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Abstract

Das BIBB ist seit mehr als 20 Jahren an den methodischen Vorbereitungen und
Auswertungen der europaischen Weiterbildungserhebungen in Unternehmen beteiligt
(CVTS = Continuing Vocational Training Survey) und somit schon seit langem in
die Lieferung und Analyse der Grunddaten der betrieblichen Weiterbildung fir die
deutsche und internationale Berufsbildungsforschung involviert.* Zu den drei bis dato
realisierten europaischen Weiterbildungserhebungen fiihrte das BIBB jeweils eine
nationale Zusatzerhebung durch, die zusétzliche Fragestellungen zu qualitativen As-
pekten der Weiterbildung behandelten.? Die vierte europaische Erhebung, die in
2011/2012 mit dem Referenzjahr 2010 stattfindet, soll ebenfalls durch eine nationale
Zusatzerhebung erweitert werden. Dabei soll erneut eine Verkntpfung der europa-
ischen Haupterhebung und der nationalen Zusatzerhebung vorgenommen wer-
den. Diese Verknupfung bietet eine Reihe von Vorteilen und Erkenntnismdglichkei-
ten:
e Die Zusatzerhebung liefert tber CVTS hinausgehende zusatzliche Informatio-

nen Uber die betriebliche Weiterbildung, die von anderen Erhebungen (z.B.

BIBB Qualifizierungspanel, I1AB-Betriebspanel, Adult Education Survey) nicht

geliefert werden kénnen.

e Durch die Zusatzerhebung kdnnen weitere Themengebiete, die in der Haupt-
erhebung nicht in ausreichendem Mafl3e behandelt wurden (u.a. um die Belas-
tung der Unternehmen maglichst gering zu halten), untersucht werden.

Die CVTS4-Zusatzerhebung soll drei Themenschwerpunkte umfassen:
e Das Rekrutierungsverhalten der deutschen Unternehmen unter den Bedin-

gungen des prognostizierten Fachkraftemangels. Insbesondere soll in diesem
Zusammenhang die kinftige Funktion der betrieblichen Weiterbildung unter-
sucht werden.

! Vgl. u. a. Grinewald und Moraal 1996; Griinewald u. a. 2003; Behringer u. a. 2008; Behringer u. a.
2009, Moraal u. a. 2009.

% Siehe zu den beiden letzten Zusatzerhebungen URL: http://www.bibb.de/de/wlk30480.htm und
http://www.bibb.de/de/wlk16054.htm [Stand: 31.1.2012].
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e Die Qualitatssicherung der betrieblichen Weiterbildung. Uber die Qualitatssi-
cherung der betrieblichen Weiterbildung in deutschen Unternehmen gibt es bis
dato keine belastbaren empirischen Erkenntnisse. Die Verbindung von Haupt-
und Zusatzerhebung soll dazu beitragen, diese empirische Liicke zu schlie-
Ren.

e Die (Uberbetriebliche) Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung (u.a. tarif-
liche Weiterbildungspolitik). Dieser Themenblock schliel3t an das zurzeit lau-
fende BIBB-Forschungsprojekt ,Berufliche Weiterbildung: Ursachen mdglicher
Unterinvestition und Anreize flr Betriebe und Beschaftigte“ an.

2. Forschungsbegriindende Angaben

Prozessen des lebensbegleitenden Lernens kommen in Zukunft wachsende Bedeu-
tung zu. Im mittelfristigen Forschungs- und Entwicklungsprogramm des Bundesinsti-
tuts fur Berufsbildung 2009-2012 wird die Gestaltung und Erforschung dieser Pro-
zesse daher als eine wichtige Herausforderung und Aufgabe der Berufsbildungsfor-
schung identifiziert. Die Zusatzerhebung knipft an den BIBB-Forschungsschwer-
punkt ,Lebensbegleitendes Lernen, Durchlassigkeit und Gleichwertigkeit der Bil-
dungswege“ an. Dieser formuliert das Ziel, in Forschungsprojekten ,Fragen der Be-
teiligung am lebensbegleitenden Lernen und dessen zentrale Bestimmungsfaktoren
sowie von Mdglichkeiten zur Verbesserung der Zugangsméglichkeiten* ® zu untersu-
chen und begrindet so die Beschéaftigung mit Fragen der beruflichen Weiterbildung.
Berufliche Weiterbildung kann unterschieden werden in individuelle berufliche Wei-
terbildung, Weiterbildung von Arbeitslosen sowie von Arbeitslosigkeit betroffenen
Personen und betriebliche Weiterbildung. Zur Beurteilung des Stellenwertes berufli-
cher Weiterbildung in Deutschland sind die Gesamtaufwendungen und deren Vertei-
lung auf die Unternehmen, Individuen, Staat und Bundesagentur fur Arbeit ein wich-
tiger Indikator. Danach tragen die Unternehmen knapp die Halfte der finanziellen
Lasten beruflicher Weiterbildung, gefolgt von den Individuen und schlieZlich der 6f-
fentlichen Hand, die auf den ersten Blick einen nur vergleichsweise geringen Anteil
an der Finanzierung beruflicher Weiterbildung aufbringt.* Auch die europaische AES-
Erhebung bestatigt den Stellenwert der betrieblichen Weiterbildung. Der gréi3te Tell
der erfassten Weiterbildungsaktivitéaten entfallt mit 59% auf die betriebliche Weiterbil-
dung. Der kleinere Teil entfallt auf die individuelle Weiterbildung, wobei diese etwa
zur Halfte auch aus beruflichen Griinden erfolgt (,individuelle berufsbhezogene Wei-
terbildung®, 23%) und zur anderen Halfte aus anderen Grinden bzw. aus personli-
chem Interesse (,nicht-berufsbezogene Weiterbildung®, 18%).> Die européische
Weiterbildungserhebung CVTS liefert schon seit Jahren wichtige Daten fiir die natio-
nale und internationale Weiterbildungsforschung. Das BIBB hat von Anfang an die
Ergebnisse dieser Erhebungen ausgewertet und eine Vielzahl von Publikationen ver-
offentlicht.®

3 Vgl. Bundesinstitut fur Berufsbildung 2009, Seite 51

4 Vgl. Beicht, Berger und Moraal 2005

° Vgl. Bundesministerium 201, Seite 19

e Vgl. u. a. Griinewald und Moraal 1996, Griinewald und Moraal 2002, Griinewald u. a. 2003, Moraal
und Grunewald 2004, K&applinger 2007,Behringer u. a. 2008, Behringer und Kapplinger 2008, Behrin-
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Projektziel/Problemdarstellung/Begriundung des Forschungsprojekts

Hauptziel der vierten nationalen Zusatzerhebung ist es, die Kerndaten der be-
trieblichen Weiterbildung, die in der europaischen Haupterhebung ermittelt werden,
mit ergdnzenden Angaben zur betrieblichen Bildung in Unternehmen zu vertiefen.
Dies soll sich vor allem auf die Themen konzentrieren, die einerseits bildungspolitisch
bedeutsam sind, andererseits (durch das weiterentwickelte Konzept der CVTS4-
Haupterhebung) erstmals oder verandert auch in der europaischen Haupterhebung
enthalten sind:

e Ein erster Schwerpunkt der geplanten Zusatzerhebung beschéftigt sich mit
Fragen des Rekrutierungsverhaltens der Unternehmen unter den Bedingun-
gen des prognostizierten Fachkraftemangels.

e Ein zweiter Schwerpunkt der CVTS4-Zusatzerhebung liegt auf der Qualitatssi-
cherung der betrieblichen Weiterbildung.

e Ein weiteres Thema der Zusatzerhebung ist die (Uberbetriebliche) Weiterbil-
dungskooperation sowie deren Finanzierung (u.a. tarifliche Weiterbildungspoli-
tik).

Forschungsstand / theoretischer Basis / Forschungsfragen

Die Zusatzerhebung konzentriert sich auf die nachfolgend ausfuhrlich vorgestellten
drei Themenschwerpunkte.

Themenschwerpunkt 1: Rekrutierung und betriebliche Weiterbildung

Lebensbegleitendes Lernen steht im Mittelpunkt der Bildungspolitik. Weiterbildung ist
ein zentrales Element lebensbegleitenden Lernens. Vor allem die berufliche Weiter-
bildung soll dazu beitragen, nicht nur den beschleunigten technischen und wirtschaft-
lichen Wandel und die Veranderungen in der Arbeitswelt zu bewaltigen, sondern
ebenso die gesellschaftlichen Veranderungen, die insbesondere aufgrund der demo-
grafischen Entwicklung eintreten.

Anderungen in der Arbeitswelt: Die Arbeitswelt wandelt sich zunehmend - Flexibilisie-
rung der Erwerbsarbeit, atypische Arbeitsverhaltnisse und Phasen der Arbeitslosig-
keit bestimmen verstarkt die Erwerbsbiographien. Alle Beschaftigungsverhéaltnisse,
die vom dauerhaften kontinuierlichen Vollzeitarbeitsverhaltnis (,Normalarbeitsver-
haltnis“) abweichen - also nicht nur Teilzeitarbeitszeitverhaltnisse und geringfugige
Beschaftigungsverhéltnisse, sondern auch befristete Arbeitsvertrage, Kettenarbeits-
vertrage, Leiharbeit, Heimarbeit usw. - werden den atypischen Erwerbsformen zuge-
ordnet. Das Normalarbeitsverhéltnis dominiert zurzeit international noch. Allerdings
zeigen europaweite Ergebnisse bereits 2004 schon grofRe Unterschiede zwischen
den europaischen Landern. In Deutschland sind die Betriebsbindung und das Nor-
malarbeitsverhaltnis im europaischen Vergleich starker als in den skandinavischen

ger u. a. 2009, Behringer und Descamps 2009, Moraal 2009, Moraal und Schénfeld 2011, Behringer
und Képplinger 2011.



Landern und in den Niederlanden gegeben.” Die Entwicklungen der letzten Jahre
lassen vermuten, dass in Zukunft das Normalarbeitsverhéltnis an Bedeutung verlie-
ren wird. Insbesondere bei Neueinstellungen kommt in Deutschland z.B. haufig eine
Befristung vor — 2009 waren nach Angaben des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung fast 50% der Neueinstellungen befristet, im Jahr 2001 nur knapp jede
dritte. Bisher werden Beschéftigte in atypischen Beschaftigungsverhaltnissen deutlich
seltener an Weiterbildung beteiligt. Sollte der Anteil der atypisch Beschéftigten im
Unternehmen steigen, wird es kinftig wegen des demografischen Problemdrucks
notwendig sein diese vermehrt weiterzubilden.

Demografischer Wandel: Mit den Veranderungen in der Altersstruktur geht in den
meisten EU-Mitgliedstaaten eine Abnahme der Bevoilkerung einher. Diese Entwick-
lung setzte in Deutschland bereits ab 2010 ein. Auch die Zusammensetzung der po-
tentiellen Erwerbsbevdlkerung nach Altersgruppen wird sich grundlegend andern. So
wird sich der Anteil der mittleren Altersgruppe der 35- bis 54-Jahrigen verringern, der
Anteil der 55- bis 64-Jahrigen dagegen deutlich erhéhen. In Deutschland ist der An-
stieg des Anteils der 55- bis 64-Jahrigen besonders ausgepragt. Vor allem die heute
30- bis 50-Jahrigen werden von den Auswirkungen, die sich aus dieser Entwicklung
ergeben, stark betroffen sein. Um diese demografischen Auswirkungen bewaltigen
zu kénnen, mussen sie auf die damit verbundenen Herausforderungen jetzt schon,
z.B. durch verstarkte WeiterbildungsmafRnahmen, vorbereitet werden.

Standortbestimmung - Berufliche Weiterbildung in Deutschland im europaischen
Vergleich: Europdische Vergleichsdaten zeigen, dass die Situation der beruflichen
Weiterbildung in jenen EU-Mitgliedstaaten, die vergleichbare soziodkonomische
Strukturen haben, unterschiedlich ist: Die berufliche Weiterbildung ist in Deutschland
deutlich schlechter aufgestellt als z.B. in den skandinavischen Landern, in Frankreich
und in den Niederlanden. Die Ergebnisse des europaischen Adult Education Surveys
von 2007 bestéatigen z.B., dass die Teilnahme der deutschen Bevolkerung an non-
formalem Lernen (berufliche Weiterbildung und allgemeine Weiterbildung) mit 43%
deutlich niedriger liegt als die der skandinavischen Landern (Uber 50%) und gleich
auf mit dem Vereinigten Konigreich und Osterreich (um 40%).2 Auch bei der betrieb-
lichen Weiterbildung liegt Deutschland im internationalen Vergleich nur im Mittelfeld
wie die europaischen Erhebungen zur Weiterbildung in Unternehmen zeigen.®

Herausforderungen fir die deutschen Unternehmen: Aufgrund der kinftigen Veran-
derungen in der Arbeitswelt (Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses) und der demo-
grafischen Entwicklung wird der Bedarf an Fachkraften in den kommenden Jahren
deutlich zunehmen, wahrend die Beschaftigungsmdglichkeiten fur Ungelernte deut-
lich zurickgehen werden. In bestimmten Wirtschaftsbereichen droht zukinftig ein
Mangel an qualifizierten Arbeitskraften. Deshalb befasst sich die geplante Zusatzer-
hebung schwerpunktmafig mit Fragen zur beruflichen Mobilitat und dem Rekrutie-

! Vgl. ausfihrlicher Moraal 2007

8 Vgl. u.a. Moraal 2007

o Vgl. u. a. Griinewald und Moraal 1996, Griinewald und Moraal 2002, Griinewald u. a. 2003, Moraal
und Grunewald 2004, K&applinger 2007,Behringer u. a. 2008, Behringer und Kapplinger 2008, Behrin-
ger u. a. 2009, Behringer und Descamps 2009, Moraal 2009, Moraal und Schénfeld 2011, Behringer
und Képplinger 2011.



rungsverhalten der Unternehmen unter den Bedingungen des prognostizierten Fach-
kraftemangels. Insbesondere soll in diesem Zusammenhang die kinftige Funktion
der betrieblichen Weiterbildung untersucht werden. Durch den demografischen Wan-
del wird es einerseits verstarkt notwendig sein, bestimmte Gruppen auf dem externen
Arbeitsmarkt (Frauen, Personen mit Migrationshintergrund und un- und angelernte
Personen) in die Unternehmen zu integrieren und vor allem auch innerbetrieblich zu
schulen (Einarbeitung) und andererseits die (dlteren) Beschéftigten in den Unter-
nehmen (interner Arbeitsmarkt) intensiver zu qualifizieren. Bei der Bewertung von
beruflicher Weiterbildung ist die Weiterbildungsteilnahme und die Analyse bestehen-
der Unterschiede beim Zugang zur beruflichen Weiterbildung (Selektivitat der Wei-
terbildung) ein wichtiges Untersuchungsfeld. Ungleichheiten bzw. Unterschiede beim
Zugang zur betrieblichen Weiterbildung sind dabei vor allem auf die Eigenschaften
des Unternehmens einerseits, auf die Eigenschaften der individuellen Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer andererseits zuriickzufiihren. Die Zusatzerhebung soll es
ermoglichen, die Zugangsmaoglichkeiten und die Beteiligung verschiedener Perso-
nengruppen an der betrieblichen Weiterbildung differenzierter als in der europai-
schen Haupterhebung zu analysieren. Dabei stehen die Gruppen im Mittelpunkt, de-
ren Weiterbildungsbeteiligung im Allgemeinen als niedrig angenommen wird, die aber
zugleich besondere Risiken tragen. Gleichzeitig soll die Akzeptanz von Fordermal3-
nahmen zur Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung in den Unternehmen erfasst
werden.

Folgende Personengruppen stehen im Zentrum des Interesses:
- Altere Beschaftigte (55-64 Jahre)

- Beschaftigte mit einer geringen Qualifikation

- Beschaftigte mit einem befristen Arbeitsvertrag

- Teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer

- Leiharbeitnehmer

- Arbeitslose.

Die notwendige Anpassung des Qualifikationsniveaus der Beschéftigten kann dabei
auf verschiedenen Wegen erfolgen. Das Spektrum reicht von der externen Rekrutie-
rung von Hochqualifizierten oder Fachkraften tber die betriebliche Ausbildung von
Nachwuchskraften bis zur Weiterbildung der bereits im Betrieb beschéftigten Arbeit-
nehmer.

Die heutigen (traditionellen) Ansatze der betrieblichen Weiterbildung in vielen deut-
schen Unternehmen sind fir die Bewéltigung der neuen Herausforderungen als un-
zureichend anzusehen. Auch die betriebliche Personal- und Qualifizierungsplanung
ist in Deutschland im internationalen Vergleich nicht sehr ausgepragt. Die Abstim-
mung zuktnftigen Qualifikationsbedarfs und der verfigbaren Qualifikationspotentiale
auf Unternehmensebene ist daher eine zentrale Herausforderung flr ein strategi-
sches Personalmanagement.

Projektkooperation: In Abstimmung mit den laufenden BIBB-Forschungsprojekten
.Betriebliche Qualifikationsbedarfsdeckung im Fachkréftebereich wachsender Be-



schaftigungsfelder (PEREK) (Kooperationspartner Tom Wiinsche, AB 2.2)*° und
,Muster betrieblicher Rekrutierungs- und Einarbeitungsprozesse in ausgewahlten
Landern Europas (INDUCT Il)* (Kooperationspartner Philip Grollmann, AB 1.3)* sol-
len Fragen zu den folgenden Themen erarbeitet werden: Rekrutierung auf dem ex-
ternen Arbeitsmarkt, Rolle der Praktika (z. B. duales Studium), Ausbildungsverhalten,
Zufriedenheit mit den Kompetenzen von Berufsanfangern nach Qualifikationen und
Einarbeitung und Weiterbildung von neu Rekrutierten. Diese Fragen sollen zu einem
besseren Verstandnis der Funktion betrieblicher Weiterbildungsaktivitaten in ihrem
Zusammenhang zur gesamten Rekrutierungspraxis und Personal- und Organisati-
onsentwicklung beitragen.

Themenschwerpunkt 2: Qualitatssicherung der betrieblichen Weiterbildung

Neben Fragen des quantitativen Mismatches zwischen Fachkréaftebedarf und Fach-
krafteangebot ist auch die Qualitatssicherung der betrieblichen Weiterbildung sehr
wichtig - wobei auch spiegelbildlich gesehen die betriebliche Weiterbildung wichtig fur
die Qualitatssicherung in Unternehmen ist. Die CVTS-Erhebungen zeigen die grund-
legenden Aspekte weshalb Unternehmen Weiterbildung durchfihren. Unternehmen
setzen ganz unterschiedliche Lernformen, Verfahren und Instrumente zur Férderung
der beruflichen Qualifizierung der Beschaftigten ein. Ein wichtiger Indikator fur die
Qualitat der betrieblichen Weiterbildung ist die Durchfiihrung von Qualifikations- oder
Bildungsbedarfsanalysen fur die einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie die
systematische Erfassung des Erfolges von Weiterbildungsmaflinahmen. Dies wurde
in den CVTS-Haupterhebungen bereits vom Anfang an mehr oder weniger ausfuhr-
lich abgefragt, wobei das Erhebungskonzept dieser sogenannten ,Professionalisie-
rung der betrieblichen Weiterbildung“ in den letzten beiden Haupterhebungen deut-
lich besser definiert wurde. Darlber hinaus ist aber zu erforschen, welche Instrumen-
te der Qualitatssicherung von den Unternehmen entwickelt und angewendet werden,
die der Verbesserung von Weiterbildungsmal3hahmen dienen.

Uber die Qualitatssicherung der betrieblichen Weiterbildung in deutschen Unterneh-
men gibt es bis dato keine belastbaren empirischen Erkenntnisse. Die Verbindung
von Haupt- und Zusatzerhebung soll dazu beitragen, diese empirische Licke zu
schlieBen Zum ersten Mal wurde in der CVTS4-Haupterhebung Fragen tber Mal3-
nahmen zur Sicherung der Qualitat der betrieblichen Weiterbildung aufgenommen.
Behandelte Aspekte sind u. a. die Zertifizierung der externen Anbieter, die regelméa-
Bige Weiterbildung des internen Weiterbildungspersonals und ob betriebliche Weiter-
bildung auf anerkannten Normen bzw. Standards.

Hilfreich fir die Konkretisierung des Themenkomplexes ist eine bereits vor Jahren
durchgefiihrte Betriebsfallstudienanalyse.'? In dieser Studie wurde u.a. festgestellt,
dass sich die Zielsetzungen und Ansétze der Qualitatssicherung in der betrieblichen
Weiterbildung in allen Féllen stark voneinander unterscheiden:

1% vgl. http://www.bibb.de/de/wlk30785.htm (Stand: 1.02.2012)
1 vgl. http://www.bibb.de/en/wlk51673.htm (Stand: 1.02.2012)
12 Vgl. Severing und Stahl 1995
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e Vielfach wird Qualitatssicherung in der Weiterbildung als systematische
Weiterbildungsplanung und -durchfiihrung im Betrieb geschildert. D.h. es geht
um die Integration von Weiterbildung in strategische Betriebsziele und deren
Umsetzung. Der Gesamtprozess von Bildungsbedarfsanalyse, Konzipierung
und Durchfiihrung von WeiterbildungsmafRnahmen bis hin zur Evaluation wird
unter Qualitatsgesichtspunkten neu strukturiert. Dieser Bereich des Bildungs-
managements im Betrieb findet sich in vielen geschilderten Fallen.

e In einigen Fallen wird die Erarbeitung eines Pflichtenheftes zum Gesamtpro-
zess der Weiterbildung im Betrieb, beim Bildungstrager oder zu einzelnen
Malinahmen als Beispiel fur Qualitatssicherung in der Weiterbildung geschil-
dert. Das Pflichtenheft dient dabei einmal als Instrument zum systematischen
Bildungsmanagement im Betrieb, oder es dient als marktstrukturierendes In-
strument eines Forderungskatalogs an externe Bildungstrager.

e Qualitatssicherung in der Weiterbildung stellt sich in einigen der betrieblichen
Falle als ,Bildungscontrolling“ dar, also als Versuch einer Okonomisierung der
Weiterbildungsaktivitaten. In anderen Fallen wird die padagogische Evaluation
einer spezifischen WeiterbildungsmalRnahme als Ansatz der Qualitatssiche-
rung vorgestellt.

e Fir einige Falle aus dem Bereich der privaten Bildungstrager laf3t sich Quali-
tatssicherung als ,MarketingmalBnahme* verstehen.

e Der Aspekt des Verbraucherschutzes der Nachfrager nach Weiterbildung (der
Individuen oder der Betriebe) steht im Vordergrund einiger Falle staatlicher In-
terventionen zur Qualitatssicherung in der Weiterbildung.”

Im Rahmen des europaischen/deutschen EQA-VET/DEQA-VET Programm *2 ist ein
.-Europaischer Bezugsrahmen fur die Qualitatssicherung in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung“ aufgestellt worden. Mit dem Europaischen Bezugsrahmen fur die
Qualitatssicherung in der beruflichen Aus- und Weiterbildung soll die Verbesserung
beruflicher Aus- und Weiterbildung gefordert werden, indem Stakeholder im Bereich
der beruflichen Aus- und Weiterbildung gemeinsame Instrumente fir Qualitatsmana-
gement in der Berufsbildung zur Verfigung gestellt werden. Der Bezugsrahmen wur-
de von den EU-Mitgliedstaaten in Zusammenarbeit mit der Europaischen Kommissi-
on erarbeitet und ist vom Européischen Parlament und dem Rat angenommen. Der
Bezugsrahmen ist ein Instrument zur Verbesserung von Berufsbildungssystemen. Er
sieht ein europaweites System vor, das Mitgliedstaaten und Stakeholder dabei unter-
stutzt, die Effektivitat ihres Berufsbildungsangebots und ihrer Qualitatsmanagement-
Praxis zu dokumentieren, zu entwickeln, zu Uberwachen, zu bewerten und zu ver-
bessern. Der Bezugsrahmen ist in Form eines Qualitatssicherungszyklus definiert, in
dem vier Phasen systematisch miteinander verbunden sind:

1. Planung,

2. Umsetzung,

3. Evaluierung,
4.  Uberprifung.

B vgl. ausfiihrlich http://www.deqa-vet.de/ (Stand: 2.02.2012)



Daruber hinaus ist ein Set von 10 Qualitatsindikatoren vereinbart worden:
Relevanz von Qualitatssicherungssystemen fir Berufsbildungsanbieter,
Investitionen in die Aus-/Weiterbildung von Lehrkréften und Ausbildern,
Teilnahmequote bei Berufsbildungsgéngen,

Abschlussquote bei Berufsbildungsgéngen,

Vermittlungsquote fur Absolventen von Berufsbildungsgangen,

Nutzung der erworbenen Kenntnisse am Arbeitsplatz,
Erwerbslosenquote (nach individuellen Kriterien),

Pravalenz besonders schutzbeddrftiger Gruppen,

Mechanismen zur Ermittlung der Berufsbildungsbedirfnisse auf dem Arbeits-
markt,

10. Programme zur Verbesserung des Zugangs zur Berufsbildung.

©ONOOA~WNE

Den Netzwerkmitglieder des EQA-VET Prozesses wird Ende Marz 2012 ein web-
based Tool vorgestellt, mit den Weiterbildungsanbieter (auch Unternehmen) ihre
Qualitatssicherung ermoglicht werden, bzw. der Verbesserung erreicht werden soll.

Dieser Bezugsrahmen sowie bereits entwickelten Instrumente und Tools werden als
Ausgangspunkt dienen fiur die Konzeption der Fragen des Themenschwerpunktes
»=Qualitatssicherung der betrieblichen Weiterbildung“ in der CVTS4-Zusatzerhebung.
In der Diskussion mit dem Projektpartner soll dies angepasst werden an den Bedin-
gungen der betrieblichen Weiterbildung in deutschen Unternehmen. Dadurch erfahrt
der européische Qualitatssicherungsprozess auch einer empirischen Fundierung in
Deutschland.

Projektkooperation: Es ist geplant, diesen Teil in enger Kooperation mit der Deut-
schen Referenzstelle fir Qualitatssicherung in der beruflichen Bildung (DEQA-VET)
zu entwickeln (Kooperationspartner Thomas Gruber, AB 3.2).* DEQA-VET ist Be-
standteil eines europaischen Netzwerkes nationaler Referenzstellen. Hierdurch sol-
len die Entwicklung eines gemeinsamen Verstandnisses und die Anwendung der
Qualitatssicherung in der Berufshildung geférdert werden. DEQA-VET fungiert als
deutscher Netzwerk-Knoten und ist damit nationale Plattform flir Qualitatssicherung
und -entwicklung in der beruflichen Bildung.

Themenschwerpunkt 3: Kooperation in der betrieblichen Weiterbildung — Regi-
onale und sektorale Vernetzung*

Angesichts des Strukturwandels in der Arbeitswelt sowie des demografischen Wan-
dels des Arbeitsmarktes sind Verbesserungen der Rahmenbedingungen des lebens-
begleitenden Lernens in Deutschland notwendig. Diesen Rahmenbedingungen
kommt bei der Initiierung einer integrierten Arbeitsmarkt- und Qualifizierungspolitik
eine grol3e Bedeutung zu. Hierzu gehort eine Politik, die die institutionelle Kooperati-
on im Bereich der beruflichen Weiterbildung férdert. Die heutige Situation in Deutsch-
land macht deutlich, dass eine integrierte Beschaftigungs- und Qualifizierungspolitik
nicht nur auf der Grundlage von bereits bestehenden Gesetzen (z.B. Bildungsur-

1 Vgl. http://www.dega-vet.de/ (Stand: 2.02.2012)



laubsgesetz), staatliche WeiterbildungsmalRnahmen (z.B. Weiterbildungspramie) und
selbst nicht durch punktuelle Anderungen an Beschéftigungsgesetzen erfolgen kann.
Eine besondere Bedeutung sollte in diesem Zusammenhang den Sozialpartnern zu-
kommen, die als Motor zur Weiterentwicklung gesetzlicher Regelungen und Instru-
mente fungieren kénnen. Neben tarifvertraglich geregelter beruflicher Weiterbildung
zeigt sich, dass in mache EU-Mitgliedsstaaten (z.B. die skandinavischen Landern
und die Niederland) auch regionale Netzwerke im Bereich der aktiven Arbeitsmarkt-
und Qualifizierungspolitiken immer relevanter werden.™

Tarifliche Weiterbildungspolitik: Eine branchenorganisierte tarifvertraglich geregelte
Aus- und Weiterbildung ist eine viel versprechende Mdglichkeit, berufliche Weiterbil-
dung institutionell zu unterstiitzen. Das Beispiel Niederlande zeigt z.B., wie die insti-
tutionelle Kooperation der Unternehmen in der Weiterbildung organisiert und finan-
ziert werden kann. In den Niederlanden enthalten die Tarifvertrage Regelungen, die
Uber die reinen tariflichen Vereinbarungen Uber die tarifliche Lohnh6éhe hinausgehen.
Dies sind die sogenannten Branchenfonds fur Aus- und Weiterbildung (O&O-
fondsen). Zu den Aufgaben zahlen die Uberbetriebliche Organisation und Finanzie-
rung der Weiterbildung der Arbeitnehmer innerhalb einer Branche, die Unterstiitzung
der dualen beruflichen Erstausbildung und die Forderung der Beschaftigung. Diese
Sektorfonds unterstitzen auch immer mehr Bildungsmal3hahmen flr Beschaftigte,
die in eine andere Branche wechseln. Diese Bildungsfonds kdnnen Arbeitgeber sti-
mulieren, in Bildung zu investieren und gleichen die Bildungskosten (zum Teil) aus.
Die branchenorganisierte tarifvertraglich geregelte Aus- und Weiterbildung ist bis da-
to in Deutschland nicht Ublich. Im letzten Jahrzehnt wurden in der Chemischen In-
dustrie (2003), der Metall- und Elektroindustrie (2001/2006), im Offentlichen Dienst
(2005/2006), der Versicherungswirtschaft (2008), aber auch in kleineren Branchen
wie der Branche Textil Service (2008), der Schmuckwarenindustrie (2011) und der
Miederindustrie (2012) tarifliche Qualifizierungsregelungen vereinbart. Der Geltungs-
bereich allein dieser neuen Tarifabkommen umfasst etwa 5 Mio. Beschaftigte. Tarif-
vereinbarungen, die Fragen der Qualifizierung regeln, reichen bis in die 1960er Jahre
zurtck. Oft reagierten die Tarifparteien mit diesen Abkommen auf den technologisch-
0konomischen Strukturwandel. Erst in jungster Zeit werden zunehmend auch origina-
re Weiterbildungsvereinbarungen abgeschlossen.

Regionale Vernetzung: Globalisierung, Europdisierung und die zunehmende Diffe-
renzierung der Anforderungen an die Politik determiniert die abnehmende Relevanz
staatsinterventionistischer Mal3hahmen des Zentralstaates. Es ist davon auszuge-
hen, dass gesellschaftliche Steuerung in komplexen hochindustrialisierten Dienstleis-
tungsgesellschaften durch den Zentralstaat zunehmend problematischer wird. Mehr
und mehr wird ein neues ,Policy-Modell“ nicht nur sichtbar sondern wohl auch not-
wendig: namlich ,Policy-Netzwerke® als ein neues ,Politikinstrument® der Implemen-
tierung von Politiken. Netzwerkbildung beinhaltet eine relativ ,neue“ Form der Integ-
ration von gesellschaftlichen Stakeholder in die Implementierung von Politiken. Dies
bedeutet keine umfassende Integration, sondern eine Integration ausgehend von der
relativen Unabhangigkeit gesellschaftlicher Stakeholder. Neue Dimensionen dieses
»Policy-Modells® sind die Regionalisierung von Politiken und die funktionale Integrati-

% vgl. u.a. Moraal 2007
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on von nicht-zentralstaatlichen Institutionen (vornehmlich Unternehmen, Arbeitgeber-
verbande, Gewerkschaften und Kommunen) in die (regionalen) politischen Entschei-
dungsprozesse. Erfolgreiche Qualifizierungsstrategien in der Region sollten auf be-
reits existierende Beziehungen zwischen den regionalen Akteuren und auf ihr Wis-
sen und ihre Kompetenzen aufbauen. Vor allem fur kleine und mittelstandische Un-
ternehmen sind solche regionalen Netzwerke wichtig, denn diese haben zumeist kei-
nen Uberblick Uber die Qualifizierungsnotwendigkeiten ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter: z.B. die Qualifizierungsberatung der kleinen und mittelstandischen Un-
ternehmen wird gerade durch solche regionalen Supportstrukturen geférdert.

Projektkooperation: Dieser Themenschwerpunkt schlie3t an das zurzeit laufende
BIBB-Forschungsprojekt ,Berufliche Weiterbildung: Ursachen méglicher Unterinvesti-
tion und Anreize fur Betriebe und Beschéftigte“ an. Das Arbeitspaket IV des Projek-
tes ,Tarifliche Weiterbildungspolitik in Deutschland und in den Niederlanden® (An-
sprechpartner Dick Moraal und Klaus Berger, AB 2.3)* beschaftigt sich mit Formen
der Uberbetrieblichen Zusammenarbeit zum Zwecke der Finanzierung beruflicher
Weiterbildung. Im Mittelpunkt der Betrachtung steht dabei die tarifliche Weiterbil-
dungspolitik als wesentliche Ausgestaltungsform von Uberbetrieblicher Kooperation.
Hier wird aber auch die regionale Vernetzung der Unternehmen erdrtert. Es ist vor-
gesehen, zentrale Ergebnisse dieses Projektes fur die Ausformulierung der Fragen in
diesem Themenblock zu nutzen. Weiterhin sollen wichtige Erkenntnisse aus der vom
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS), der Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbande und dem Deutschen Gewerkschaftsbund vereinbar-
ten ,Sozialpartnerrichtlinie“ genutzt werden. Mit ESF- und Bundesmitteln in H6he von
140 Millionen Euro fordert das BMAS bis 2013 Aktivitdten der Sozialpartner zur Star-
kung der Weiterbildungsbeteiligung von Beschaftigten und Unternehmen, vor allem
Malnahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fur betriebliche Weiterbil-
dung. Hierzu zahlen die Starkung der Beratungsstrukturen, die Ermittlung des be-
trieblichen Qualifizierungsbedarfs, der Transfer bewahrter Instrumente und Verfahren
in der Praxis sowie Kooperationen in der Weiterbildung und die Starkung der Quali-
tatssicherung und des Erfahrungsaustauschs. Uber entsprechende intensive Kontak-
te mit den Koordinatoren der ,Sozialpartnerrichtlinie* verfiigt das BIBB. *’

Transfer

Betriebliche Weiterbildung ist ein wichtiger Teil des lebenslangen Lernens und somit
von grofRer Bedeutung fur Politik, Wirtschaft, Gesellschaft und jeden Einzelnen. Wie
sie in Betrieben in Europa praktiziert wird, ist Gegenstand von CVTS, der europai-
schen Erhebung Uber die betriebliche Weiterbildung in Unternehmen. Die CVTS-
Ergebnisse finden ein hohes Interesse in der Wissenschaft und in der Berufsbil-
dungspraxis. Zudem bieten sie den Akteuren aus Politik und Wirtschaft (z. B. Arbeit-
geberorganisationen, Gewerkschaften, Fachverbénden, Ministerien in Bund und
Landern, Betriebs- und Personalraten) eine Basis flr die aktuelle Weiterbildungsdis-

18 vgl. http://www.bibb.de/de/wlk54493.htm (Stand: 1.02.2012)
" vgl. http://www.initiative-weiter-bilden.de (Stand: 1.02.2012)
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kussion. Die Ergebnisse werden zielgruppengerecht in Form von Aufsatzen, Vortra-
gen, Prasentationen und einer Uberblickspublikation aufgearbeitet. Mindestens ein
referierter Aufsatz wird erstellt.

3. Konkretisierung des Vorgehens
Forschungsmethoden

Die CVTS4-Zusatzerhebung baut auf der europaischen Erhebung auf und analysiert
vertiefend ausgewahlte Aspekte. Dazu ist Voraussetzung, dass die zu befragenden
Unternehmen bereits an CVTS4 teilgenommen haben und die Befragungsdaten zur
Verfuigung gestellt werden kdnnen. Dadurch ist es mdglich, die Daten der Zusatzer-
hebung mit den Daten der Haupterhebung zu koppeln. Dieses Konzept erlaubt es, in
umfassender Weise betriebliche Qualifizierungsstrategien vor dem Hintergrund einer
Vielfalt von strukturellen Rahmenbedingungen zu analysieren.

Die Stichprobe der Befragung besteht aus weiterbildenden Unternehmen, die sich an
CVTS4 beteiligt haben. Fir die vorgesehene Kopplung der Befragungen ist die Ein-
willigung der Unternehmen erforderlich. Das Statistische Bundesamt wird wie bei den
Zusatzbefragungen zu CVTS1, CVTS2 und CVTS3 gebeten, den Versand der Einwil-
ligungserklarung fur die Ubermittlung von Adresse und Daten an das BIBB zu Uber-
nehmen. Angestrebt werden ca. 500 Interviews mit den Personen, die in den Unter-
nehmen fir die Weiterbildung verantwortlich sind, wobei die zu realisierende Fallzahl
sowohl von der Zahl der tatsachlich auswertbaren Falle in der Haupterhebung wie
auch von der Bereitschaft der Unternehmen zur Beteiligung an einer weiteren Befra-
gung abhangt. Es ist dabei von einer Mindestzahl von 400 und einer Hochstzahl von
600 Interviews auszugehen. Die Erhebung soll aus Kostengriinden mittels computer-
unterstutzter Telefoninterviews (CATI) von einem externen Dienstleister durchgefuhrt
werden. Dabei ist von einem 20-30 minutigen Telefoninterview auszugehen. Der
Fragebogen wird voraussichtlich 80-100 Fragen umfassen.

Interne und externe Beratung / Kooperation

Der Fragebogen soll in abteilungsiibergreifender Zusammenarbeit im BIBB konzipiert
und mit einer noch zu installierenden nationalen Begleitgruppe diskutiert werden.

Das Statistische Bundesamt wird wie bei den Zusatzbefragungen zu CVTS1, CVTS2
und CVTS3 gebeten, den Versand der Einwilligungserklarung fir die Ubermittlung
von Adresse und Daten an das BIBB zu tibernehmen.

Das Projekt soll federfihrend in der Abteilung 2 ,Sozialwissenschaftliche Grundlagen
der Berufsbildung“ im Arbeitsbereich 2.3 ,Kosten, Nutzen, Finanzierung“ durchge-
fuhrt werden, bezuglich der Fragen im Themenschwerpunkt ,Rekrutierung und be-
trieblicher Weiterbildung“ mit den BIBB-Projekten ,Betriebliche Qualifikationsbedarfs-
deckung im Fachkraftebereich wachsender Beschaftigungsfelder (PEREK)* (Koope-
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rationspartner Tom Wiinsche, AB 2.2) sowie ,Muster betrieblicher Rekrutierungs- und
Einarbeitungsprozesse in ausgewahlten Landern Europas (INDUCT II)“ (Kooperati-
onspartner Philip Grollmann, AB 1.3). Fur den Themenschwerpunkt ,Qualitatssiche-
rung der betrieblichen Weiterbildung wird mit der Deutschen Referenzstelle fur Quali-
tatssicherung in der beruflichen Bildung (DEQA-VET) kooperiert (Kooperationspart-
ner Thomas Gruber, AB 3.2). Fur die Entwicklung der Fragen des Themenschwer-
punktes ,Kooperation in der betrieblichen Weiterbildung — Regionale und sektorale
Vernetzung“ werden Ergebnisse des zurzeit noch laufenden BIBB-
Forschungsprojekts ,Berufliche Weiterbildung: Ursachen mdglicher Unterinvestition
und Anreize fiir Betriebe und Beschéftigte” (Projektsprecher Normann Miller, AB 2.3
und im Speziellen das Arbeitspaket IV des Projektes ,Tarifliche Weiterbildungspolitik
in Deutschland und in den Niederlanden® (Ansprechpartner Dick Moraal und Klaus
Berger, AB 2.3) genutzt.

Literaturhinweise

BEHRINGER, Friederike; DEscAmPS, Renaud: Determinants of employer-provided train-
ing: A comparative analysis of Germany and France. In: Zeitschrift fur Berufs- und
Wirtschaftspadagogik Beiheft 22 (2009), S. 93-123

BEHRINGER, Friederike; KAPPLINGER, Bernd: Betriebliche Weiterbildungsabstinenz in
Europa: Ergebnisse der Unternehmensbefragung CVTS3. In: REPORT - Zeitschrift
fur Weiterbildungsforschung, 31 (2008) 3, S. 57-67

BEHRINGER, Friederike; KAPPLINGER, Bernd: Arbeitsplatznahe Lernformen und Lern-
ortvielfalt in der betrieblichen Weiterbildung. Wachsende Bedeutung in ganz Europa
oder deutsches Spezifikum? In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, 40 (2011)
1, S.15-19

BEHRINGER, Friederike; KAPPLINGER, Bernd; MORAAL, Dick; SCHONFELD, Gudrun:
Overview of key results of CVTS 2. A graphical presentation in the form of radar
charts. In: MARKOWITSCH, Jorg; HEFLER, Gunter (Hrsg.): Enterprise training in Europe.
Comparative Studies on Cultures, Markets and Public Support Initiatives. Wien 2008,
S. 6-23

BEHRINGER, Friederike; KAPPLINGER, Bernd; PATzoLD, Gunter (Hrsg.): Betriebliche
Weiterbildung - der Continuing Vocational Training Survey (CVTS) im Spiegel natio-
naler und européaischer Perspektiven. Zeitschrift fir Berufs- und Wirtschaftspadago-
gik Beiheft 22. Stuttgart 2009

BEeicHT, Ulla; BERGER, Klaus; MORAAL, Dick: Aufwendungen fir berufliche Weiterbil-
dung in Deutschland. In: Sozialer Fortschritt, Heft 10-11/2005, S. 264

BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG: Berufshildung zukunftsfahig gestalten. Mittelfris-
tiges Forschungs- und Entwicklungsprogramm des Bundesinstituts fur Berufsbildung

2009-2012. Bonn 2009 - URL: http://www.bibb.de/dokumente/pdf/all mittelfristiges-

forschungsprogramm-2009-2012.pdf (Stand: 31.1.2011)

BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG (Hrsg.): Weiterbildungsverhalten in
Deutschland. AES 2010 Trendbericht. Bonn / Berlin 2011

13


http://www.bibb.de/dokumente/pdf/a11_mittelfristiges-forschungsprogramm-2009-2012.pdf
http://www.bibb.de/dokumente/pdf/a11_mittelfristiges-forschungsprogramm-2009-2012.pdf

GRUNEWALD, Uwe; MORAAL, Dick: Betriebliche Weiterbildung in Deutschland. Ge-
samtbericht. Ergebnisse aus drei empirischen Erhebungsstufen einer Unterneh-
mensbefragung im Rahmen des EG-Aktionsprogrammes FORCE. Bielefeld 1996

GRUNEWALD, Uwe; MORAAL, Dick: Lernformen jenseits der Kurse und Seminare. In:
Limpact (2002) 5, S. 38-41

GRUNEWALD, Uwe; MORAAL, Dick; SCHONFELD, Gudrun (Hrsg.): Betriebliche Weiterbil-
dung in Deutschland und Europa. Bielefeld 2003

KAPPLINGER, Bernd: Welche Betriebe in Deutschland sind weiterbildungsaktiv? Nut-
zung des CVTS-Datensatzes zur Analyse der betrieblichen Weiterbildung. In: Zeit-
schrift fur Berufs- und Wirtschaftspadagogik, 103 (2007) 3, S. 382-396

MORAAL, Dick: Berufliche Weiterbildung in Deutschland. BIBB (2007)
http://www.bibb.de/de/30130.htm (Stand: 1.02.2012)

MORAAL, Dick: Differenzierte Forderung alterer Beschéftigter angesichts demografi-
scher Herausforderungen. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, 38 (2009) 1,
S. 34-37

MORAAL, Dick: Differenzierte Forderung alterer Beschaftigter angesichts demografi-
scher Herausforderungen. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, 38 (2009) 1,
S. 34-37

MORAAL, Dick; GRUNEWALD, Uwe: Moderne Weiterbildungsformen in der Arbeit und
Probleme ihrer Erfassung und Bewertung in Europa. In: Zeitschrift fur Berufs- und
Wirtschaftspadagogik, Beiheft 18 (2004), S. 174-186

MoORAAL, Dick; LORIG, Barbara; SCHREIBER, Daniel; Azeez, Ulrike: Ein Blick hinter die
Kulissen der betrieblichen Weiterbildung in Deutschland. Daten und Fakten der nati-
onalen CVTS3-Zusatzerhebung. BIBB Report Nr. 7 (2009). - URL:

http://www.bibb.de/dokumente/pdf/al2 bibbreport 2009 07.pdf (Stand: 26.1.2009)

MORAAL, Dick; SCHONFELD, Gudrun: Demographic changes and challenges in Europe
with special focus on Germany. In: CEDEFOP (Hrsg.): Working and ageing. Guidance
and counselling for mature learners. Luxemburg 2011, S. 43-66

SEVERING, Eckart; STAHL, Thomas: Qualitatssicherung in der betrieblichen Weiterbil-

dung — Fallstudien aus Europa. In: Grundlagen der Weiterbildung 3/1995, S. 161—
165. http://www.f-bb.de/uploads/tx_fffbb/qualitaet_fallstudien.pdf (Stand: 2.02.12)

14


http://www.bibb.de/dokumente/pdf/a12_bibbreport_2009_07.pdf
http://www.f-bb.de/uploads/tx_fffbb/qualitaet_fallstudien.pdf

