue Tätigkeitsanforderungen

Überblick über neue berufliche Entwicklungen

Knüpfen von sozialen oder beruflichen Kontakten

bessere Aussicht auf interessantere/
anspruchsvollere Tätigkeiten

mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust

Voraussetzung für berufliche Selbstständigkeit erlangen

bessere Chancen, eine andere Beschäftigung zu finden

Verbesserung der Aufstiegschancen

bessere Aussicht auf höheren Verdienst

90

89

82

69

56

61

50

33

31

40

44

sehr wichtig
eher wichtig

sehr niedrig/
kein Nutzen eher niedrig

eher hoch sehr hoch

Abb. 3: Negative Nutzen-Ziel-Relationen bei beruflicher Weiterbildung
- Angaben in % -

Quelle: Beicht et al. 2006.

37

27

23

22

19

18

18

13

12

10

10

9

Bessere Chancen überhaupt auf einen
Arbeitsplatz

Bessere Aussicht auf höheren Verdienst

Voraussetzung für berufliche
Selbstständigkeit erlangen

Mehr Sicherheit vor Arbeitsplatzverlust
Bessere Chancen, eine andere

Beschäftigung zu finden

Verbesserung der Aufstiegschancen
Bessere Aussicht auf interessantere oder

anspruchsvollere Tätigkeiten

Anpassung an neue Tätigkeitsanforderungen

Überblick über neue berufliche Entwicklungen
Knüpfen von sozialen oder

beruflichen Kontakten
Verbesserung der beruflichen

Leistungsfähigkeit

Persönliche Weiterentwicklung

8 Den folgenden Aussagen liegen multivariate Ana-
lysen (multiple lineare Regressionen) zugrunde.
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nen mit zunehmendem Alter (verstärkt ab
55 Jahren) häufiger eine zurückhaltendere
Wertung abgeben. Das Verhältnis von Auf-
wand und Nutzen wird vor allem von
Haupt- und RealschulabsolventInnen, Ar-
beitslosen, Selbstständigen und Personen
mit ausführenden Tätigkeiten öfter skepti-
scher bewertet. Gleiches gilt für Frauen –
trotz ihrer positiven Einschätzung des Ge-
samtnutzens – was darauf hindeutet, dass
sie den mit der Weiterbildung verbunde-
nen Aufwand, z. B. wegen der Doppelbela-
stung durch Familie und Beruf, vielfach als
besonders hoch empfinden (Beicht 2005).

5
Prinzipien gerechter 
Kostenverteilung 

Nach aktueller Schätzung übernehmen die
Individuen mit 38 % des gesamten Finan-
zierungsaufwands für berufliche Weiterbil-
dung bereits heute einen höheren Anteil als
die Unternehmen mit 30 %, der Staat mit
21 % und die Bundesagentur für Arbeit mit
11 % (Beicht et al. 2005).9 Wer in welchem
Umfang die Kosten der beruflichen Wei-
terbildung tragen sollte, kann grundsätz-
lich nach zwei unterschiedlichen Gerech-
tigkeitsprinzipien beurteilt werden, dem
Äquivalenzprinzip und dem Leistungs-
fähigkeitsprinzip (Timmermann 1996).

Nach dem Prinzip der ökonomischen
Gerechtigkeit, das „der Idee ökonomischer
Effizienz verpflichtet ist“, wäre zu fordern,
dass diejenigen, die von den Bildungsakti-
vitäten profitieren, auch hierfür zahlen sol-
len (Timmermann 1996, S. 207). Nach dem
Äquivalenzprinzip sollte demnach „jeder
entsprechend seinem Nutzen auch zur Fi-
nanzierung herangezogen werden“ (Barde-
leben et al. 1996, S. 96). Eine Beurteilung
der Lastenverteilung unter dem Gesichts-
punkt von Leistung und Gegenleistung
setzt allerdings eine genaue Kenntnis über
die Aufwendungen und vor allem über den 
Nutzen der einzelnen Finanziers – Indivi-
duen, Unternehmen und Staat – voraus.10

Schon allein die Ermittlung der gegenwär-
tigen Verteilung der Weiterbildungsauf-
wendungen ist jedoch schwierig und unsi-
cher (Beicht et al. 2005). Ein noch viel
größeres Problem stellt die Quantifizie-
rung des Weiterbildungsnutzens dar. Für
die Individuen besteht der Nutzen beruf-
licher Weiterbildung – wie ausgeführt –
vornehmlich in Kompetenzerweiterung

und Persönlichkeitsentwicklung sowie Si-
cherung oder Verbesserung der beruflichen
Situation. Für die Unternehmen liegt der
Weiterbildungsnutzen in dem Erhalt und
der Steigerung der Wettbewerbsfähigkeit,
für sie ist dabei vor allem die Sicherung des
Bedarfs an qualifizierten Arbeitskräften
und die ständige Anpassung ihrer Qualifi-
kationen an die technologischen, ökono-
mischen und arbeitsorganisatorischen Ent-
wicklungen bedeutsam. Das Hauptinteres-
se des Staates richtet sich auf Wohlstand
des Landes und sozialen Frieden. Im Vor-
dergrund steht für ihn daher zum einen die
Schaffung günstiger wirtschaftlicher Rah-
menbedingungen, wozu ein ausreichend
hohes schulisches und berufliches Bil-
dungsniveau der Bevölkerung zählt. Zum
anderen geht es um die Sicherung des ge-
sellschaftlichen Zusammenhalts,Weiterbil-
dung soll hier einen Beitrag zur Herstel-
lung von Chancengleichheit und zur Ver-
meidung von Arbeitslosigkeit leisten. Die
Bezifferung des aus der beruflichen Wei-
terbildung resultierenden Nutzens als mo-
netäre Größe ist auf allen Ebenen bisher
selbst in Ansätzen nicht gelungen, dies
dürfte auch künftig – insbesondere für den
anfallenden immateriellen Nutzen – kaum
lösbar sein. Inwieweit die gegenwärtige Ko-
stenverteilung im Sinne des Äquivalenz-
prinzips als „gerecht“ angesehen werden
kann, ist daher nicht zu beurteilen.

Nach dem Leistungsfähigkeitsprinzip,
dem die Idee der sozialen Gerechtigkeit zu-
grunde liegt, müsste jeder in dem Maße
zahlen, wie es seiner finanziellen Belas-
tungsfähigkeit entspräche, unabhängig von
dem aus den Bildungsleistungen resultie-
renden Nutzen (Timmermann 1996). Da
die Finanzierungsbeteiligung von der je-
weiligen Wirtschaftskraft der Individuen
und Unternehmen abhinge, wäre dies mit
beträchtlichen Umverteilungseffekten ver-
bunden. Zum Teil wären erheblich mehr
Kosten zu tragen als Nutzen gezogen wer-
den könnte, zum Teil wäre dies umgekehrt.
Die vollständige Umsetzung dieses Prin-
zips wäre nur durch eine Gesamtfinanzie-
rung über steuer- oder fondsfinanzierte
Modelle realisierbar und würde für
Deutschland ein völlig anderes – und kaum
durchsetzbares – Finanzierungssystem be-
ruflicher Weiterbildung bedeuten.

Eine eindeutige Entscheidung, welches
der beiden Gerechtigkeitsprinzipien für ei-
ne angemessene Lastenverteilung heranzu-
ziehen ist, erscheint jedoch auch unabhän-
gig von den Realisierungschancen nicht

möglich. Beide Prinzipien haben ihre Be-
rechtigung und sind zu berücksichtigen. So
forderte auch die Expertenkommission Fi-
nanzierung Lebenslangen Lernens (2004,
S. V): „Der Finanzierungsbeitrag der Indi-
viduen soll dabei in einem ausgewogenen
Verhältnis zu eigenem Einkommen und
Vermögen und zu dem Nutzen stehen, den
sie aus den Bildungsmaßnahmen ziehen“.
Es wird deutlich, dass es letztlich immer ei-
ne politische Entscheidung sein wird, wer
in welchem Umfang künftig für die Wei-
terbildungsaufwendungen aufzukommen
hat. Ob die Individuen allerdings noch we-
sentlich stärker belastet werden sollten, ist
aus mehreren Gründen fraglich.

6
Grenzen für die 
individuelle 
Kostenbelastung

Für den Einzelnen besteht bei seinen Ent-
scheidungen die Schwierigkeit, dass der
Weiterbildungsmarkt nach wie vor intrans-
parent und die Qualität der in Betracht
kommenden Weiterbildungsmaßnahmen
schwer einschätzbar ist. Der Nutzen der
Weiterbildung ist hierdurch im vorhinein
oft kaum kalkulierbar. Sofern es sich um ei-
ne längerfristige, teuere Maßnahme handelt
und ein materieller Nutzen angestrebt wird,
ist die Einlösung künftiger Erträge ange-
sichts der Arbeitsmarktsituation mit erheb-
lichen Unsicherheiten verbunden (Nagel
2002). Die Entscheidung der Individuen
könnte daher künftig vermehrt zugunsten
von sichereren Kapitalanlagen ausfallen.

Die Forderung nach höherer Eigenver-
antwortung und stärkerer finanzieller Betei-

9 Hierbei wurde für die Individuen und die Unter-
nehmen eine grobe Schätzung der Minderbelas-
tung durch die steuerliche Abzugsfähigkeit von
Weiterbildungsaufwendungen vorgenommen.
Von den nach CVTS II (Grünewald et al. 2003;
Grünewald/Moraal 2003) ermittelten Personal-
ausfallkosten der Unternehmen wurden lediglich
50 % als weiterbildungsbedingte Kosten berück-
sichtigt. Die von den Privatpersonen in die Wei-
terbildung investierte Zeit (außerhalb betrieblicher
Arbeitzeiten) ist nicht als monetäre Größe einge-
rechnet.

10 Die Bundesagentur für Arbeit wird hier nicht ge-
nannt, da sie keinen „eigenen“ Nutzen aus der
von ihr finanzierten beruflichen Weiterbildung
zieht und ihre Finanzmittel vornehmlich durch die
Beschäftigen und die Unternehmen aufgebracht
werden.
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ligung der Privatpersonen erstreckt sich in-
zwischen auf viele Lebensbereiche. Dies be-
trifft derzeit insbesondere die Kosten der 
Alterssicherung, die Krankheits- und Pfle-
gekosten sowie die Ausbildungskosten (z. B.
Einführung von Studiengebühren). Die
wahrscheinlich deutlich steigenden indivi-
duellen Belastungen in diesen Bereichen
schränken die Spielräume für die Finanzie-
rung beruflicher Weiterbildung weiter ein,
sie sind bereits jetzt für Personen mit nied-
rigem Einkommen kaum noch vorhanden.

In den Unternehmen werden die Be-
schäftigen meist nicht unmittelbar, das
heißt in Form von Geldleistungen, an den
Weiterbildungskosten beteiligt. Vielmehr
sind zunehmend zusätzliche Zeiten – über
die normale Arbeitszeit hinaus – in die 
betriebliche Weiterbildung einzubringen.
Aufgrund der derzeitigen Tendenz zu an-
steigenden Wochenarbeitszeiten verrin-
gern sich auch hier die Spielräume. Für be-
stimmte Personengruppen, insbesondere
für erwerbstätige Frauen mit familiären
Verpflichtungen, wird die bereits jetzt ver-
gleichsweise geringe Teilhabe an berufli-
cher Weiterbildung (Schröder et al. 2004;
Beicht 2005) weiter erschwert. Unmittel-
bare finanzielle Auswirkungen, z. B. wenn
wegen der zusätzlich aufzuwendenden
Weiterbildungszeit auf bisher geleistete
Überstunden oder Nebentätigkeiten ver-
zichtet werden muss, können zudem vor
allem für Personen mit geringem Einkom-
men zu erheblichen zusätzlichen Belastun-
gen führen (Seifert/Mauer 2004).

Alles in allem ist angesichts engerer fi-
nanzieller Spielräume, sich verschärfender
Zeitrestriktionen und einer daher eher
noch zunehmenden Risikoaversion der In-
dividuen kaum damit zu rechnen, dass ei-
ne steigende Kostenbeteiligung der Indivi-
duen ohne negative Auswirkungen auf die
Weiterbildungsbereitschaft bliebe. Viel-
mehr ist eine sich verstärkende Unterver-
sorgung mit beruflicher Weiterbildung zu
befürchten, falls der Staat und die Unter-
nehmen Lasten auf die Individuen abwäl-
zen, und zwar nicht nur bei den ohnehin
bildungsfernen Bevölkerungsgruppen. Als
ersten Hinweis auf solche Effekte könnte

der Rückgang der Beteiligungsquote an
formalisierter beruflicher Weiterbildung
gewertet werden, den das Berichtssystem
Weiterbildung im Jahr 2003 (26 %) vergli-
chen mit den Jahren 2000 (29 %) und 1997
(30 %) ausweist (BMBF 2005).

7
Fazit

In Zukunft wird berufliche Weiterbildung
insgesamt erheblich an Bedeutung gewin-
nen müssen und zusätzliche Ressourcen er-
fordern. Es ist von einer steigenden Belas-
tung der TeilnehmerInnen an beruflicher
Weiterbildung auszugehen, da die zusätz-
lich erforderlichen Mittel kaum allein von
Seiten der Unternehmen und der öffentli-
chen Hand aufgebracht werden dürften. Es
sind daher Strategien zu entwickeln, wie zu
befürchtende negative Auswirkungen auf
die Weiterbildungsbeteiligung vermieden
und stattdessen eine höhere Bereitschaft zu
beruflicher Weiterbildung gefördert wer-
den können.

Damit das Risiko von Fehlentscheidun-
gen verringert wird, müssen geeignete
Maßnahmen getroffen werden, um Kosten
und Nutzen beruflicher Weiterbildung für
den Einzelnen besser abschätzbar zu ma-
chen. Dazu gehört, die Transparenz über
das Weiterbildungsangebot durch umfas-
sende, leicht zugängliche Informationen zu
erhöhen. Dazu zählen auch verlässliche In-
formationen über die Qualität der angebo-
tenen Weiterbildung, z. B. durch einen wei-
teren Ausbau von Bildungstests (Stiftung
Warentest 2004). Des Weiteren sind ausrei-
chende Möglichkeiten zu schaffen für eine
fundierte Beratung der Weiterbildungsin-
teressentInnen über für sie geeignete Ange-
bote und eventuell bestehende Fördermög-
lichkeiten. Dabei sind die unterschiedli-
chen Vorstellungen und Bedürfnisse der
Adressaten aus den verschiedenen sozialen
Milieus zu berücksichtigen (Barz/Tippelt
2004a, 2004b).

Personen mit fehlenden oder niedrige-
ren Bildungsabschlüssen sind bereits jetzt

weit unterproportional an beruflicher Wei-
terbildung beteiligt, jedoch besonders häu-
fig von Arbeitslosigkeit betroffen. Für die
Zukunft erscheint es notwendiger denn je,
die Weiterbildungsteilnahme bildungsfer-
nerer Personen besonders zu fördern, und
zwar nicht nur durch finanzielle Unterstüt-
zung der öffentlichen Hand und einen ver-
besserten Zugang zu betrieblicher Weiter-
bildung, sondern auch durch gezielte Bera-
tung und Überzeugungsarbeit, dass Wei-
terbildung „nützt“.

Bei Personen mit einem eher niedrigen
Einkommen wird – wegen der Konkurrenz
zu anderen Finanzierungsnotwendigkeiten
– in Zukunft eine finanzielle Unterstützung
durch die öffentliche Hand ebenfalls oft un-
umgänglich sein, um Weiterbildung über-
haupt zu ermöglichen. Gleiches gilt für
Frauen mit zu betreuenden Kindern, die
häufig aus Zeit- oder Geldmangel auf Wei-
terbildungsaktivitäten verzichten müssen.
Als weitere unterstützende Maßnahme ist
für sie der Ausbau externer Betreuungs-
möglichkeiten für Kinder unerlässlich.

Zuletzt kommt es jedoch vor allem
auch darauf an, insgesamt ein positives Be-
wusstsein für berufliche Weiterbildung und
lebenslanges Lernen zu schaffen. Der Staat
kann durch Bereitstellung zusätzlicher
Mittel bzw. Fördermöglichkeiten ein Signal
für hohe Wertschätzung setzen. Die Unter-
nehmen können insbesondere durch die
Schaffung lernfördernder Arbeitsumge-
bungen und durch eine stärkere Berück-
sichtigung weniger qualifizierter Beschäf-
tigter bei der betrieblichen Weiterbildung
ausdrücken, dass ihnen eine gute Qualifi-
zierung aller MitarbeiterInnen etwas wert
ist. Auch von tarifvertraglich oder betrieb-
lich vereinbarten Lernzeitkonten kann in
dieser Hinsicht eine positive Wirkung aus-
gehen. All dies könnte mit dazu beitragen,
dass Individuen nicht nur bereit sind, ver-
stärkt Geld und Zeit in die berufliche Wei-
terbildung einzubringen, sondern dass sie
auch die notwendigen „psychischen“ Res-
sourcen (Timmermann 2003) entwickeln –
insbesondere eine hohe und anhaltende
Lernmotivation.
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