Arbeitsplatznahe Lernformen und
Lernortvielfalt in der betrieblichen

Weiterbildung

Wachsende Bedeutung in ganz Europa oder

deutsches Spezifikum?

» Betriebe haben in vielfaltiger Art und Weise Ein-
fluss auf das Lernen Erwachsener. Sie sind sowohl
Lernorte, Bildungsanbieter als auch Bildungsfinan-
ziers. Im Prozess der Arbeit wird zufédllig oder
gezielt gelernt, vor allem gréBere Betriebe bieten
eigene interne Kurse im Unternehmen an oder
finanzieren ihren Beschaftigten die Teilnahme an
QualifizierungsmaBnahmen bei externen Bildungs-
anbietern. In diesem Beitrag wird auf der Grundla-
ge der europdischen Unternehmensbefragung CVTS
untersucht, welche Lernformen in der betrieblichen
Weiterbildung in Deutschland und in Europa vor-
herrschen und ob das Angebot in den vergange-
nen Jahren in Deutschland in der Mehrzahl der

Unternehmen vielfdltiger geworden ist.
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Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen

Verdrangt arbeitsplatznahes Lernen
kursformige Weiterbildungsangebote?

In Deutschland wird dem arbeitsplatznahen Lernen seit
Lingerem eine grofle, weiter wachsende Bedeutung zuge-
sprochen: , Die Frage nach der Relevanz neuer Lernformen
bzw. Lernarrangements stellt einen Kern der aktuellen Wei-
terbildungsdebatte dar (...). Als eine der nachhaltigsten
Verdnderungen der betrieblichen Weiterbildung wird
gegenwadrtig die Zunahme arbeitsintegrierten bzw. arbeits-
bezogenen Lernens diskutiert” (BAETHGE/SCHIERSMANN
1998, S. 31). ,Lernen im Prozess der Arbeit ist fiir Unter-
nehmen zu einem wichtigen Wettbewerbsvorteil geworden.
(...) Dieses Lernen wird grofitenteils fiir wichtiger gehal-
ten als die heute noch dominierenden Lehrgdnge und
Kurse in der betrieblichen Weiterbildung” (DEHNBOSTEL
2003, S. 2).

Wihrend dem Lernen in Lehrgdngen und Kursen oftmals
eine schwindende Bedeutung zugesprochen wird, riicken
zunehmend arbeitsplatznahe Lernformen wie Einarbeitung,
Lernzirkel oder computergestiitztes Lernen in den Blick.
Gesttitzt auf verschiedene Befragungen, die mehrheitlich
auf ein ,Dominieren kursformiger Seminare” verweisen,
kommen DORING/FREILING (2008, S. 80 f.) gleichwohl zu
dem Schluss, dass , Tendenzen zur Entwicklung kursfor-
miger Lernformen in der betrieblichen Weiterbildung vor
dem Hintergrund empirischer Ergebnisse nicht eindeutig
ablesbar” seien. Neben der Hypothese, dass arbeitsplatz-
nahe Lernformen an Bedeutung gewinnen, wird oftmals
auch eine Vervielfdltigung der Lernformen beschrieben
bzw. angeregt (vgl. RoHs 2002; BOHLINGER/HEIDECKE 2009).
Empirische Belege fiir diese aus der Theorie oder aus ein-
zelnen Modellprojekten abgeleiteten Aussagen fehlen aller-
dings weitgehend.

Vor diesem Hintergrund wird im Folgenden die deutsche
Situation im europdischen Kontext anhand der Unterneh-
mensbefragungen CVTS2 (1999) und CVTS3 (2005) darge-
stellt (vgl. Kasten, S. 16).! Dabei geht es zunidchst um die

1 Detaillierte Informationen zu Methodik und Ergebnissen des CVTS
finden sich u.a. in Cedefop (2010) und in BEHRINGER/KAPPLINGER/
PirzoLp (2009).
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Frage, welche empirische Verbreitung die verschiedenen
Lernformen in der betrieblichen Weiterbildung in Deutsch-
land und in Europa haben, und welche Entwicklungen zu
beobachten sind. In einem zweiten Schritt wird die Lern-
ortvielfalt speziell fiir Deutschland auf Unternehmensebe-
ne analysiert.

Formen betrieblicher Weiterbildung -
Empirische Verbreitung in Europa und
deutsche Spezifika

Im CVTS werden nicht nur Daten zu Weiterbildungskursen,
die Unternehmen ihren Beschéftigten anbieten, sondern
auch zu ,anderen Formen betrieblicher Weiterbildung*
erhoben, die teilweise arbeitsplatznah bzw. arbeitsintegriert
sind. Dabei handelt es sich zum einen um ganz traditionelle
Formen betrieblicher Bildung, z. B. geplante Einarbeitung
am Arbeitsplatz oder Informationsveranstaltungen, zum
anderen um modernere Formen, beispielsweise Lern- und
Qualitétszirkel und selbst gesteuertes Lernen (vgl. Kasten).
Die Grenze zwischen Arbeit und Lernen ist bei diesen ande-
ren Formen der betrieblichen Weiterbildung teilweise flie-
Bend, was auch die empirische Erfassung schwierig macht
(vgl. MORAAL/GRUNEWALD 2004). Letzteres gilt vor allem
fiir detaillierte Informationen zur Teilnahme der Beschaf-
tigten an solchen Weiterbildungsformen, weniger fiir den
Anteil der Unternehmen, die entsprechende Weiterbildung
anbieten (vgl. Cedefop 2010, S. 107 f.).

In den Mitgliedsstaaten der EU haben im Jahr 2005 durch-
schnittlich 60 Prozent? der Unternehmen mit zehn oder
mehr Beschiftigten Weiterbildung fiir ihre Belegschaft
finanziert. Der Anteil der Unternehmen mit Kursangebo-
ten ist mit 49 Prozent etwa gleich hoch wie der Anteil mit
anderen Weiterbildungsformen (48 %). Die Situation in den
einzelnen Liandern stellt sich jedoch sehr unterschiedlich
dar (vgl. Abb. 1).

e In Nord- und Westeuropa ist das betriebliche Weiterbil-
dungsangebot (gemessen am Anteil der Unternehmen
mit entsprechenden Angeboten) sowohl bei Kursen wie
bei den anderen Formen in den meisten Staaten héher
als der europdische Durchschnitt; Ausnahmen sind Bel-
gien mit einem geringfiigig geringeren Anteil der Unter-
nehmen, die Kurse anbieten, sowie Frankreich mit einem
geringeren Anteil der Unternehmen mit anderen Wei-
terbildungsformen.

2 Durchschnittswert fiir EU27 wie von Eurostat ausgewiesen. In die-
sen Durchschnitt geht allerdings auch der auflerordentlich hohe
Wert fiir das Vereinigte Kénigreich ein, der u. E. aus methodischen
Griinden (Stichprobenziehung) nicht mit den Ergebnissen der ande-
ren Staaten zu vergleichen ist (vgl. CEDEFOP 2010). Fiir die Berech-
nung eines bereinigten Durchschnitts wurden die erforderlichen
Informationen von Eurostat noch nicht bereitgestellt.
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Die europiische Unternehmensbefragung CVTS

Die Weiterbildungsdiskussion wird in europdischen Zusammenhangen
gefuhrt. Dabei ist allerdings zu konstatieren, dass es fur die europa-
isch vergleichende Perspektive in der betrieblichen Weiterbildung
nur wenige Datenquellen gibt (vgl. BEHRINGER/KAPPLINGER/ PATZOLD
2009). Der Continuing Vocational Training Survey (CVTS) ist die ein-
zige Datenquelle, die zum Bereich der betrieblichen Weiterbildung
detaillierte, international vergleichbare Statistiken bereitstellt.

Die Auswertungen in diesem Beitrag basieren zum einen auf Tabel-
len mit aggregierten Daten aus CVTS2 (1999) und CVTS3 (2005), die
Eurostat in seiner Datenbank (http://epp.eurostat.ec.europa.eu/
portallpagelportalleducation/datal/database) bereitstellt. An
CVTS3 nahmen tber 100000 Unternehmen in 28 Staaten teil, bei
CVTS2 waren es gut 75000 Unternehmen aus 25 Staaten. Bertick-
sichtigt werden Unternehmen mit zehn und mehr Beschaftigten des
produzierenden Gewerbes und der Dienstleistungen. Der ¢ffentliche
Sektor, Bildung und Gesundheit sind die wesentlichen Bereiche, die
nicht einbezogen sind.

Zum anderen werden die vom Statistischen Bundesamt zur Verfiigung
gestellten Scientific-Use-Files fur CVTS2 und CVTS3 genutzt. Sie ent-
halten die anonymisierten Mikrodaten von 2 857 (CVTS3) bzw. 3184
(CVTS2) Unternehmen in Deutschland.

CVTS4 wird im Jahr 2011 fur das Referenzjahr 2010 durchgefihrt werden.

Formen betrieblicher Weiterbildung (Definition in CVTS3)
Kurse:

Veranstaltungen, die ausschlieBlich der betrieblichen Weiterbildung
dienen und vom Arbeitsplatz getrennt stattfinden (z. B. in einem spe-
ziellen Schulungsraum). Die Teilnehmenden werden in einem vorab
von den Organisatoren festgelegten Zeitraum von Lehrpersonal unter-
richtet. Der Ort der Durchfuhrung ist fir die Unterscheidung
intern/extern unerheblich.

1. Bei internen Kursen liegt die Verantwortung fir Ziele, Inhalte und
Organisation beim Unternehmen selbst. Es kann auch externes Lehr-
personal eingesetzt werden.

2. Externe Kurse werden von Bildungstragern auf dem freien Markt
angeboten, Konzeption, Organisation und Durchfhrung liegt in
ihrer Verantwortung.

Andere Formen betrieblicher Weiterbildung:

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

2. Job-Rotation innerhalb des Unternehmens und Austauschpro-
gramme mit anderen Unternehmen: Sie gelten nur dann als Wei-
terbildungsmaBnahme, wenn sie im Voraus geplant sind und dem
spezifischen Zweck dienen, die Fahigkeiten der Teilnehmenden wei-
terzuentwickeln. Nicht dazu gehoren routinemaBige Versetzungen,
die nicht im Rahmen eines geplanten Weiterbildungsprogramms
erfolgen.

3. Lern- und Qualitétszirkel: In Lernzirkeln kommen Beschéftigte regel-
maBig mit dem vorrangigen Ziel zusammen, sich Uber die Anfor-
derungen der Arbeitsorganisation, der Arbeitsverfahren und des
Arbeitsplatzes weiterzubilden. Qualitatszirkel sind Arbeitsgrup-
pen, deren Ziel es ist, durch Diskussion Probleme zu l6sen, die mit
der Produktion oder dem Arbeitsplatz zusammenhangen. Sie gel-
ten nur dann als Weiterbildung, wenn dies der vorrangige Zweck
fir die Teilnahme ist.

4. Selbst gesteuertes Lernen: Hierzu gehdren geplante individuelle
Weiterbildungsaktivitaten, z. B. mit audiovisuellen Hilfen wie Videos,
computergestutztem Lernen, Internet.

5. Informationsveranstaltungen: Hierzu gehort z. B. der Besuch von
Fachvortragen, Fachtagungen, Kongressen, Workshops, Fachmes-
sen und Erfahrungsaustauschkreisen. Die Teilnahme zahlt jedoch
nur dann als Weiterbildung, wenn der vorrangige Zweck der Teil-
nahme die Weiterbildung ist.

(Quelle: Eurostat 2006, S. 37 ff.)
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¢ Die stideuropdischen Lander liegen — mit Ausnahme des  Grofde Unterschiede gibt es auch in der relativen Bedeutung
Angebots an Weiterbildungskursen in Zypern — unter der Kurse im Vergleich zu den anderen Formen. Abbil-
dem europdischen Durchschnitt. dung 1 zeigt bereits, dass es sowohl bei insgesamt hohem
e Zwischen den osteuropdischen Lindern gibt es erhebli- Weiterbildungsangebot wie auch bei geringerem Engage-
che Unterschiede, sowohl Staaten mit tiberdurchschnitt- ment der Unternehmen in den Mitgliedsstaaten der EU
lichem Weiterbildungsangebot bei Kursen und auch bei unterschiedliche Muster gibt.
den anderen Weiterbildungsformen (Slowenien, Tsche- In Abbildung 2 sind die Unterschiede zwischen den Ange-
chische Republik, Estland) als auch Staaten, die deut- boten an Kursen und an anderen Weiterbildungsformen fiir
lich unter den europdischen Durchschnittswerten jedes Land dargestellt. Die Balken spiegeln die relative
bleiben. Bedeutung von Kursen und anderen Formen in 2005, die
Dreiecke fiir das Jahr 1999. Mit Blick auf das Referenzjahr
2005 sind zundchst zu unterscheiden:
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e Staaten, in denen 2005 der Anteil der Unternehmen mit
Kursangeboten deutlich hoher ist als der Anteil mit ande-
ren Weiterbildungsangeboten; besonders ausgepragt
Frankreich, die Niederlande, die skandinavischen Staa-
ten und Zypern, schwicher einige osteuropdische und
weitere stideuropdische Staaten

e Staaten, in denen der Anteil der Unternehmen mit ande-
ren Formen deutlich hoher ist als der Anteil der Unter-
nehmen, die Kurse anbieten; besonders stark in Deutsch-
land, Malta, Litauen und der Slowakei.

Der Anteil der Unternehmen mit anderen Weiterbildungs-

formen hat sich zwischen 1999 und 2005 in den Mit-

gliedsstaaten unterschiedlich entwickelt:

e In Nord- und Westeuropa ist er in allen Lindern mit Aus-
nahme Frankreichs zuriickgegangen

e In Siid- und Osteuropa gibt es sowohl Zunahmen (vor
allem in Spanien, Portugal, Slowenien, Ruménien und
Ungarn) wie auch Abnahmen.

Vergleicht man das Verhiltnis von Kursen und anderen
Weiterbildungsformen im Jahr 2005 mit dem im Jahr 1999,
so zeigt sich, dass in den meisten EU-Staaten die relative
Bedeutung der Kurse zugenommen hat, sei es durch eine
Verstarkung der Dominanz der Kurse gegentiber den ande-
ren Formen oder durch eine Abschwédchung der Dominanz
der anderen Formen. Lediglich fiir Deutschland zeigt sich
eine Entwicklung, die entgegengesetzt zur Entwicklung in
fast allen anderen Mitgliedsstaaten der Europdischen Union
verlduft: In Deutschland bietet ein deutlich tiberdurch-
schnittlicher Anteil der Unternehmen Weiterbildung in
anderen Formen an (66 %, im EU-Durchschnitt sind es nur
48 %); allein Osterreich weist (mit 71%) ein noch héheres
Angebot auf. Wenngleich in Deutschland — wie in vielen
anderen Staaten — der Anteil der Unternehmen mit ande-
ren Weiterbildungsformen im Jahr 2005 geringer ausfallt
als noch 1999, hat er jedoch im Vergleich zu den noch stér-
ker riicklaufigen Kursangeboten an Bedeutung gewonnen.

Somit kann festgehalten werden, dass die CVTS-Daten die
These einer generellen Zunahme der anderen Formen
betrieblicher Weiterbildung nicht stiitzen. Allerdings zei-
gen die Ergebnisse, dass in Deutschland die betriebliche
Weiterbildung in anderen Formen eine besondere Rolle
spielt. Insofern kann man von einem deutschen Spezifikum
beziiglich der hohen und wachsenden Bedeutung der ande-
ren Weiterbildungsformen sprechen. Allein 6konomisch-
funktionalistisch diirfte dies kaum begriindet sein, da ande-
re nord- und westeuropdische Lander andere Wege gehen.
Vielmehr kénnten hier institutionelle Faktoren und kul-
turelle Praferenzen einflussreicher sein.
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Pluralisierung von Lernformen:
Divergierende Entwicklungen in
Unternehmen in Deutschland

Neben der Hypothese, dass andere Weiterbildungsformen
an Bedeutung gewinnen, wird oftmals eine wachsende Viel-
falt der Lernformen beschrieben bzw. angeregt. Beschif-
tigt man sich aber mit Mikrodaten auf Unternehmens-
ebene, nicht nur mit statistischen Durchschnitten aus
aggregierten Daten oder mit Eindriicken aus wenigen
Unternehmen, so kommt man zum Teil zu {iberraschenden
Ergebnissen. So bildet sich empirisch eine Pluralisierung der
Lernformen als Grof3trend keinesfalls ab.

Abbildung 3 zeigt, dass sich zwischen 1999 und 2005 keine
deutliche Zunahme der Lernformvielfalt ergeben hat. Der
deutlichste Anstieg (um gut sechs Prozentpunkte) zeigt sich
zundchst fir die Gruppe der Unternehmen, die gar keine
Weiterbildung anbietet. Noch deutlicher ist aber der Riick-
gang um acht Prozentpunkte der Unternehmen, die eine bis
drei Formen fiir ihre gesamte Belegschaft anbieten. Die
Zunahme der Unternehmen, bei denen eine Lernformviel-
falt beobachtet werden kann, ist mit einem Plus von noch
nicht einmal drei Prozentpunkten nur duflerst schwach aus-
geprdgt. Eine Pluralisierung der Lernformen ldsst sich somit
fir die meisten Unternehmen empirisch nicht nachwei-
sen. Vielmehr scheinen die Extreme zuzunehmen. Auf der
einen Seite gibt es 2005 mehr Unternehmen, die ihre Wei-
terbildungsangebote komplett eingestellt haben, und auf der
anderen Seite hat - in geringerem Ausmafd — der Anteil der
Unternehmen zugenommen, die besonders aktiv sind. Circa
zwei Drittel aller Unternehmen (65,3 % im Jahr 2005, vgl.
Abb. 3) sind komplett weiterbildungsabstinent oder weisen
nur eine eher begrenzte Vielfalt auf, die sich auf maximal
drei Lernformen fiir die gesamte Belegschaft begrenzt. Die
Verkniipfung von internen/externen Kursen sowie den fiinf
anderen Weiterbildungsformen (vgl. Abb. 4) zeigt, dass die
Empirie auch hier keine Hinweise auf eine wachsende Plu-
ralisierung gibt. Vielmehr nimmt zwischen 1999 und 2005
die Kombination von Kursen mit anderen Formen ganz
deutlich um 13 Prozentpunkte ab, wihrend eine wachsen-
de Zahl an Unternehmen nur noch auf eine Kombination
verschiedener anderer Formen setzt (plus sieben Prozent-
punkte) und der Anteil der nur kursanbietenden Unter-
nehmen stabil ist. Wenngleich Kombinationen von Kursen
und anderen Weiterbildungsformen in der pddagogischen
Literatur gefordert werden, scheint die betriebliche Praxis
andere Wege zu gehen. Letzteres sollte dabei jedoch nicht
als Argument fiir eine Korrektur dieser Forderung, sondern
vielmehr als Impuls fiir eine Verstarkung der Bemiihungen
um die Anregung solcher Kombinationen durch theoreti-
sche Grundlagen sowie praktische Entwicklungsarbeiten
interpretiert werden.



Fazit

Die empirischen Daten zeigen, dass arbeitsplatznahe Lern-
formen in Deutschland schon linger eine im europdischen
Vergleich besonders grofie Bedeutung haben. Man kann
hier sogar von einem deutschen Spezifikum sprechen. Aber
moglicherweise weist die Diskussion rund um die Verbrei-
tung der arbeitsplatznahen Lernformen fiir Deutschland
auf nichts genuin Neues hin, sondern ist vor allem durch
die erhohte Aufmerksamkeit fiir diese Formen in Wissen-
schaft und Politik beeinflusst. Insbesondere traditionelle
Lernformen jenseits der Kurse, wie Einarbeitung, Unter-
weisung oder der Besuch von Fachmessen, hatten und
haben in Deutschland eine sehr grof3e Bedeutung, wahrend
die skandinavischen Staaten, die in den Rankings oft die
Spitzenpositionen einnehmen, deutlich stdrker Kurse
anbieten.

Diese europdisch vielgestaltigen Entwicklungen zeigen
einen Differenzierungsbedarf der deutschen Diskussion
iber betriebliche Weiterbildung auf, die oftmals noch von
einem reprasentativen Unternehmen auszugehen scheint
und Einzelerscheinungen zu generellen Trends stilisiert.
Stattdessen sollte die Aufmerksamkeit starker den auf der
Mikroebene feststellbaren Differenzen, deren moglichen
Ursachen und Wirkmechanismen gewidmet werden. Die
Beschiftigung mit statistischen Kennziffern auf der Grund-
lage aggregierter Daten ist ein wichtiger Anfang, um die
Entwicklungstendenzen in der betrieblichen Weiterbildung
darzustellen. Sie sollte jedoch ergdnzt werden durch die
Arbeit mit den Mikrodaten, durch weiter ins Detail gehen-
de qualitative Betriebsfallstudien sowie triangulative Ver-
kniipfungen qualitativer und quantitativer Forschungsde-
signs, um ein Mehr an Differenzierung zu ermoglichen und
somit auch ein Mehr an zielgenauen Entwicklungsarbeiten
ins Auge zu fassen. Dabei wire zu tiberlegen, ob die Weiter-
bildungsforschung auf Unternehmensebene ein Aquivalent
zum individuumsbezogenen Milieuansatz (vgl. z. B. BREMER
2007) entwickeln kann. Betriebsgrofle und Branche waren
dabei sicherlich wesentliche Komponenten neben Inno-
vationen, Arbeitsorganisation und Wissensintensitdt der
Arbeit. B
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