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Zentrale Ergebnisse der CVTS3-Zusatzerhebung

Die befragten weiterbildenden Unternehmen weisen neben der betrieblichen Weiterbildung noch
eine breite Palette von anderen beruflichen Qualifizierungswegen auf. Der Schwerpunkt liegt
hier bei der beruflichen Aus- und Fortbildung im Rahmen des Berufsbildungsgesetzes. = Seite 6-
7

Alle befragten weiterbildenden Unternehmen geben an, dass sie ihre Beschaftigten bei der
Weiterbildung unterstiitzen. Die UnterstitzungsmalBnahmen bestehen einerseits aus
finanzieller Unterstitzung und Bereitstellung von betrieblichen Ressourcen anderseits
Freistellung von der Arbeit und Angebot von flexiblen Arbeitszeiten. = Seite 8

Eine zentrale politische Forderung ist die bessere Verzahnung von Aus- und Weiterbildung in
Unternehmen, um so die Durchlassigkeit im Bildungssystem im Sinne des lebenslangen Lernens
zu fordern. Nach den in der CVTS-Zusatzerhebung ermittelten Ergebnissen zeigt sich, dass eine
enge Verzahnung zwischen beruflicher Ausbildung und betrieblicher Weiterbildung in
lediglich 12 % der befragten weiterbildenden Unternehmen gegeben ist. Den befragten
Verantwortlichen in den Unternehmen ist bewusst, dass eine solche Verzahnung kiinftig wichtiger
wird. = Seite 9-10

Betriebliche Weiterbildung umfasst unterschiedliche Formen des Lernens im Unternehmen:
neben den internen/externen Lehrveranstaltungen sind auch die ,anderen“ Formen des
arbeitsplatznahen/arbeitsintegrierten Lernens wichtig. Diese Formen kdénnen dem Lernen nicht
eindeutig zugeordnet werden. = Seite 11-13

Bei der Verkniipfung der verschiedenen Lernformen in Unternehmen mit dem Kompetenzkonzept
(Fach-, Methoden-, Sozial- und personale Kompetenz) zeigt sich ein recht differenziertes Bild:
Wahrend die Ergebnisse der CVTS3-Haupterhebung die zunehmende Bedeutung
fachtbergreifender Kompetenzen bestatigen, zeigt die Zusatzerhebung, dass nicht nur
Fachkompetenz durch alle Lernformen sehr stark geférdert, sondern manche Lernformen auch
gezielt die (Weiter-) Entwicklung fachiibergreifender Kompetenzen unterstitzen. = Seite 14-17

Eine Differenzierung der verschiedenen Beschaftigtengruppen an den Weiterbildungsaktivitéaten
zeigt, dass Un- und Angelernte an allen Lernformen teilnehmen, allerdings in einem viel
geringerem Mal3e als die anderen Beschaftigtengruppen. Die Fachkrafte nehmen im Vergleich zu
den anderen Beschaftigtengruppen an allen Lernformen intensiv teil. Die Fiihrungskrafte nehmen
vor allem an externen Lehrveranstaltungen und Informationsveranstaltungen teil. = Seite 18-19

Die Beschaftigten mit Teilzeitarbeitsvertragen, befristeten Arbeitsvertrdgen und
Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer werden in den Unternehmen unterschiedlich
stark bei der Weiterbildung beriicksichtigt: Vor allem BildungsmafRnahmen fir Beschéftigte mit
Teilzeitarbeitsvertragen sowie mit befristeten Arbeitsvertragen sind wichtig.
Leiharbeitnehmerinnen und -arbeitnehmer nehmen deutlich weniger an betrieblicher
Weiterbildung teil. = Seite 20-21

Eine deutliche Mehrheit der befragten weiterbildenden Unternehmen bejaht die Aussage, dass
sich aus dem prognostizierten Rickgang des Arbeitskréafteangebotes in Deutschland ab 2010
zukunftig Probleme fur ihr Unternehmen ergeben kdnnen. Dieser Problemdruck wird in den
jeweiligen Wirtschaftszweigen sehr unterschiedlich gesehen. Um altere Beschaftigte
langerfristig zu halten, werden MalRnahmen zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit und innerbetriebliche
MaRnahmen eingesetzt. Alternsgerechte MaRnahmen im Bereich der Personalentwicklung/
Weiterbildung spielen eine deutlich geringere Rolle. Die Unternehmen unterstitzen ihre &lteren
Beschéftigten sowohl finanziell als auch durch Arbeitszeitregelungen. = Seite 22-25




Einleitung

Betriebliche Weiterbildung ist ein wichtiger Teil des lebenslangen Lernens und somit von
grol3er Bedeutung fur Politik, Wirtschaft, Gesellschaft und Individuen. Die europaischen
Erhebungen Uber die berufliche Weiterbildung in Unternehmen (CVTS = Continuing
Vocational Training Survey) sind eine wichtige Informationsquelle zu quantitativen und
qualitativen Strukturen der betrieblichen Weiterbildung und stellen vergleichbare Daten
fur eine groRe Zahl der européaischen Lander zur Verfiigung. Erhoben werden Daten zum
Angebot und zur Nutzung der verschiedenen Formen betrieblicher Weiterbildung, zu
Teilnehmer/innen, Teilnahmestunden und Kosten sowie qualitative Daten zur
Weiterbildungskonzeption und zum Stellenwert der Weiterbildung im Unternehmen. Die
Erhebungen wurden in den Jahren 1993, 1999 und 2005 durchgefuhrt. An der dritten
europdischen Weiterbildungserhebung nahmen 28 Lander und dber 100.000
Unternehmen teil.

Das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) in Bonn ist seit mehr als 15 Jahren an den
methodischen Vorbereitungen und Auswertungen der europaischen
Weiterbildungserhebungen in Unternehmen beteiligt und somit schon seit langem in die
Erarbeitung und Analyse der Grunddaten der betrieblichen Weiterbildung fur die
deutsche und internationale Berufsbildungsforschung involviert. Zu den beiden ersten
europaischen Weiterbildungserhebungen (1995 und 2000) fuhrte das BIBB jeweils eine
nationale Zusatzerhebung durch, die ergédnzende Fragestellungen zu qualitativen
Aspekten der Weiterbildung behandelten. Die dritte européische Erhebung, die in 2006
mit dem Referenzjahr 2005 stattfand, wurde ebenfalls durch eine nationale
Zusatzerhebung erweitert.

Ziel dieser CVTS3-Zusatzerhebung st es, die Kerndaten der betrieblichen
Weiterbildung, die in der europaischen Haupterhebung ermittelt wurden, mit
erganzenden Angaben zur betrieblichen Bildung in Unternehmen zu vertiefen.

In der Zusatzerhebung wurden weiterbildende Unternehmen, die bereits an der
Haupterhebung teilgenommen hatten, telefonisch befragt. Diese Vorgehensweise
ermoglicht eine Kopplung der Daten der Zusatzerhebung mit den Daten der
Haupterhebung und dadurch eine umfassende  Analyse betrieblicher
Qualifizierungsstrategien vor dem Hintergrund einer Vielfalt von strukturellen
Rahmenbedingungen.

Der CVTS3-Haupt- und Zusatzerhebung liegen folgende Definitionen® von betrieblicher
Weiterbildung zugrunde: Betriebliche Weiterbildung umfasst sowohl Lehrgange, Kurse
und Seminare (Weiterbildung im engeren Sinne) als auch andere Formen der
betrieblichen Weiterbildung (z. B. Informationsveranstaltungen, arbeitsplatznahe Formen
und selbstgesteuertes Lernen).

Die CVTS3-Haupterhebung umfasst 2.188 weiterbildende Unternehmen. Befragt
wurden Unternehmen mit zehn und mehr Beschaftigten aus allen Branchen, aul3er der
Land-/Forstwirtschaft, der offentlichen Verwaltung, dem Militdr und dem Gesundheits-,
Sozial- und Bildungswesen. In der Zusatzerhebung wurden 302 Interviews (per CATI-
Verfahren - computer-assisted telephone interview) mit den Personen, die in den
Unternehmen fur die Weiterbildung verantwortlich sind durchgefiihrt. Die befragten
weiterbildenden Unternehmen sind mit Hilfe eines vom Statistischen Bundesamt fur die
CVTS3-Haupterhebung ermittelten individuellen Gewichtungsfaktors hochgerechnet und
reprasentieren gewichtet etwa 12 % der weiterbildenden Unternehmen in Deutschland.

! Weitere Begriffsdefinitionen befinden sich im Glossar auf Seite 27-29
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Mit dieser Broschire mochten wir uns ganz herzlich bei allen Unternehmen
bedanken, die an der Zusatzerhebung teilgenommen und uns bereitwillig Auskunft
uber die Weiterbildung in ihrem Unternehmen gegeben haben. Eine detaillierte
Auswertung der Ergebnisse aus der CVTS3-Zusatzerhebung der befragten
weiterbildenden Unternehmen wird bis zum Projektende (Sommer 2009)
durchgefiihrt. Die Ergebnisse werden auf der Internet Homepage des Projektes
(www.bibb.de/de/wlk30480.htm) vertffentlicht.




Nur etwas mehr als ein Zehntel der befragten weiterbildenden
Unternehmen bieten Uber die betriebliche Weiterbildung hinaus ein
breites Spektrum von beruflichen Qualifizierungswegen an

Insgesamt deuten die Ergebnisse der CVTS3-Haupterhebung darauf hin, dass
betriebliche Weiterbildung in Deutschland stagniert bzw. sogar rucklaufig ist. Im
européischen Vergleich kann Deutschland weiterhin nur einen Platz im Mittelfeld
einnehmen; im Vergleich mit den europaischen Landern, die eine ahnliche sozio-
Okonomische Struktur aufweisen, liegt Deutschland sogar hinter den nord- und
westeuropaischen Landern zurtick. 2005 boten in Deutschland weniger
Unternehmen ihren Beschaftigten betriebliche Weiterbildung an als 1999 und es
kamen weniger Beschéftigte in allen Unternehmen in den Genuss von Weiterbildung.
Die Unternehmen, die weiterbildungsaktiv waren, bezogen aber mehr Beschaftigte in
Weiterbildungen ein und stellten dafir auch mehr Lernzeit je Teilnehmer zur
Verfugung. Trotzdem investierten die Unternehmen insgesamt pro Teilnehmer
nominal weniger Geld in Weiterbildung, was sich insbesondere bei den direkten
Aufwendungen fur die Lehrveranstaltungen (Kursgebuhren, etc.) zeigt.

Die CVTS3-Zusatzerhebung zeigt, dass neben der betrieblichen Weiterbildung die
befragten Unternehmen eine breite Palette von anderen beruflichen
Qualifizierungswegen anbieten. Der Schwerpunkt liegt hier auf den Praktika von
Schillern und Studierenden (93 %)?, der Fortbildung (79 %) und der beruflichen
Ausbildung nach BBIiG/HwWO (75 %).

Tabelle 1: Berufliche Qualifizierungswege in den befragten Unternehmen

. A Unternehmen
Berufliche Qualifizierungswege in Prozent
Praktika von Schilern und Studierenden 93
Fortbildung (z. B. Meister/Techniker/Fachwirt/Betriebswirt...) 79
Ausbildung nach BBiG/HwO 75
Studium an Berufsakademien 28
Trainee-Programme fir Studenten (Fachhochschulen, Universitaten) 20
Berufsausbildungsvorbereitung (z. B. Einstiegsqualifizierung, BGJ...) 18
Sonstige... 3

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Mehrfachantworten

Nur 14 % der befragten weiterbildenden Unternehmen bieten gleichzeitig sechs oder
sieben der verschiedenen beruflichen Qualifikationswege an. Diese Unternehmen
haben neben der betrieblichen Weiterbildung ein breites Spektrum an beruflicher
Qualifizierung und sind mithin sehr lernaktive Unternehmen.

Je grolBer die Unternehmen, desto haufiger sind fast alle beruflichen
Qualifizierungswege anzutreffen: Bieten 14 % aller weiterbildenden Unternehmen
fast alle Qualifizierungswege an, so sind es bei Unternehmen mit mehr als 500
Beschaftigten 37 %. Dabei sind keine grol3en Unterschiede zwischen Produktions-
(12 %) und Dienstleistungsbereich (15 %) zu beobachten. Auffallend ist, dass
deutlich mehr weiterbildende Unternehmen aus den Wirtschaftszweigen ,Banken und
Versicherungen“ sowie ,Handel* (29 %) ein breiteres Spektrum an beruflichen

? Die im Text angegebenen Prozentzahlen sind auf- bzw. abgerundet.
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Qualifizierungswegen aufweisen als Industrieunternehmen (15 %). In den
weiterbildenden Unternehmen der alten Bundeslander (15 %) findet sich dieses

breite Spektrum an Qualifizierungswegen haufiger als in Unternehmen der neuen
Bundeslander (9 %).



Unternehmen nutzen einen Mix unterschiedlicher Supportstrategien, um ihre
Beschaftigten bei der Weiterbildung zu unterstitzen

91 % der befragten Unternehmen unterstitzen ihre Beschaftigten bei der
betrieblichen Weiterbildung finanziell, 86 % durch die Freistellung der Arbeit, 74 %
durch flexible Arbeitszeiten und 69 % durch Bereitstellung von betrieblichen
Ressourcen. Dieser Mix der Unterstitzungsmaflinahmen findet sich auch, wenn die
weiterbildenden Unternehmen nach Betriebsgrof3e betrachtet werden. Die finanzielle
Unterstitzung ist in allen BetriebsgroRenklassen nahezu gleich wichtig. Dahingegen
sind die Freistellung von der Arbeit, der Einsatz von flexiblen Arbeitszeiten sowie die
Bereitstellung von betrieblichen Ressourcen in kleinen Unternehmen weniger
bedeutsam als in groRen Unternehmen. Die finanzielle Unterstlitzung ist in den
weiterbildenden Unternehmen des produzierenden Gewerbes etwas weniger wichtig
als in weiterbildenden Unternehmen des Dienstleistungssektors; dagegen wird die
Freistellung von der Arbeit eher im produzierenden Gewerbe genutzt als im
Dienstleistungssektor. Flexible Arbeitszeiten sowie die Bereitstellung von
betrieblichen Ressourcen werden in beiden Sektoren gleich oft angeboten.

Tabelle 2: Unterstuitzung der Beschaftigten bei der betrieblichen Weiterbildung

. . Unternehmen
Unterstitzungsinstrumente :
in Prozent

Finanzielle Unterstiitzung 91
Freistellung von der Arbeit 86
Flexible Arbeitszeiten 74
Bereitstellung von betrieblichen Ressourcen (z. B. PC, Biicher) 69
Sonstige 2

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Mehrfachantworten

Differenziert nach Branchen ist im Handel das Unterstitzungsinstrument
.Freistellung von der Arbeit® weniger bedeutsam; das Angebot von flexiblen
Arbeitszeiten sowie die Bereitstellung von betrieblichen Ressourcen werden vor
allem bei den Banken und Versicherungen genutzt. Das Handwerk stellt
insbesondere betriebliche Ressourcen fir die Weiterbildung seiner Beschéftigten
bereit und nutzt deutlich weniger die Freistellung von der Arbeit und flexible
Arbeitszeiten. Die Bereitstellung von betrieblichen Ressourcen und flexiblen
Arbeitszeiten sind deutlich wichtiger in den weiterbildenden Unternehmen der alten
Bundeslander als in den Unternehmen in den neuen Bundeslandern.

Die Ergebnisse machen deutlich, dass die Unternehmen ganz unterschiedliche
Supportstrategien zur Forderung der beruflichen Qualifizierung der Beschéftigten
einsetzen. Von grundlegender Bedeutung sind neben der jeweiligen
Finanzierungslésung auch MalRnahmen der Freistellung und Arbeitsregelungen.




In etwas mehr als einem Zehntel der befragten weiterbildenden Unternehmen
existiert eine enge Verzahnung zwischen beruflicher Ausbildung und
betrieblicher Weiterbildung

Auf der Grundlage der Daten der CVTS3-Haupterhebung kann nun erstmals
europaisch vergleichend die Beteiligung der Unternehmen an der Erstqualifizierung
Jugendlicher mit der Beteiligung der Beschéaftigten an Weiterbildung untersucht
werden. Eine zentrale politische Forderung - u. a. vom Innovationskreis berufliche
Bildung - ist eine bessere Verzahnung von Aus- und Weiterbildung, um so mehr
Durchlassigkeit im Bildungssystem zu ermoglichen. Erganzend zu einem guten
Ausbildungssystem soll in Deutschland die betriebliche Weiterbildung im Sinne des
lebenslangen Lernens ausgebaut werden. In der CVTS3-Zusatzerhebung wurden
einige Fragen gestellt, um die Verzahnung von Aus- und Weiterbildung in
Unternehmen zu ermitteln. Fir die Zusatzerhebung wurden funf Indikatoren
entwickelt, die die Intensitdt der Verzahnung der beruflichen Ausbildung und der
betrieblichen Weiterbildung in den Unternehmen beschreiben sollen: Zwei
Indikatoren der innerbetrieblichen Organisation (Planung von Aus- und Weiterbildung
und Einsatz des Ausbildungspersonals), zwei Indikatoren, die die Lernaktivitaten in
den Unternehmen umschreiben (Nutzung von Wabhlqualifikationen sowie von
Zusatzqualifikationen als Instrumente der Ausbildung, die auch fur die betriebliche
Weiterbildung eingesetzt werden kénnen) sowie dariiber hinaus noch einen Indikator
fur externe Kooperation (Kooperation der Unternehmen mit anderen Unternehmen).

Mit diesem fir die Zusatzerhebung entwickelten Set von Indikatoren kann eine
Typisierung der Unternehmen nach dem Grad der Verzahnung (Pole: keine
Verzahnung — intensive Verzahnung) vorgenommen werden. Ebenfalls kénnen die
Weiterbildungsaktivitdten der Unternehmen in Bezug auf die Ausbildungsaktivitaten
interpretiert werden. In der nachfolgenden Tabelle sind die Ergebnisse fir die
einzelnen Indikatoren aufgelistet.

Drei Viertel der weiterbildenden Unternehmen (75 %) bilden nach BBiG/HWO aus.
Davon haben 43 % der befragten Unternehmen von 2005 bis 2007 in einem Beruf
und eine Mehrheit von 57 % in mehreren Berufen ausgebildet.




Tabelle 3: Set von Indikatoren zur Beschreibung der Verzahnung von beruflicher Ausbildung
und betrieblicher Weiterbildung

Ind. 1 Lediglich in 25% der weiterbildenden Unternehmen findet die Planung und
Organisation der Ausbildung in Abhangigkeit von der Planung und Organisation der
Weiterbildung der Beschéftigten statt.

Ind. 2 40 % der weiterbildenden Unternehmen haben Ausbildungspersonal, das neben der
Ausbildung auch fir die berufliche Weiterbildung eingesetzt wird.

Ind. 3 In 25% der weiterbildenden Unternehmen werden Berufe ausgebildet, die
Wabhlqualifikationen beinhalten.

Ind. 3a In 68 % der weiterbildenden Unternehmen, in denen Berufe ausgebildet werden, die

Wabhlqualifikationen beinhalten, werden die Inhalte von Wahlqualifikationen auch fir
Weiterbildungszwecke genutzt.

Ind. 4 In 45% der weiterbildenden Unternehmen werden in der Ausbildung
Zusatzqualifikationen angeboten.

Ind. 4a In 74 % der weiterbildenden Unternehmen, die in der Ausbildung Zusatzqualifikationen
anbieten, werden die Inhalte von Zusatzqualifikationen auch fir Weiterbildungszwecke
genutzt.

Ind. 5 52 % der weiterbildenden Unternehmen kooperieren mit anderen Unternehmen nach

den Bedingungen der Verbundkooperation im Rahmen des BBiG/HwO.
Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten

Die Intensitdt der Verzahnung von beruflicher Ausbildung mit betrieblicher
Weiterbildung in den Unternehmen wird unter Berlcksichtigung der Anzahl der
jeweiligen Indikatoren gemessen. Von den 75 % der Unternehmen, die ausbilden,
haben 23 % angegeben, dass keiner der Indikatoren fur die Verzahnung der Aus-
und Weiterbildung in ihrem Unternehmen zutrifft. Die Verteilung der finf Indikatoren
zeigt, dass von den restlichen 77 % der Unternehmen, fir 3 % alle funf Indikatoren
und fur 9 % vier Indikatoren zutreffen. In diesen 12 % der befragten Unternehmen ist
also die Intensitat der Verzahnung zwischen beruflicher Ausbildung und betrieblicher
Weiterbildung am hochsten.

Obwohl demnach nur in etwas mehr als einem Zehntel der befragten weiterbildenden
Unternehmen eine enge Verzahnung zwischen beruflicher Ausbildung und
betrieblicher Weiterbildung existiert, ist den befragten Verantwortlichen fir die
berufliche Bildung in den Unternehmen bewusst, dass eine solche Verzahnung
kinftig wichtiger wird. So stimmen 87 % der Unternehmen der Aussage zu, dass
lebenslanges Lernen auch bedeutet, dass in Unternehmen die Ausbildung und die
berufliche Weiterbildung besser aufeinander abgestimmt werden sollen.

Eine Mehrheit von 60 % der Unternehmen stimmen der Aussage zu, dass sowohl die
berufliche Ausbildung als auch die Weiterbildung ausgebaut (39 %) sowie die
Weiterbildung im Gegensatz zur Ausbildung intensiviert werden sollte (21 %).
Dagegen sind 35 % der befragten Unternehmen der Meinung, dass die berufliche
Ausbildung und Weiterbildung wie bisher beibehalten und 5 % dass die berufliche
Ausbildung ausgebaut werden sollte.
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Betriebliche Weiterbildung umfasst eine Mischung von verschiedenen
Lernformen mit unterschiedlichen Charakteristika

Betriebliche Weiterbildung in Unternehmen setzt sich aus einem Mix von Lernformen
zusammen. Neben den klassischen Weiterbildungsveranstaltungen in Form von
Seminaren, Kursen und Lehrgangen (in der Befragung in interne und externe
Lehrveranstaltungen unterteilt) spielen auch ,andere” Formen der betrieblichen
Weiterbildung, wie geplante Phasen der Weiterbildung am Arbeitsplatz,
selbstgesteuertes Lernen und Informationsveranstaltungen eine bedeutende Rolle.
Aus diesem Grunde wurde in allen drei europaischen Weiterbildungserhebungen —
aber auch in nationalen reprasentativen Erhebungen bei Unternehmen und
Erwerbstéatigen in Deutschland — eine Liste von ,anderen* Formen der betrieblichen
Weiterbildung abgefragt:

e Geplante Phasen der Weiterbildung am Arbeitsplatz: Unterweisung durch
Vorgesetzte, Spezialisten oder Kollegen sowie Lernen durch die normalen
Arbeitsmittel und andere Medien (Einarbeitung),

e Teilnahme an Fachvortrdgen, Fachtagungen/Kongressen/Symposien/
Kolloquien, Fachmessen, Erfahrungsaustauschkreisen sowie an sonstigen
Informationsveranstaltungen,

¢ PlanméaRige Weiterbildung durch Job-Rotation und/oder Austauschprogramme
mit anderen Unternehmen,

e Teilnahme an Lern- und/oder Qualitatszirkeln,

e Selbstgesteuertes Lernen durch Fernunterricht, audiovisuelle Hilfen wie
Videos, computergestitztes Lernen, Internet.

Lernen im Prozess der Arbeit oder in enger Verknipfung mit dieser ist keineswegs
neu. Einige dieser Formen, wie die Weiterbildung am Arbeitsplatz (Unterweisung
durch Vorgesetzte, Einarbeitung) sowie die Weiterbildung auf
Informationsveranstaltungen waren immer schon wichtig und wurden in den
Unternehmen eingesetzt. Sie konnen daher als eher konventionelle ,andere” Formen
der betrieblichen Weiterbildung klassifiziert werden. Zu den eher moderneren
.anderen® Formen der betrieblichen Weiterbildung werden Job-Rotation,
Austauschprogramme, Lern- und Qualitatszirkel und das selbstgesteuerte Lernen
gerechnet. Bei diesen Formen wird davon ausgegangen, dass sie vor allem bei
innerbetrieblichen produktionsbedingten und betriebsorganisatorischen
Verdnderungen effektiv eingesetzt werden konnen und dartber hinaus ein
arbeitsplatznahes/arbeitsintegriertes Lernen im Unternehmen ermdglichen.

Will man die Gesamtheit der in Unternehmen angebotenen Lernformen erfassen,
muss man neben den klassischen Weiterbildungsveranstaltungen auch diese
.anderen® Formen des Lernens bericksichtigen. Lernforderliches Arbeiten im
Unternehmen wird durch die Kombination von Lernformen (interne und externe
Lehrveranstaltungen sowie arbeitsplatzintegrierte/arbeitsplatznahe Formen des
Lernens) bedingt, die von den Unternehmen angeboten werden. Je differenzierter
diese Kombination, desto lernférderlichere Bedingungen existieren in den
Unternehmen.
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In 90 % der befragten Unternehmen werden Informationsveranstaltungen angeboten,
in 79 % externe Lehrveranstaltungen und in 77 % Unterweisung und/oder
Einarbeitung. Interne Lehrveranstaltungen finden in 67 % der Unternehmen statt,
selbstgesteuertes Lernen in 33 %. 19 % der befragten Unternehmen gaben an, dass
bei lhnen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Lernzirkeln und/oder
Qualitatszirkeln teilnehmen koénnen, 14 % der Unternehmen bieten auch Job-
Rotation und/oder Austauschprogramme an.

Tabelle 4: Unternehmen und ihre angebotenen Lernformen

Angebotene Lernformen Unternehmen in
Prozent
Informationsveranstaltungen 90
Externe Lehrveranstaltungen 79
Unterweisung und/oder Einarbeitung 77
Interne Lehrveranstaltungen 67
Selbstgesteuertes Lernen 33
Lern- und/ oder Qualitatszirkel 19
Job-Rotation und/oder Austauschprogramme 14

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Mehrfachantworten

Neben den klassischen betrieblichen Weiterbildungsveranstaltungen werden auch
die  ,anderen®* Lernformen in den Unternehmen - insbesondere
Informationsveranstaltungen und Unterweisung - haufig angeboten.

Die Analyse der Daten der Zusatzerhebungen zu CVTS1 und CVTS2 lieferte das
Ergebnis, dass die Grenze zwischen intentionalen, bewusst gestalteten
Qualifizierungsmal3nahmen am Arbeitsplatz und der Nutzung
arbeitsorganisatorischer Mal3nahmen auch als Qualifizierungsinstrument aus Sicht
der Unternehmen flieBend ist; die ,anderen* Formen der betrieblichen Weiterbildung
bewegen sich zwischen Arbeiten und Lernen. Auch die CVTS3-Zusatzerhebung
bestatigt dies. Wie in den vorangegangenen CVTS-Zusatzbefragungen wurden die
Unternehmen auch diesmal gefragt, ob sie die ,anderen* Formen der betrieblichen
Weiterbildung ,eher dem Lernen“ oder ,eher dem Arbeiten® zuordnen wirden.
Selbstgesteuertes Lernen wird von 82 % der Unternehmen, die diese Lernform
anbieten, eher dem Lernen zugeordnet, Informationsveranstaltungen mit 62 %, Job-
Rotation und/oder Austauschprogramme mit 56 % und Lern- und/oder Qualitatszirkel
mit 53 % ebenfalls. Unterweisung und/oder Einarbeitung weisen die anbietenden
Unternehmen dagegen eher der Kategorie ,Arbeiten” zu (35 %).
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Abbildung 1: Zuordnung der Lernformen zu ,Lernen” oder ,Arbeiten”

Selbstgesteuertes Lernen

Informationsveranstaltungen

Job-Rotation und/oder
Austauschprogramme

Lernzirkel und/oder Qualitatszirkel

Unterw eisung und/oder

Einarbeitung 35

0 50 100

‘ O Eher Lernen (%) B Eher Arbeiten (%) ‘

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten

Bei der Mehrheit der Unternehmen ist die Weiterbildung Teil eines umfassenden
Personalentwicklungskonzepts: Mit Ausnahme des selbstgesteuerten Lernens
(34 %) und der Informationsveranstaltungen (40 %) gibt die Mehrheit der befragten
Unternehmen, die diese Lernform anbieten, an, Job-Rotation und/oder
Austauschprogramme (52 %), Unterweisung und/oder Einarbeitung (56 %), externe
(59 %) und interne (62 %) Lehrveranstaltungen sowie Lern- und/oder Qualitatszirkel
(69 %) waren Teil eines umfassenden Personalentwicklungskonzeptes. Dies deutet
auf eine gezielt geplante und eingesetzte betriebliche Weiterbildung hin.
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Fachkompetenz wird durch alle Lernformen in Unternehmen gefdrdert.
Einige Lernformen fordern gezielt aber auch die (Weiter-)Entwicklung
von fachubergreifenden Kompetenzen

Wie die CVTS3-Haupterhebung zeigt, kam es im Vergleich zu 1999 zu einer
Verschiebung bei den genutzten Lerninhalten der internen und externen
Lehrveranstaltungen. Im Bereich ,EDV, Informationstechnik, Computerbedienung” ist
der Anteil an den gesamten Teilnahmestunden von 21 % in 1999 auf 14 % in 2005
gesunken. Im Gegensatz dazu ist der Anteil der gesamten Teilnahmestunden im
Bereich  ,Personlichkeitsentwicklung, Qualitatsmanagement, Arbeitstechniken,
Kooperationstraining und Gesprachsfuhrung, Arbeitswelt* — man kénnte auch sagen
dem Bereich der sogenannten soft skills — von 9% in 1999 auf 16 % in 2005
angestiegen; die Bedeutung der sogenannten ,soft skills“ hat demnach in den letzten
Jahren zugenommen.

Da die Ergebnisse der CVTS3-Haupterhebung die zunehmende Bedeutung der
fachibergreifenden Kompetenzen (wie Methoden-, Sozial- und personale
Kompetenz) belegt, wurde in der Zusatzerhebung eine Verknipfung der Lernformen
mit dem Kompetenzkonzept vorgenommen. Dabei wird auf das in der Berufsbildung
vorherrschende Kompetenzkonzept zurtickgegriffen, welches sich in vier
Dimensionen unterteilen lasst: Fach-, Methoden-, Sozial- und personale Kompetenz.

Allen Unternehmen wurde die Frage gestellt, welche Kompetenzdimensionen sie
derzeit und zukunftig fir besonders wichtig halten.

Tabelle 5: Wichtigkeit der einzelnen Kompetenzdimensionen derzeitig und zukuinftig

Kompetenzen Derzeitig (%) Zukunftig (%)
Personalkompetenz 20 26
Sozialkompetenz 30 40
Methodenkompetenz 13 19
Fachkompetenz 77 75

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten

77 % der Unternehmen halten derzeitig Fachkompetenz fir besonders relevant,
30 % Sozialkompetenz, 20 % Personalkompetenz und 13 % Methodenkompetenz.
Fir die Zukunft wird die Wichtigkeit der fachubergreifenden Kompetenzen
(personale, Methoden- und Sozialkompetenz) hoher eingeschatzt, die der
Fachkompetenz nicht.

Vergleicht man die Einschatzung der Unternehmen hinsichtlich der derzeitigen und
zuklinftigen  Wichtigkeit der Kompetenzdimensionen in Bezug auf die
Unternehmensgro3e, zeigen sich keine groRen Unterschiede. Interessant ist
allerdings, dass die Methodenkompetenz von 42 % der Unternehmen mit 10-19
Beschaftigten derzeit als sehr wichtig angesehen wird, zuklnftig sprechen aber nur
noch 26 % der Unternehmen dieser Kompetenzdimension eine grol3e Bedeutung zu.
Im Gegensatz dazu schatzen die Unternehmen mit 20-49 Beschaftigten die
Methodenkompetenz zum jetzigen Zeitpunkt eher durchschnittlich ein (17 %),
zuklnftig soll sie jedoch Uberdurchschnittich an Relevanz gewinnen (37 %). Die
Unterschiede in der Einschatzung der Kompetenzdimensionen, insbesondere der
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Methodenkompetenz, sollen zu einem spateren Zeitpunkt noch weiter untersucht
werden.

Werden diese Ergebnisse nach Produktions- und Dienstleistungsbereich
differenziert, so zeigt sich, dass nach Einschatzung der Unternehmen im
Produktionsbereich die Bedeutung der Sozial- und personalen Kompetenz
zurliickgeht, insbesondere aber die Methodenkompetenz (von 51 % auf 31 %); die
Bedeutung der Fachkompetenz nimmt kaum merklich zu. Im Dienstleistungsbereich
werden hingegen die fachlibergreifenden Kompetenzen nach Meinung der Befragten
zukUnftig wichtiger, besonders aufféllig ist die Methodenkompetenz, sie steigt von
47 % auf 70 %.

In der CVTS3-Zusatzerhebung wurden die Unternehmen gebeten, die in ihrem
Unternehmen eingesetzten Lernformen hinsichtlich der Foérderung von Fach-,
Methoden-, Sozial- und personaler Kompetenz einzuschétzen.

In den Ergebnissen zeigt sich ein recht differenziertes Bild: Nicht nur Fachkompetenz
wird nach Meinung der befragten Unternehmen durch alle Lernformen sehr stark
gefordert, sondern manche Lernformen unterstitzen auch gezielt die (Weiter-)
Entwicklung fachibergreifender Kompetenzen.

Abbildung 2: Forderung der Kompetenzen durch interne und externe Lehrveranstaltungen

Interne Lehrveranstaltungen Externe Lehrveranstaltungen

Fachkompetenz ] 61 1
i Fachkompetenz ] 54
Methodenkompetenz :l B M ethodenkompetenz 3
Sozialkompetenz 27 Sozialkompetenz [T] 4
Personale | Personale |
5
Kompetenz | B Kompetenz F1°
T

T T T T T T 1
T T T T T T 1
0 0 20 30 40 50 60 70 80 0 0 20 30 40 50 60 70 80

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Skalierung ,sehr stark”

61 % der befragten Unternehmen, die interne Lehrveranstaltungen anbieten, sind der
Ansicht, dass Fachkompetenz in dieser Lernform besonders stark geférdert wird;
18 % sehen dies in Bezug auf personale Kompetenz, 16 % auf Methodenkompetenz
und 27 % in Bezug auf Sozialkompetenz.

Bei den externen Lehrveranstaltungen schatzen deutlich weniger Unternehmen die
Forderung der Kompetenzdimensionen durch diese Lernform — abgesehen von
Fachkompetenz (54 %) - als sehr stark ein: 5% der befragten Unternehmen, die
diese Lernform anbieten, geben an, dass externe Lehrveranstaltungen personale
Kompetenz sehr stark fordere, nur knapp 4 % sehen dies in Bezug auf
Sozialkompetenz und etwa 13 % beziglich Methodenkompetenz.
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Abbildung 3: Forderung der

Kompetenzdimensionen durch Unterweisung

Einarbeitung sowie Informationsveranstaltungen

Unterweisung und/oder Einarbeitung

und/oder

Fachkompetenz ] 53 Fachkompetenz 2
Methodenkompetenz [T 21 M ethodenkompetenz [s
Sozialkompetenz 2 Sozialkompetenz [ 10
Personale | Personale |
Kompetenz :l 9 Kompetenz :l °
0 10 20 30 40 50 60 70 80 0 D 20 30 40 50 60 70 80

Informationsveranstaltungen

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Skalierung ,sehr stark”

Auch bei der Lernform ,Unterweisung und/oder Einarbeitung® dominiert nach
Einschatzung der anbietenden Unternehmen mit 53 % die Fo6rderung von
Fachkompetenz; allerdings werden durch diese arbeitsplatznahe Form der
betrieblichen Weiterbildung auch in besonderem Mal3e die Methodenkompetenzen
der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen (weiter-) entwickelt (21 %).

Auch bei den Informationsveranstaltungen steht nach Einschatzung der
Unternehmen die Forderung von Fachkompetenz (39 %) im Vordergrund, jeweils
9 % bzw. 10 % der befragten anbietenden Unternehmen geben allerdings auch an,
dass durch diese Lernform der Erwerb von personalen und sozialen Kompetenzen
sehr stark unterstutzt wird.

Abbildung 4: Férderung der Kompetenzdimensionen durch Job-Rotation und/oder
Austauschprogramme, Lernzirkel und/oder Qualitatszirkel und selbstgesteuertes Lernen

Job-Rotation und/oder Austauschprogramme

Lernzirkel und/oder Qualitatszirkel

Fachkompetenz ] 54 Fachkompetenz :l 35
M ethodenkompetenz 24 M ethodenkompetenz 28
Sozialkompetenz 36 Sozialkompetenz u
Personale | Personale |
B
Kompetenz :l ® Kompetenz I
T T T T T T T 1 T T T T T T T 1
0 (0] 20 30 40 50 60 70 80 0 0 20 30 40 50 60 70 80

Selbstgesteuertes Lernen

Fachkompetenz 7:| 38
,:l ]

,ﬂ ]

| g

0 0 20 30 40 50 60 70 80

M ethodenkompetenz

Sozialkompetenz

Personale
Kompetenz

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Skalierung ,sehr stark”

Bei Job-Rotation sind 54 % der befragten Unternehmen, die diese Lernform
anbieten, der Ansicht, dass sie Fachkompetenz in besonders hohem Mal3e und — so
geben 36 % der Unternehmen an — auch Sozialkompetenz fordert.
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In Lern- und/oder Qualitatszirkeln wird nach Meinung von 13 % der befragten
anbietenden Unternehmen besonders stark personale Kompetenz erworben; 14 %
der Unternehmen geben dies fur Sozialkompetenz und 28% fir
Methodenkompetenz an. Der Erwerb von Fachkompetenz ist im Vergleich zu den
anderen Lernformen in ,Lern- und/oder Qualitatszirkeln“ nicht so stark ausgepragt:
35 % der Unternehmen, die diese Lernform anbieten, schatzen die Forderung von
Fachkompetenz in den Zirkeln als sehr hoch ein; bei internen Lehrveranstaltungen
sehen das fast doppelt so viele Unternehmen.

Beim selbstgesteuerten Lernen wird nach Angaben von 38 % der befragten
Unternehmen, die diese Lernform anbieten, Fachkompetenz sehr stark geftrdert,
Sozialkompetenz hingegen fast gar nicht. Da selbstgesteuertes Lernen in der Regel
eine Einzelarbeit darstellt, ist dies nicht verwunderlich.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass personale Kompetenz nach Meinung
der befragten anbietenden Unternehmen am starksten durch die Lernform ,interne
Lehrveranstaltungen® geférdert wird; Sozialkompetenz hingegen durch ,Job-Rotation
und/oder Austauschprogramme®. Der Erwerb von Methodenkompetenz wird nach
Meinung der anbietenden Unternehmen am starksten in Lern- und/oder
Qualitatszirkeln unterstitzt; interne Lehrveranstaltungen fordern hingegen starker als
alle anderen Lernformen die Fachkompetenz.

Auf die Frage, ob die Teilnahme an den einzelnen Lernformen als Lernergebnis
dokumentiert, bestatigt oder gar nicht festgehalten werden sollte, antworteten die
Unternehmen sehr heterogen: 75 % der Unternehmen, die Lern- und/oder
Qualitatszirkel anbieten, sprechen sich fur eine Dokumentation des Lernergebnisses
aus; auch das Lernergebnis nach Job-Rotation und/oder Austauschprogrammen und
externen Lehrveranstaltungen sollte nach Meinung der anbietenden Unternehmen
(56 % bzw. 57 %) dokumentiert werden. 47 % der befragten Unternehmen, die
Informationsveranstaltungen anbieten, sind der Meinung, eine Teilnahmebestatigung
wirde ausreichen, 27 % sprechen sich dagegen fir keinerlei Teilnahmebestatigung
oder Lernergebnisdokumentation aus.

Tabelle 6: Gewlnschte Form der Teilnahmebescheinigung

Lernergebnis Eine Teilnahme- .
Lernform d sollte . bestatigung Gar nicht
okumentiert reicht aus (%) (%)
werden (%)
Informationsveranstaltungen 26 47 27
Selbstgesteuertes Lernen 41 34 26
Unterweisung und/oder Einarbeitung 52 30 18
Interne Lehrveranstaltungen 53 34 13
Job-Rotation und/oder
Austauschprogramme 56 31 13
Externe Lehrveranstaltungen 57 35 9
Lernzirkel und/oder Qualitatszirkel 75 12 13

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten

Abgesehen von Informationsveranstaltungen und selbstgesteuertem Lernen spricht
sich die Mehrheit der Unternehmen, die diese Lernformen anbieten, fir eine
Dokumentation des Lernergebnisses nach Besuch der betrieblichen Weiterbildung
aus. Hieran wird deutlich, welchen Stellenwert die Unternehmen der
Lernergebnisdokumentation beimessen.
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Ungelernte und angelernte Beschaftigte nehmen deutlich weniger als
andere Beschaéftigte an den Lernformen teil

In der CVTS3-Haupterhebung wurden die Unternehmen nach dem Angebot der
verschiedenen Lernformen in ihrem Unternehmen gefragt und aufgefordert, die Zahl
der Teilnehmer an diesen Weiterbildungsaktivititen anzugeben. In der CVTS3-
Zusatzerhebung konnen diese Angaben nun auch differenziert nach den einzelnen
Beschaftigtengruppen — Un- und Angelernte, Fachkrafte, FUhrungskrafte der
unteren/mittleren Ebene und FUhrungskréafte der héheren Ebene — analysiert werden.

Un- und Angelernte nehmen an allen Lernformen haufig teil, allerdings in einem viel
geringeren Mal3e als die anderen Beschaftigtengruppen. So werden beispielsweise
in 44 % der Unternehmen Fachkrafte, in 52 % Fuhrungskrafte der hoheren und in
55 % Fuhrungskrafte der unteren/mittleren Ebene anhand von externen
Lehrveranstaltungen regelmafig weitergebildet; dem stehen nur 19 % der Un- und
Angelernten, die an externen Lehrveranstaltungen teilnehmen, gegeniber. 65 % der
befragten Unternehmen teilten mit, dass Fachkrafte regelmaRRig an internen
Lehrveranstaltungen teilnahmen; in knapp 60 % der Unternehmen an Unterweisung
und/oder Einarbeitung und in 44% der Unternehmen an externen
Lehrveranstaltungen und selbstgesteuertem Lernen. 26 % der Unternehmen gaben
hingegen an, dass Fachkréfte sich Uber Job-Rotation und/oder Austauschprogramme
regelmaRig weiterbilden. Die befragten Unternehmen gaben an, dass die
Fuhrungskrafte der hoheren Ebene am haufigsten regelmallig an internen
Lehrveranstaltungen (54 %) und externen Lehrveranstaltungen (52 %) teilnehmen.

Abbildung 5: RegelmafRiige Teilnahme der einzelnen Beschaftigtengruppen an den
Lernformen

RegelmaRige Teilnahme der einzelnen Beschéftigtengruppen an den Lernformen

Interne Lehneranstaltungen

Externe Lehrveranstaltungen

Unterweisung und/oder
Einarbeitung

Job-Rotation und/oder
Austauschprogramme

Lernzirkel und/oder
Qualitatszirkel

Selbstgesteuertes Lernen

Informationsveranstaltungen

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

‘ B An- und ungelernte Krafte B Fachkréafte O Fuhrungskrafte untere/mittiere Ebene @ Fuhrungskrafte héhere Ebene

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten
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29 % der Unternehmen gaben an, dass sie auch Un- und Angelernte beschéftigen.
Diese werden durch eine Reihe von Instrumenten bei der beruflichen Weiterbildung
unterstitzt. Alle Instrumente werden zu einem grol3en Mal3e angeboten — besonders
wichtig sind die Freistellung von der Arbeit (84 %) und die finanzielle Unterstitzung
(81 %).

Tabelle 7: Unterstiitzung der un- und angelernten Beschaftigten in den Unternehmen

Unterstiitzungsmaflnahmen der Unternehmen Un- und" a_ngelgrnte
Beschaftigte in %

Freistellung von der Arbeit 84

Finanzielle Unterstiitzung 81

Flexible Arbeitszeit 73

Bereitstellung von betrieblichen Ressourcen 63

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Mehrfachantworten

45 % der befragten Unternehmen gaben an, fur ihre un- und angelernten
Beschaftigten spezielle WeiterbildungsmalRnahmen durchzufihren. In 22 % der
Unternehmen wurden solche speziellen Weiterbildungsmalinahmen fir un- und
angelernte Beschaftigte durch ein offentliches Weiterbildungsprogramm gefordert;
insbesondere die Unternehmen mit 50-499 Beschaftigten gaben dies an (67 %).

Auf die Frage, ob einzelne Beschétftigte, die keinen Berufsabschluss hatten, einen in
ihrem Unternehmen nachgeholt haben, antworteten 27 % der Unternehmen mit ,Ja"“.
Davon sind 53 % grof3e Unternehmen mit mehr als 500 Beschatftigten. Banken und
Versicherungen stehen im Branchenvergleich mit 41 % an erster Stelle.
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Beschaftigtengruppen mit atypischen Beschaftigungsverhaltnissen
werden von den Unternehmen unterschiedlich stark in die betriebliche
Weiterbildung eingebunden

Die Weiterbildungsteilnahme und die Analyse bestehender Unterschiede beim
Zugang zur beruflichen Weiterbildung (Selektivitat der Weiterbildung) ist ein
wichtiges Forschungsfeld der beruflichen Weiterbildung. Vor allem die Teilnahme der
Beschaftigten mit atypischen Beschaftigungsverhéaltnissen ist hier von Interesse. Die
einzelnen Beschéftigtengruppen mit atypischen Beschaftigungsverhaltnissen - so
zeigen es die Ergebnisse - werden bei der betrieblichen Weiterbildung

unterschiedlich stark bertcksichtigt. 80 % der befragten weiterbildenden
Unternehmen haben Beschaftigte mit Teilzeitarbeitsvertragen, 48 % mit
befristeten Arbeitsvertragen und 24 % beschaftigen regelmalig

Leiharbeitnenmerinnen und Leiharbeithnehmer. Unternehmen ermoglichen vor
allem fur Teilzeitbeschaftigte und Beschaftigte mit befristeten Arbeitsvertrdgen die
Teilnahme an Informationsveranstaltungen. Unterweisung und Einarbeitung sind fur
diese Beschéftigtengruppen ebenfalls wichtig. Fir Leiharbeitnehmerinnen und
Leiharbeitnehmer sind vor allem MaRRnahmen der Unterweisung und Einarbeitung
wichtig. Job Rotation/Austauschprogramme und Lernzirkel/Qualitatszirkel sind fir die
Beschaftigtengruppen mit atypischen Beschéaftigungsverhaltnissen deutlich weniger
relavant.

Tabelle 8: Teilnahme der Beschaftigten mit atypischen Beschaftigungsverhaltnissen an der
betrieblichen Weiterbildung

Anteil der Anteil der Anteil der
Unternehmen | Unternehmen Unternehmen
mit Teilzeit- | mit befristeten ; : .
beschaftigten | Beschaftigten | Mit Léiharbeit
in % in % nehmern in %
Anteil der Unternehmen mit atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen 80 48 24
Anteil der Unternehmen, die folgende
Lernformen anbieten...
Interne Lehrveranstaltungen 69 62 44
Externe Lehrveranstaltungen 78 67 30
Unterweisung/Einarbeitung 77 70 64
Job Rotation/Austauschprogramme 15 20 6
Lernzirkel/Qualitatszirkel 17 22 12
Selbstgesteuertes Lernen 33 28 4
Informationsveranstaltungen 89 77 41

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten.

Die Unterstutzung der Beschaftigten mit Teilzeitarbeitsvertragen sowie mit befristeten
Arbeitsvertrdgen bei der Weiterbildung setzt sich auch hier wieder aus
unterschiedlichen Supportmallnahmen zusammen. Finanzielle Unterstitzung und
Freistellung von der Arbeit sind fur die Teilzeitbeschaftigten und Beschaftigten mit
einem befristeten Arbeitsvertrag am haufigsten. Es Uberrascht nicht, dass fur die
Leiharbeitnehmerinnen und Leiharbeitnehmer insgesamt gesehen weniger
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SupportmalBnahmen  eingesetzt werden als fur die anderen beiden
Beschaftigtengruppen.

Tabelle 9: Unterstitzung der Weiterbildung von einzelnen Beschéftigtengruppen in den
Unternehmen

Anteil der Anteil der

Anteil der
Unternehmen Unternehmen
. S . - Unternehmen
mit Teilzeit- mit befristeten . . i
mer: fpe- mit Leiharbeit-
beschaftigten | Beschaftigten =
0 S nehmern in %
in % in %

Anteil der Unternehmen mit atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen 80 48 24
Anteil der Unternehmen, die ihre

Beschaftigten mit den folgenden
Malnahmen unterstiitzen...

Finanzielle Unterstiitzung 89 69 25
Freistellung von der Arbeit 90 69 36
Flexible Arbeitszeiten 82 61 32
Bereitstellung von betrieblichen Ressourcen 71 59 20
Sonstige 2 3 0

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten.

Die nachfolgende Tabelle zeigt, dass vor allem die speziellen Lehrveranstaltungen
fur un- und angelernte Beschaftigte (40 %) sowie die Nachqualifikation von
Beschaftigten (33 %) innerbetrieblich eine wichtige Rolle spielen. Daneben haben
BildungsmalRnahmen flr Beschaftigte mit Teilzeitarbeitsvertrag (27 %) sowie mit
einem Dbefristeten Arbeitsvertrag (25 %) noch eine gewisse Bedeutung. Die
speziellen BildungsmalBnahmen fir andere Beschaftigtengruppen sind deutlich
seltener.

Tabelle 10: Spezielle Lehrveranstaltungen fir einzelne Beschéftigtengruppen

Spezielle Lehrveranstaltungen Unternehmen in
Prozent

Spezielle Lehrveranstaltungen fir ungelernte/angelernte Beschéftigte 40
Unterstiitzung Nachqualifikation 33
Spezielle Lehrveranstaltungen fiir Beschaftigte mit einem Teilzeitarbeitsvertrag 27
Spezielle Lehrveranstaltungen fiir Beschaftigte mit einem befristeten

Arbeitsvertrag 25
Spezielle Lehrveranstaltungen fir Beschéftigte deren Arbeitsplatz geféahrdet ist 10
Spezielle Lehrveranstaltungen fir Beschaftigte mit Migrationshintergrund 10
Teilnahme Leiharbeithehmer an WB 7
Spezielle Lehrveranstaltungen fir behinderte Beschéftigte 6

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Mehrfachantworten
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Eine deutliche Mehrheit der befragten weiterbildenden Unternehmen
bejaht die Aussage, dass sich aus dem prognostizierten Rickgang des
Arbeitskrafteangebotes zuklinftig Probleme fur ihr Unternehmen ergeben
kdnnen

Die Veranderungen in der Altersstruktur sind in den meisten EU-Mitgliedstaaten mit
einer Abnahme der Bevolkerung verbunden. Diese Entwicklung setzt in Deutschland
bereits ab 2010 ein. Auch die Zusammensetzung der Erwerbsbevélkerung nach
Altersgruppen wird einem grundlegenden Wandel unterworfen. So wird sich der
Anteil der mittleren Altersgruppe der 35- bis 54-Jahrigen verringern, der Anteil der
55- bis 64-Jahrigen dagegen deutlich ansteigen. In Deutschland wird der Anstieg des
Anteils der 55- bis 64-Jahrigen an der Erwerbsbevoélkerung mit am gravierendsten
sein. Die heute 30- bis 50-Jahrigen werden von den Auswirkungen, die sich aus
dieser Entwicklung ergeben, mit am starksten betroffen sein. Um diese
demographischen Auswirkungen bewaéltigen zu kénnen, missen sie auf die damit
verbundenen  Herausforderungen jetzt schon, z.B. durch verstarkte
Weiterbildungsmalinahmen, vorbereitet werden. Die Ergebnisse der CVTSS3-
Haupterhebung zeigen erstmalig, dass die Beteiligung der 55-Jahrigen und &lteren
Beschaftigten an betrieblichen Weiterbildungskursen in Europa sehr unterschiedlich
ausfallt. Europaweit liegen Daten aus 26 Landern vor: durchschnittlich hat jeder
Vierte altere Beschaftigte Weiterbildungskurse besucht. Deutschland und Osterreich
teilen sich mit einer Teilnahmequote von 21 % den 16. Platz und liegen damit hinter
den meisten nord- und westeuropaischen Landern.

Eine Mehrheit von 64 % der in der Zusatzerhebung befragten weiterbildenden
Unternehmen bejaht die Aussage, dass sich aus dem Rickgang des
Arbeitskrafteangebotes ab 2010 zukinftig Probleme fir ihr Unternehmen ergeben
konnen. Es sind vor allem die groBeren Unternehmen mit mehr als 500
Beschaftigten, die Probleme sehen (74 %), dagegen Kleinunternehmen mit 10-19
Beschaftigten nur zu 55 %. Es sind insbesondere die Unternehmen des Handwerks,
die zu 54 % keine Schwierigkeiten aus dem Ruckgang des Arbeitskrafteangebotes
erwarten. Eine Differenzierung zeigt, dass speziell die Unternehmen aus den
Branchen ,Verkehr und Nachrichtentibermittlung” (75 %), ,Baugewerbe“ (74 %) und
.mmobilien, unternehmerische Dienstleistungen* (71 %) Probleme erwarten,
dahingegen Unternehmen im Wirtschaftszweig ,Erbringung o6ffentlicher und
personliche Dienstleistungen” (23 %) deutlich weniger.
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Abbildung 6: Von den Unternehmen erwarteter Problemdruck durch Riickgang des

Arbeitskrafteangebotes nach Branchen
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Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten

81 % der weiterbildenden Unternehmen beschéaftigten im Zeitraum 2005 bis 2007
altere Beschaéftigte. Die Beschaftigung alterer Beschatftigter steigt mit der GroRe des
Unternehmens kontinuierlich an. Es sind vor allem die Banken/Versicherungen
(93 %) und Industrieunternehmen (89 %), die altere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer beschéftigen. In Unternehmen des Handwerks sind mit 44 % deutlich
seltener altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beschéttigt.

Von den Unternehmen, in denen altere Beschéftigte in den letzten drei Jahren (2005
bis 2007) vor dem Erreichen des Rentenalters das Unternehmen vorzeitig verlassen
haben, geben 25 % personliche Grinde an, 7 % betriebliche und 8 % beides. Nur in
relativ wenigen weiterbildenden Unternehmen (17 %) werden in den nachsten drei
Jahren (2009-2011) in groBerem Umfang daltere Beschaftigte in den vorzeitigen
Ruhestand gehen. Das kinftige vorzeitige Verlassen wird eher in den groRReren
Unternehmen als in den Kleinunternehmen stattfinden. Doppelt so viele
Unternehmen des Wirtschaftszweiges ,Banken/Versicherungen* werden gegenuber
den Wirtschaftszweigen ,Handel“ und ,Industrie” ihre Beschétftigten in den nachsten
drei Jahren frihzeitig gehen lassen.

Gefragt wurden die weiterbildenden Unternehmen auch, wie sie die Moéglichkeiten
einschatzen, das vorzeitige Verlassen der alteren Beschaftigten durch die Einstellung
jungerer Beschaftigter auszugleichen. Von den weiterbildenden Unternehmen
schatzen 35 % diese Mdglichkeit als ,schlecht* und 30 % als ,gut* ein. Es sind vor
allem die mittelgro3en und grof3en Unternehmen, die diese Mdoglichkeiten positiv
beurteilen. Insbesondere die Unternehmen des Wirtschaftszweiges
.Banken/Versicherungen* sehen dies negativ, positiv sieht es dagegen das
Handwerk mit fast 80 %. Als Grund, warum das vorzeitige Verlassen der alteren
Beschaéftigten durch die Einstellung jiungerer Beschaftigter nur schlecht ausgeglichen
werden kann, nennen die weiterbildenden Unternehmen zu 49 %, dass die
Arbeitskrafte nicht passgenau qualifiziert sind und zu 34 %, dass das
Arbeitskrafteangebot nicht ausreicht.
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In 67 % der weiterbildenden Unternehmen wird bei der Personal- und
Organisationsentwicklung die Altersstruktur der Belegschaft berticksichtigt. 68 % der
weiterbildenden Unternehmen schatzen die Mischung zwischen jungen und alteren
Beschaftigten in ihrem Unternehmen zurzeit als ausgewogen ein.

Vergleicht man die Wichtigkeit der Kompetenzen fir das Unternehmen im
Allgemeinen und die Starken der alteren Beschéftigten, zeigt sich, dass die
Methodenkompetenz, Sozialkompetenz und personale Kompetenz der éalteren
Beschaftigten als starker eingeschatzt werden, wobei die Fachkompetenz nach
Meinung der weiterbildenden Unternehmen bei den &alteren Beschaftigten weniger
ausgepragt ist. In 85 % der weiterbildenden Unternehmen werden die Starken und
Erfahrungen alterer Beschaftigter fur die anderen Beschaftigten nutzbar gemacht.

Tabelle 11: Starken der alteren Beschéftigten aus der Sicht der Unternehmen

Wichtigkeit der Kompetenzen
fur das Unternehmen in
Prozent (sehr wichtig)

Starken alterer Beschéftigte
in Prozent (sehr stark)

Personale Kompetenz 20 22
Sozialkompetenz 30 35
Methodenkompetenz 13 20
Fachkompetenz 77 76

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten

Nur 31 % der weiterbildenden Unternehmen setzen Mal3inahmen ein, um é&ltere
Beschaftigte langerfristig zu halten und 35 % werden zuklnftig MalRnahmen
einsetzen. Die wichtigsten MalBnahmen in den befragten weiterbildenden
Unternehmen sind spezielle MalRnahmen bei der Arbeitsgestaltung und
Arbeitszeitregelung (73 %): In der Zukunft werden Unternehmen diese Malinahmen
weniger einsetzen (65 %). Die gezielte Gesundheitsforderung der Belegschaft wurde
von 48 % der Unternehmen angegeben: Diese MalRnahme wird allerdings in der
Zukunft deutlich haufiger eingesetzt (65 %). Alternsgerechte Malinahmen im Bereich
der  Personalentwicklung/Weiterbildung ist mit 37% der dritth&ufigste
MalRnahmenbereich und wird aber kinftig wichtiger (42 %). Sowohl eine
generationsiibergreifende Unternehmenskultur (von 23% derzeitig auf 31% kinftig)
als eine alternsgerechte Personalpolitik (von 19% derzeitig auf 32% klnftig) werden
kinftig haufiger in den Unternehmen eingesetzt.
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Tabelle 12: Derzeitige und zuklnftige MaRnahmen der Unternehmen, um altere Beschéftigte
langerfristig zu halten

MaRnahmen Derzeitige - Zukiinftige
nanmer: | asnanmen
. Unternehmen

in Prozent in Prozent

MalRnahmen zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit

Spezielle MaRnahmen bei der Arbeitsgestaltung und 73 65 -
Arbeitszeitregelung

Eine gezielte Gesundheitsférderung der Belegschaft 48 65 P
Innerbetriebliche MalRnahmen

Eine generationsibergreifende Unternehmenskultur 23 31 P 4
Eine alternsgerechte Personalpolitik 19 32 y 4
Personalentwicklung und Weiterbildung

Alternsgerechte MalRnahmen im Bereich der 37 42 P 4

Personalentwicklung/Weiterbildung

Sonstige 4 1

Nichts davon 0 0

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Mehrfachantworten

56 % der weiterbildenden Unternehmen sind der Meinung, dass die negativen
Folgen des erwarteten Rickgangs des Arbeitskrafteangebots mit Weiterbildung
gemildert werden kdnnen. 88 % der weiterbildenden Unternehmen unterstitzen ihre
alteren Beschaftigten bei der Weiterbildung durch finanzielle Unterstitzung (90 %),
Freistellung von der Arbeit (89 %), flexible Arbeitszeiten (80 %) sowie Bereitstellung
von Dbetrieblichen Ressourcen (74 %). Hier wird deutlich, dass die
Supportinstrumente nahezu gleich von den Unternehmen angeboten werden.

Tabelle 13: Unterstlitzung der alteren Beschatftigten bei der Weiterbildung

Unterstitzende MalBhahmen Unternehmen

in Prozent
Finanzielle Unterstitzung 90
Freistellung von der Arbeit 89
Flexible Arbeitszeiten 80
Bereitstellung von betrieblichen Ressourcen (z. B. PC, Bicher) 74
Sonstige 3
Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Mehrfachantworten
Nur 7% der weiterbildenden Unternehmen fuhren spezielle

Weiterbildungsmaflinahmen flr &altere Beschéftigte durch. Von diesen Unternehmen
nutzten 49 % ein Offentliches Weiterbildungsprogramm speziell fiur &ltere
Beschaftigte. 56 % der Unternehmen sind oOffentliche Forderprogramme (z. B.
50Plus, WeGebAU) bekannt. Insgesamt halten 35 % der Unternehmen spezielle
Weiterbildungsmafinahmen fiir altere Beschaftigte fir sinnvoll.
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Anhang: Glossar der CVTS3-Zusatzerhebung

Alternsgerecht

Es existieren eine Vielzahl von Malinahmen, mit denen Unternehmen strategisch
auf das Altern der Belegschaften reagieren kénnen. Alternsgerecht beschreibt die
Identifizierung und Berlcksichtigung des Alterns der Belegschaft in Unternehmen
und die Implementierung von geeigneten betrieblichen MaRBnahmen. Der
Unterschied zwischen altersgerechte und alternsgerechte MaRBnahmen ist
mafgeblich gepragt durch die Kurzfristigkeit der MafRnahmen. Altersteilzeit
beispielsweise ist eine betriebliche altersgerechte MalRnahme mit kurzfristiger
Wirkung. Eine alternsgerechte MaRnahme setzt deutlich friiher an. Dazu bedarf es
aber einer integrierten Personalpolitik, die von einer klaren betrieblichen
Altersstrukturanalyse ausgeht. Auf der betrieblichen Ebene sind Personalpolitik,
praventiver Gesundheitsschutz, Arbeitsorganisation, Arbeitszeitgestaltung mit
flexiblen und kurzeren Arbeitszeiten und der Wissenstransfer zwischen den
Generationen wichtig. Vor allem dem Lebenslangen Lernen und der Weiterbildung
Alterer kommt hier eine Schliisselfunktion zu.

Andere Formen der
betrieblichen Weiterbildung

Andere Formen der betrieblichen Weiterbildung gehen (ber die betrieblichen
Lehrveranstaltungen hinaus. Es wird zwischen geplanten Phasen der Weiterbildung
am Arbeitsplatz oder in der Arbeitsplatzumgebung (Unterweisung, Lernen mit Hilfe
normaler Arbeitsmittel) und planmaRiger Weiterbildung aufRerhalb des
Arbeitsplatzes (z. B. Job-Rotation, Teilnahme an Fachvortragen, Tagungen und
sonstigen Informationsveranstaltungen) unterschieden. Nicht dazu gehdren
routinemafige Versetzungen von Mitarbeitern, die nicht im Rahmen eines
geplanten Weiterbildungsprogramms erfolgen.

Ausbildung nach BBiG/HwO
(Duale Ausbildung)

Mit dualer Ausbildung bezeichnet man verkirzt das duale Berufsausbildungssystem
in Deutschland. Hierunter versteht man die parallele Ausbildung in Betrieb und
Berufsschule. Voraussetzung flr eine Berufsausbildung im dualen System ist ein
Berufsausbildungsvertrag mit einem Betrieb. Die folglich zu besuchende Berufs-
schule ist abhangig vom Ort bzw. von der Landkreiszugehdrigkeit des
Unternehmens. Der praktische Teil der Ausbildung wird den Auszubildenden in den
Unternehmen vermittelt, den theoretischen Teil Ubernimmt die Berufsschule.

Bei einer Berufsausbildung erfullen vor allem Ausbildungsbetriebe und Schulen
diese Aufgaben nach den Vorgaben des Berufsbhildungsgesetzes (BBiG) bzw. der
Handwerksordnung (HwO). Als Grundlage fiir eine geordnete und einheitliche
Berufsausbildung erlasst das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie
oder das sonst zustandige Fachministerium Ausbildungsverordnungen. Fir einen
anerkannten Ausbildungsberuf darf nur nach der Ausbildungsverordnung
ausgebildet werden.

Berufliche Weiterbildung

Berufliche Weiterbildung, nicht zu verwechseln mit Fortbildung, ist eine Form der
Erwachsenenbildung, die dazu dient, die berufliche Handlungsfahigkeit zu erhalten
und anzupassen oder zu erweitern und beruflich aufzusteigen. Berufliche Weiter-
bildung ist zu unterscheiden in betriebliche Weiterbildung, individuelle berufliche
Weiterbildung und berufliche Weiterbildung fiir Arbeitslose.

Beschéaftigte mit befristeten
Arbeitsvertragen

Ein befristeter Arbeitsvertrag liegt dann vor, wenn das Arbeitsverhaltnis nach Ablauf
einer bestimmten Zeit von selbst endet, ohne dass eine besondere Aufhebung
(z. B. Kiindigung oder Aufhebungsvertrag) erforderlich ist. Diese Befristung muss
ausdrticklich vereinbart werden, ansonsten wird das Arbeitsverhaltnis auf unbe-
stimmte Zeit geschlossen (unbefristeter Arbeitsvertrag).

Beschaftigte mit
Teilzeitarbeitsvertragen

Ein  Teilzeitarbeitsverhaltnis liegt dann vor, wenn die regelmaRige
Wochenarbeitszeit der Beschaftigten kirzer ist als die eines vergleichbaren
Vollzeitbeschaftigten.

Betriebliche Weiterbildung

Betriebliche Weiterbildung umfasst sowohl Lehrgange, Kurse, Seminare (unterteilt
nach internen und externen Lehrveranstaltungen) und die sogenannten ,anderen”
Formen der betrieblichen Weiterbildung (geplante Phasen der Weiterbildung am
Arbeitsplatz oder in der Arbeitsplatzumgebung (Unterweisung, Lernen mit Hilfe
normaler Arbeitsmittel) und planmafRige Weiterbildung auf3erhalb des Arbeitsplatzes
(z. B. Job-Rotation, Teilnahme an Fachvortragen, Tagungen und sonstigen
Informationsveranstaltungen). Bei allen Weiterbildungsaktivitdten der Unternehmen
im Sinne dieser Erhebung handelt es sich um vorausgeplantes, organisiertes
Lernen. Zu den Merkmalen der betrieblichen Weiterbildung gehort auch, dass sie
vollstéandig oder teilweise vom Unternehmen finanziert wird.
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Externe
Lehrveranstaltungen

Werden Lehrveranstaltungen von externen Tragern auf dem freien Markt
angeboten und liegt die Verantwortung fir Konzeption, Organisation und
Durchfiihrung auferhalb des Unternehmens, handelt es sich um externe
Lehrveranstaltungen. Der Veranstaltungsort liegt héaufig auRerhalb der
Unternehmensgebaude, er kann aber auch in unternehmenseigenen Raumen
liegen.

Fachkompetenz

Fachkompetenz bezeichnet die Bereitschaft und Befahigung, auf der Grundlage
fachlichen Wissens und Konnens Aufgaben und Probleme zielorientiert,
sachgerecht, methodengeleitet und selbststandig zu lésen und das Ergebnis zu
beurteilen.

Beispiele: z. B. Aufgaben- und tatigkeitsspezifisches Fachwissen und Fachkénnen

Fortbildung

Berufliche Fortbildung nach dem Berufshildungsgesetz (BBiG) bzw. der
Handwerksordnung (HwO) soll dazu dienen, beruflich aufzusteigen oder berufliche
Qualifikationen zu erhalten, zu erweitern und der technischen Entwicklung
anzupassen.

Freistellung

Gemeint ist hier die Freistellung von der Arbeit zum Zwecke der Weiterbildung.
Freistellung wird von Unternehmen fir Bildungsveranstaltungen gewahrt, die in der
Regel mehrtagig oder als Tagesveranstaltungen im Rahmen einer Veranstal-
tungsreihe stattfinden.

Geplante Phasen der
Weiterbildung am
Arbeitsplatz

Dies umfasst die Unterweisung durch Vorgesetzte, Spezialisten und/oder Kollegen
sowie die Einarbeitung mittels Lernen durch die normalen Arbeitsmittel und andere
Medien.

Geplante Weiterbildung
durch Informationsveran-
staltungen

Die Teilnahme an jeglichen Informationsveranstaltungen gilt nur dann als Weiter-
bildung, wenn der vorrangige Zweck der Teilnahme die Weiterbildung der
Beschaftigten ist.

Geplante Weiterbildung
durch Job-Rotation und/
oder Austauschprogramme

Job-Rotation innerhalb des Unternehmens und Arbeitsplatzaustausch mit anderen
Unternehmen gelten nur dann als WeiterbildungsmafRnahme, wenn sie im Voraus
geplant sind und dem spezifischen Zweck dienen, die Fahigkeiten der beteiligten
Mitarbeiter weiterzuentwickeln.

Geplante Weiterbildung
durch selbstgesteuertes
Lernen

Allgemein meint der Begriff des selbstgesteuerten Lernens in der betrieblichen
Weiterbildung, dass Beschéftigte tber die Ziele und Inhalte, Gber die Formen und
Wege, Ergebnisse und Zeiten sowie die Orte ihres Lernens selbst entscheiden.

Geplante Weiterbildung
durch Teilnahme an
Lernzirkeln und/oder
Qualitatszirkeln

Lernzirkel sind Gruppen von Mitarbeitern, die regelméaRig mit dem vorrangigen Ziel
zusammenkommen, sich Uber die Anforderungen der Arbeitsorganisation, der
Arbeitsverfahren und des Arbeitsplatzes weiterzubilden. Qualitatszirkel sind Arbeits-
gruppen, deren Ziel es ist, durch Diskussion Probleme zu I6sen, die mit der
Produktion oder dem Arbeitsplatz zusammenhéngen. Sie gelten nur dann als
Weiterbildung, wenn Weiterbildung der vorrangige Zweck fur die Teilnahme ist.

Interne Lehrveranstaltungen

Liegt die Verantwortung fir Ziele, Inhalte und Organisation beim Unternehmen
selbst, handelt es sich um interne Lehrveranstaltungen. Der Veranstaltungsort kann
innerhalb oder aufRerhalb des Unternehmens liegen (z. B. in Seminarhotels).
Referenten kdnnen Beschéftigte des Unternehmens, aber auch externe Dozenten
sein.

Kompetenzen

Kompetenz bedeutet ,die Bereitschaft und Beféhigung des Einzelnen, sich in
beruflichen, gesellschaftlichen und privaten Situationen sachgerecht durchdacht
sowie individuell und sozial verantwortlich zu verhalten (Kultusministerkonferenz).

Leiharbeitnehnmerinnen und
-arbeitnehmer

Erbringt der Arbeitnehmer die Arbeitsleistung nicht im Arbeitgeberbetrieb, so liegt
eine sog. Leiharbeit vor. Ein Leiharbeitsverhéltnis liegt vor, wenn zwischen Arbeit-
geber und Arbeithnehmer von vornherein vereinbart wird, dass nur in Unternehmenr
anderer Arbeitgeber gearbeitet werden soll. Diese Form der Arbeitnehmer-
Uberlassung ist nur zuléssig, wenn die Voraussetzungen des Arbeitnehmeriberlas-
sungsgesetzes (AUG) erfilllt sind.

Meister/Techniker/Fachwirt/
Betriebswirt oder andere
vergleichbare Abschlisse

Neben der Fortbildung zur Meister/Techniker/Fachwirt/Betriebswirt existieren noch
andere vergleichbare Abschliisse z. B. die nach einer Berufsausbildung als regulare
Fortbildung bei den Kammern oder Berufsfachschulen erworben werden kénnen.

Methodenkompetenz

Methodenkompetenz  bezeichnet die Bereitschaft und Befdhigung zu
zielgerichtetem, planmé&Rigem Vorgehen bei der Bearbeitung von Aufgaben und
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Problemen (zum Beispiel bei der Planung der Arbeitsschritte).

Beispiele: z.B. Ldsen von Problemen, bessere Zeiteinteilung, Organisations-
fahigkeit

Personale Kompetenz

Personale Kompetenz bezeichnet die Bereitschaft und Beféhigung, als individuelle
Personlichkeit die Entwicklungschancen, Anforderungen und Einschrdnkungen in
Familie, Beruf und 6ffentlichem Leben zu klaren, zu durchdenken und zu beurteilen,
eigene Begabungen zu entfalten sowie Lebenspldne zu fassen und
fortzuentwickeln. Sie umfasst Eigenschaften wie Selbststandigkeit, Kritikfahigkeit,
Selbstvertrauen, Zuverlassigkeit, Verantwortungs- und Pflichtbewusstsein. Zu ihr
gehoéren insbesondere auch die Entwicklung durchdachter Wertvorstellungen und
die selbstbestimmte Bindung an Werte.

Beispiele: z. B. selbststandiges Arbeiten, Ubernahme von Verantwortung

Sozialkompetenz

Sozialkompetenz bezeichnet die Bereitschaft und Beféahigung, soziale Beziehungen
zu leben und zu gestalten, Zuwendungen und Spannungen zu erfassen und zu
verstehen sowie sich mit Anderen rational und verantwortungsbewusst auseinander
zu setzen und zu versténdigen. Hierzu gehort insbesondere auch die Entwicklung
sozialer Verantwortung und Solidaritét.

Beispiele: z. B. Zusammenarbeit mit Kollegen, kompetenter Umgang mit Kunden

Spezielle
WeiterbildungsmaRnahmen

Spezielle WeiterbildungsmaflRnahmen sind MaRnahmen, die maRgeschneidert auf
eine bestimmte Gruppe ausgerichtet sind (hier &ltere Beschéftigte, Beschaftigte mit
Teilzeitarbeitsvertragen, Beschéftigte mit befristeten Arbeitsvertragen, Leiharbeit-
nehmerinnen und -arbeitnehmer).

Trainee-Programm

Ein Trainee ist ein Hochschulabsolvent, der in einem Unternehmen systematisch
als vielféltig einsetzbare Nachwuchskraft aufgebaut wird, Ublicherweise durch ein
Traineeprogramm mit aufeinander abgestimmten Einsatzen in verschiedenen
Abteilungen, Seminaren und Netzwerkveranstaltungen.

Verbundausbildung

Unter Verbundausbildung wird die Zusammenarbeit einzelner Unternehmen in der
Ausbildung verstanden. Die Unternehmen des Verbunds ergénzen sich bei der
praktischen Berufsausbildung gegenseitig, wenn ein Ausbildungsbetrieb alleine
bestimmte Ausbildungsinhalte nicht vermitteln kann.

Wahlqualifikationen

Einige Ausbildungsberufe im dualen System (z. B. Kaufmann/Kauffrau im Einzel-
handel) beinhalten Pflicht- und Wahlqualifikationseinheiten. Die
Pflichtqualifikationen missen den Auszubildenden vermittelt werden; aus den
Wahlqualifikationseinheiten kann ein Betrieb unter Berucksichtigung seiner
betrieblichen Struktur auswéahlen.

Zusatzqualifikationen

Als Zusatzqualifikationen werden Kenntnisse und Fahigkeiten bezeichnet, die tber
die regularen Inhalte der Berufsausbildung (laut Ausbildungsordnung) hinausgehen.
Sie richten sich an Auszubildende im dualen System, die in Betrieb und
Berufsschule lernen, und werden fir alle dualen Ausbildungsberufe angeboten.
Jugendliche erwerben Zusatzqualifikationen meist parallel zur dualen
Berufsausbildung oder direkt im Anschluss daran. Sie verbessern dadurch ihre
Arbeitsmarkt- und Karrierechancen und spezialisieren sich bereits wahrend der
Ausbildung.
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