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WEITERBILDUNG -

LEBENSBEGLEITENDES LERNEN

Betriebliche Weiterbildung in
Deutschland - fit fur Europa?
Ergebnisse der zweiten europai-
schen Weiterbildungserhebung

» Bezogen auf das Jahr 1999 fuhrte die
Europaische Kommission 2000/2001 die zweite
Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung in
25 europaischen Landern durch (CVTS I1). Ins-
gesamt wurden ca. 90.000 Unternehmen (in
Deutschland netto 3.200 Unternehmen)
befragt. Die Daten bieten sowohl die Mo6g-
lichkeit, die strukturelle Bedeutung der
betrieblichen Weiterbildung in Deutschland
mit der Situation in anderen europaischen
Staaten zu vergleichen, als auch die Verédnde-
rungen in Deutschland zwischen 1993 (dem
Bezugsjahr von CVTS I) und 1999 darzustellen.
Dabei soll nicht nur ein ,,bloRes*“ Ranking
erfolgen, sondern die spezifischen Bedingun-
gen und nationalen Besonderheiten der be-
trieblichen Weiterbildung sollen ansatzweise

Berucksichtigung finden.
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Ranking als Motor der Bildungspolitik

Nicht erst seit Veroffentlichung der Ergebnisse der PISA-
Studie Uben Landervergleiche auf der Basis quantitativer
Indikatoren eine zwiespéltige Faszination aus. Kein anderes
Darstellungsinstrument vereinfacht komplexe Tatbestande
jedoch derart und regt bei einem schlechten , Tabellen-
platz* zur Forderung nach politischem Handeln an.

Bei der nachfolgenden Darstellung der Ergebnisse der
zweiten europdischen Erhebung (CVTS II)* zur betrieb-
lichen Weiterbildung wird durch den Vergleich der betrieb-
lichen Weiterbildung in 25 européischen Landern die deut-
sche Situation in den gesamteuropdischen Kontext ein-
geordnet. Ebenfalls wird die Unterschiedlichkeit der
Rahmenbedingungen und der historisch gewachsenen na-
tionalen Strukturen berticksichtigt. Nur so ist es mdglich,
Defizite in ihren Ursachen zu beschreiben und national
verwertbare Lésungsvorschlage zu machen.

Bereits im vergangenen Jahr haben die Autoren des vor-
liegenden Beitrags die Notwendigkeit eines vorsichtigen
Umgangs mit europaischen Vergleichsdaten unterstrichen:
~Notwendig ist es, dass bei der Interpretation aller euro-
pdaischen Daten eine Einordnung bzw. zumindest ein Hin-
weis auf den jeweiligen nationalen Kontext erfolgt. Ein un-
reflektiertes ,Ranking‘ kann zu falschen Folgerungen
fUhren.“? Auch die Européische Kommission hat ihre ersten
Vergleichsanalysen im Bereich der beruflichen Bildung mit
relativierenden Hinweisen versehen: ,Die (bersichtliche
Darstellung der Daten bedeutet nicht, dass besagte Daten
vergleichbar sind. Die zusammenfassende Beschreibung der
Ausbildungssysteme und die im Anhang aufgefiihrten ein-
schlagigen Konzepte der beruflichen Weiterbildung in den
Mitgliedsstaaten zeigen klar, dass in jedem Land eine eige-
ne Struktur und Funktionsweise im Bereich der beruflichen
Bildung zugrunde liegt.”®

Die Unterschiede in der betrieblichen Weiterbildung der in
die Erhebung einbezogenen europdischen Staaten werden
im Folgenden anhand von vier Indikatoren beschrieben:

Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen

Nationalbibliothek angemeldet und archiviert.
URN: urn:nbn:de:0035-bwp-02318-4



1. Zahl der Unternehmen, die ihren Mitarbeitern Weiterbil-
dungsangebote machen (Angebotsindikator)

2. Zahl der Mitarbeiter bzw. der Erwerbstatigen, die in den
Genuss von Angeboten der betrieblichen Weiterbildung
kommen (Zugangsindikator)

3. Zahl der Kursstunden, die in den Unternehmen pro Jahr
fir die Weiterbildung der Mitarbeiter aufgewandt wer-
den (Intensitatsindikator)

4. Summe der Kosten, die von den Unternehmen pro Mit-
arbeiter bzw. pro Beschaftigter fiir die betriebliche Wei-
terbildung aufgewandt wird (Kostenindikator).

Daruber hinaus werden Ergebnisse einiger qualitativer Fra-
gen zur Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung in Un-
ternehmen sowie die betriebliche Weiterbildungspolitik
dargestellt.

Rahmenbedingungen der betrieb-
lichen Weiterbildung in Deutschland

Es sind vor allem drei Besonderheiten, durch die sich die

betriebliche Weiterbildung in Deutschland von der Situa-

tion in den meisten anderen EU-Mitgliedsstaaten unter-

scheidet:

« Das spezifische Verhdltnis zwischen beruflicher Aus-
und Weiterbildung

« Die in Deutschland besonders ausgepragte Segregation
der einzelnen Teilfelder der beruflichen Bildung

« Die rigide Abgrenzung zwischen beruflicher Weiterbil-
dung sowie allgemeiner und politischer Weiterbildung.

Die negativen Folgen dieser Rahmenbedingungen sind be-

trachtlich:

= Es besteht die Gefahr einer inhaltlichen Konzentration
der Weiterbildung auf kurzfristige betriebsspezifische
Ziele mit negativen Folgen fur die tberbetriebliche Ver-
wertbarkeit der in der Weiterbildung entwickelten Kom-
petenzen.

* Es besteht eine Tendenz zur Unterinvestition in die be-
rufliche Weiterbildung, da die Vermittlungsverantwor-
tung fir betriebslibergreifende Qualifikationen auf an-
dere Akteure abgeschoben wird.

* Durch den Alleinanspruch fur Inhalte und Zuschnitt der
betrieblichen Weiterbildung wird sowohl die innerbe-
triebliche Mitbestimmung in Qualifizierungsfragen als
auch die fordernde Einflussnahme 6ffentlicher Instan-
zen eingeschréankt. Dies gilt insbesondere fur die ar-
beitsintegrierten Formen der betrieblichen Weiterbil-
dung, bei denen die Grenze zwischen Lernen und Arbei-
ten oft flieRend ist.

« Da eine Uberbetriebliche Verwertbarkeit der Ergebnisse
des betrieblichen Lernens nur begrenzt im Interesse der
Unternehmen liegt und sich auch o6ffentliche Instanzen

zurlickhalten, liegt der Anteil zertifizierter Weiterbil-
dungsmalRnahmen im Bereich der betrieblichen Weiter-
bildung sehr niedrig.

Die Probleme haben sich in den letzten Jahren eher ver-
schérft, obwohl inzwischen konzeptionelle Ansétze vorlie-
gen, um der beschriebenen Segregation der betrieblichen
Weiterbildung entgegenzuwirken. Allerdings engen die
wachsenden Bemiihungen der Etablierung eines Bildungs-
controllings vorhandene Spielrdume ein. AuBerdem wird
von den Unternehmen nicht nur in der Ausbildung erwar-
tet, Defizite der vorgelagerten Allgemeinbildung zu kom-
pensieren. SchlieBlich fiihrt die wachsende internationale
Konkurrenz auch auf dem européischen Arbeitsmarkt dazu,
dass nationale Defizite deutlicher hervortreten.

Deutschland im EU-Vergleich

ANTEIL DER UNTERNEHMEN MIT BETRIEBLICHEN
WEITERBILDUNGSANGEBOTEN*

1999 machten in Deutschland 75% der Unternehmen ihren
Mitarbeitern Angebote zur betrieblichen Weiterbildung.
Damit lag Deutschland an achter Stelle unter 22 erfassten
Landern (Abbildung 1).°

Verglichen mit der Situation im Jahre 1993, dem Bezugs-
jahr der ersten europdischen Weiterbildungserhebung, hat
sich das Angebot von 85% auf 75% reduziert. In allen an-
deren Landern, die bereits an der ersten Erhebung teilge-
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Abbildung 1 Anteil der weiterbildenden Unternehmen an allen Unternehmen
(CVTS Il) - Lehrveranstaltungen sowie ,,andere Formen* (in Prozent)

BiBB. BWP 3/2002 19



THEMA

Tabelle 1 Anteil der weiterbildenden Unternehmen (CVTS | und CVTS Il) —

bezogen auf alle Formen der betrieblichen Weiterbildung

A B D DK E F FN IRL L NL NO P S
CVTS | (1993) 46 85 87 27 62 77 60 56 13
CVTS Il (1999) 72 70 75 96 36 76 82 79 71 88 86 22 91

Tabelle 2 Anteil der weiterbildenden Unternehmen an allen Unternehmen (CVTS

I und CVTS Il) - Weiterbildungskurse

A B D DK E F FN IRL L NL NO P S
CVTS | (1993) 42 60 79 21 48 64 50 46 13
CVTS Il (1999) 71 48 67 88 28 71 75 56 50 82 81 11 83

Tabelle 3 Anteil der Unternehmen, die 1999 (CVTS Il) andere Formen der betrieb-

lichen Weiterbildung angeboten haben

A B D DK E F FINIRL L NL NO P S
CVTS Il (1999) 27 67 72 87 27 41 72 75 65 70 75 20 78
nommen hatten, ist die Zahl der Anbieter dagegen gestie-
gen. Der starkste Zuwachs ist in den Niederlanden zu be-
obachten, von 56 % auf 88%. (Tabelle 1)
Ein differenzierteres Bild ergibt sich, wenn man das Weiter-
bildungsangebot der Unternehmen nach den beiden Ange-
botsformen ,interne und externe Lehrveranstaltungen* so-
wie ,andere Formen* unterteilt: Das Angebot fir die eher
»Klassischen* Weiterbildungsformen der Unternehmen (in-
S
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Abbildung 2 Anteil der Teilnehmer an internen und externen Lehrveranstaltun-

gen in den Unternehmen, die diese MalRnahmen anbieten (in Prozent)

20 BiBB. BWP 3/2002

terne und externe Lehrveranstaltungen) betrug 1999 fir
Deutschland 67%. Im Vergleich zwischen 1993 und 1999
ist die Zahl der Unternehmen, die Kurse und Seminare
anbieten, um 7 Prozentpunkte gestiegen. Trotzdem liegt
Deutschland damit nur an achter Stelle unter den Landern,
fur die bisher die Daten vorliegen. Alle skandinavischen
Staaten, aber auch Osterreich, Frankreich und die Nieder-
lande, verfugen Uber einen hoheren Anteil von Unterneh-
men mit Angeboten von Kursen und Seminaren. 1993 lag
Deutschland unter den damals zwolf EU-Mitgliedstaaten
mit 60% an dritter Stelle hinter Danemark und Irland. (Ta-
belle 2)

Fur den Riuckgang des Gesamtangebotes weiterbildender
Unternehmen in Deutschland sind vor allem die ,anderen
Formen* der betrieblichen Weiterbildung verantwortlich;
hier liegt Deutschland 1999 mit 72% auf Platz 5 (1993:
82%). (Tabelle 3)

Bei der Interpretation dieser Ergebnisse sind jedoch die er-
heblichen Schwierigkeiten zu beriicksichtigen, die eine sau-
bere Definition und Abgrenzung dieser Formen entgegen-
stehen. AuRerdem hat die Neigung der in den Unternehmen
far die Weiterbildung Verantwortlichen, nahezu alle, auch
eher ,informelle* Lernprozesse dem betrieblichen Weiterbil-
dungsangebot zuzuschlagen, deutlich abgenommen.

ANTEIL DER MITARBEITER, DIE 1999 AN WEITERBIL-
DUNGSVERANSTALTUNGEN TEILGENOMMEN HABEN

Deutschland liegt 1999 beim Anteil der Mitarbeiter, die in
Unternehmen mit Kursen und Seminaren diese Angebote
nutzen, mit 36% auf dem 14. Platz unter den 22 erfassten
Landern. Betrachtet man die bisher erfassten EU-Mitglied-
staaten, so findet sich Deutschland knapp vor Osterreich
(35%) an vorletzter Stelle. (Abbildung 2)

Bezieht man die Teilnahmequote auf alle Unternehmen, be-
zieht also die nicht weiterbildenden Unternehmen mit ein,
so rickt Deutschland mit 32% auf den 12. Platz vor, da in
Spanien und Portugal die Zahl der Unternehmen, die Lehr-
veranstaltungen anbieten, deutlich unter den deutschen
Zahlen lag. Bereits 1993 (CVTS I) lag Deutschland mit ei-
ner Teilnahmequote von 24% unter den damals zwdolf EU-
Mitgliedstaaten nur auf der achten Position. Trotzdem ist
die Steigerung der Zugangsquote um acht Prozentpunkte
innerhalb von funf Jahren beachtlich.

INTENSITAT DER BETRIEBLICHEN WEITERBILDUNG
Hinsichtlich der Intensitat der betrieblichen Weiterbildung
lag Deutschland allerdings auch 1993 (CVTS I) mit durch-
schnittlich 34 Kursstunden im Vergleich mit den seinerzeit
zwolf Mitgliedstaaten der Europdischen Union nur auf dem
vorletzten Platz. Zwischen 1993 und 1999 ist die Zahl der
Kursstunden pro Teilnehmer um sieben Stunden zuriickge-
gangen.



KOSTEN DER BETRIEBLICHEN WEITERBILDUNG

Wichtiger Indikator fir die Bewertung der Investitionsbe-
reitschaft der Unternehmen wie auch der Beschaftigten in
den Bereich der betrieblichen Weiterbildung ist der finan-
zielle Aufwand der Beteiligten. Dabei muss zwischen den
direkten Kosten (Veranstaltungsgebiihren, Weiterbildungs-
personalkosten, Raum- und Materialkosten) und den Per-
sonalausfallkosten fur die Teilnehmer unterschieden wer-
den, da letztere in vielen Fallen durch Freizeiteinsatz (zur
Kursteilnahme oder zur Nacharbeit) von den Beschaftigten
selbst getragen werden.

1999 betrugen die direkten Kosten fur Weiterbildungskurse
je Teilnehmer 869 KKS.” (Abbildung 4) Damit liegt
Deutschland auf Platz 5 unter 22 Léndern. Das bedeutet,
dass die Hohe dieser Aufwendungen pro Kursteilnehmer
nur von den Niederlanden, Danemark, Norwegen und
Irland Gbertroffen wird.

Bei den Personalausfallkosten liegen die deutschen Unter-
nehmen mit 686 KKS unter den 22 erfassten Staaten an 9.
Position. Zusétzlich zu den Niederlanden, Danemark und
Norwegen mit hoheren direkten Kosten weisen auch Bel-
gien, Spanien, Luxemburg, Frankreich und Portugal hohere
Personalausfallkosten pro Kursteilnehmer und Jahr auf.
Irland allerdings hat zwar hohere direkte Kosten als
Deutschland, aber geringere Personalausfallkosten. (Abbil-
dung 5)

Ein Vergleich der direkten Kosten zwischen 1993 und 1999
in Deutschland belegt eine Steigerung von 693 KKS auf
869 KKS, also um uber 25%.

Neben den direkten Kosten und den Personalausfallkosten
wurden auch die ,,Beitrdge der Unternehmen an o6ffentliche
oder andere Einrichtungen“ sowie ,Einnahmen* aus For-
derprogrammen erfasst. Diese Finanzstréme haben, von
Ausnahmen abgesehen, nur eine geringe Bedeutung. In
Frankreich betragen die Zahlungen 261 KKS pro Weiterbil-
dungsteilnehmer und Jahr, die Einnahmen 114 KKS. Dies
sind immerhin 38% bzw. 16 % der Summe der direkten
Kosten der Teilnehmer. Auch in Spanien betragen die
Beitrdge 35% (197 KKS) der direkten Kosten, in Ungarn
sogar 66 % (319 KKS). In Deutschland haben externe Zu-
schisse (10 KKS) kaum eine Bedeutung.

QUALITATIVE FRAGEN ZUR BETRIEBLICHEN
WEITERBILDUNGSPOLITIK

In der européischen Vergleichsstatistik standen quantita-
tive Indikatoren im Vordergrund. Sowohl bei CVTS 1 als
auch bei der jetzigen Erhebung wurden ergénzend einige
qualitative Fragen zur ,betrieblichen Weiterbildungspoli-
tik” gestellt. Bereits in der Informationsbroschiire an die
deutschen Unternehmen, die an CVTS | teilgenommen ha-
ben®, bewerteten das Statistische Bundesamt und das BIBB
einen Teil dieser Variablen als Indikatoren fir den Profes-
sionalisierungsgrad der betrieblichen Weiterbildung. Unter
anderen sind dort aufgefuhrt:

Abbildung 3 Gesamtkursstunden je Teilnehmer fur das Jahr 1999 (CVTS II)
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= organisatorische Eigenstandigkeit der Weiterbildung als
Arbeitsbereich®

« Vorhandensein eines speziellen Bildungsbudgets, das
Mittel fur die betriebliche Weiterbildung einschlieRt
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Abbildung 5 Personalausfallkosten durch Weiterbildung je Teilnehmer fir 1999 e Nutzung von Personal- und/oder Qualifikationsbedarfs-
(in KKS)

analysen und
» systematische Uberpriifung des Erfolges der Weiterbil-
dungsmalRnahmen.

Die drei erstgenannten Indikatoren finden sich in den eu-
ropéischen Forderinstrumentarien. Ihre Erfillung ist eine
Grundvoraussetzung fir die Forderfahigkeit von Weiterbil-
dungsmalRnahmen. Ob sie die Qualitat der Angebote mes-
sen, ist eher zweifelhaft. Mit der Erflllung dieser Kriterien

D liegt Deutschland eher im Mittelfeld:
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Weiterbildungsbudget eine Verdoppelung. Im Quervergleich
mit den anderen européischen Lédndern wird jedoch deut-
lich, dass die deutschen Unternehmen mit dem jetzt er-

Abbildung 6 Professionalisierungsgrad der deutschen Weiterbildung im européi- reichten ,,P_rofessmnal|S|e_rungsgrad nur eine Position im
schen Vergleich 1999 (in Prozent) unteren Drittel Europas einnehmen.

Ein wichtiger Indikator fiir die Qualitat der betrieblichen
Weiterbildung ist die Durchfiihrung von Qualifikations-
oder Bildungsbedarfsanalysen fur die einzelnen Mitarbei-
ter/-innen sowie die systematische Erfassung des Erfolges

13 49 von WeiterbildungsmaBnahmen. Bei beiden Aspekten hat
) es zwischen 1993 und 1999 Uberraschenderweise einen
Riuckgang gegeben. Fihrten 1993 noch 33% der Unter-
) 4 = nehmen Qualifikationsbedarfsanalysen und 46 % Bildungs-
] ﬁ I é é I é é bedarfsanalysen fiir einzelne Mitarbeiter durch, so waren
RL F D LV RO S IRL D PL RO F S D BG LV dies 1999 nur noch 24% bzw. 42%. Angesichts der fort-
W @ a3 @ @) W @ as) @) @) W @ (2 @ @) schreitenden Tendenzen in Richtung auf ein Bildungscon-
trolling sowie eines betrieblichen Qualitdtsmanagements
auch im Bereich der Weiterbildung konnte dies nicht
erwartet werden. Abbildung 7 zeigt, dass auch im européi-
Abbildung 7 Bedarfsanalysen in Deutschland und Europa 1999 (in Prozent) schen Kontext die deutschen Werte eher MittelmaR sind.

Eine Frage nach der systematischen Erfolgsmessung be-
trieblicher WeiterbildungsmaRnahmen wurde in CVTS |
noch nicht gestellt. 1999 gaben 44 % der deutschen Unter-

4:""me'" durchftiren nehmen, die interne oder externe Lehrveranstaltungen an-
8B o 20 geboten haben, an, deren Erfolg systematisch zu Uberpri-
I I 1 fen. Damit liegen die deutschen Unternehmen unter den 22
D | ] befragten L&ndern an 9. Stelle, also im Mittelfeld.
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Betriebliche Weiterbildung in
Deutschland - fit ftr Europa - ein
vorlaufiges Fazit

Anders als beim ,,dualen System* der Berufsausbildung, bei
dessen kontinuierlicher Weiterentwicklung deutsche Be-
rufsbildungspolitiker berechtigterweise davon ausgehen
kdénnen, dass es im Rahmen des europdischen Qualifizie-
rungswettbewerbs eine konkurrenzfahige Variante der
Erstqualifizierung darstellt, muss das Urteil Gber die Situa-
tion der betrieblichen Weiterbildung differenzierter ausfal-
len. Anders als in den meisten EU-Mitgliedstaaten bringen
deutsche Betriebe zwar erhebliche Investitionen in das
duale System ein, dartber hinaus gilt jedoch nach wie vor
die Forderung an offentliche Instanzen, Unternehmen stér-
ker als bisher bei ihrem Beitrag zum lebenslangen Lernen
Zu unterstutzen.

Wie stellt sich nun die deutsche betriebliche Weiterbildung
im Konzert der européaischen Unternehmen dar:

« Bezogen auf das Gesamtangebot an betrieblicher Wei-
terbildung hatte Deutschland 1993 auf der zweiten Posi-
tion hinter Danemark gelegen. Die Einbeziehung der an-
deren skandinavischen Lander in die neuere Untersu-
chung lieB Deutschland um drei Platze zurtckfallen.
Aulerdem hat sich die Angebotsquote in den Niederlan-
den und Irland deutlich erhéht, so dass Deutschland
nunmehr auf Platz 8 zuriickgefallen ist. Dies ist auch die
Position bei der Zahl der Anbieter der ,klassischen Wei-
terbildung®, also von internen oder externen Lehrveran-
staltungen.

< Auch der Zugang der Mitarbeiter in betriebliche Weiter-
bildungsmaBnahmen hat sich von 1993 auf 1999 erheb-
lich erhoht. Trotzdem ist Deutschland vom 6. Platz unter
den zwoOlIf EU-Staaten 1993 auf den 12. Platz 1999
(15+1 Lander) zurlickgefallen.

« Die verstarkten Zugangschancen fir Beschéftigte in wei-
terbildenden Unternehmen sind zumindest teilweise mit
einer noch starkeren Reduzierung der Dauer der MaR-
nahmen pro Teilnehmer und Jahr erkauft worden. Bereits
1993 war Deutschland auf dem 11. Platz nahezu das
Schlusslicht in der EU. Nunmehr bewegen sich die deut-
schen Unternehmen auf Platz 12 unter 15+1 L&ndern.

< Die direkten Kosten pro Jahr und Weiterbildungsteilneh-
mer haben sich innerhalb von sechs Jahren deutlich er-
hoht. Mit diesem Aufwand lag Deutschland 1993 auf
Platz 4 im europdischen Vergleich, im Jahr 1999 auf
Platz 5, Gbrigens auch im Vergleich mit den 22 in die
Erhebung einbezogenen européischen Landern.

< Ein abschlieBender Blick auf die qualitativen Fragen be-
legt fur die betriebliche Weiterbildung in Deutschland
ebenfalls nur Mittelmal3. Zwar hat es auch hier Steige-
rungen gegeben. Trotz dieser Werte hat sich Deutschland
lediglich vom letzten Platz in der EU (12 Lander 1993)
auf den 10. Platz der 15 EU-Staaten (plus Norwegen) im
Jahre 1999 vorgearbeitet. Die Zahl der Unternehmen, die
Qualifikationsbedarfsanalysen durchfiihren, hat sich in
1999 sogar reduziert. Innerhalb der EU bleibt Deutsch-
land damit Schlusslicht. Nach einer systematischen
Uberpriifung des Erfolges der eigenen Weiterbildungs-
mafRnahmen wurden die Unternehmen in CVTS Il erst-
mals befragt. Nur weniger als die Hélfte der deutschen
Unternehmen nutzten ein derartiges Instrument der Qua-
litatskontrolle. Dies bedeutet Platz 6 in der EU (inkl.
Norwegen) und insgesamt (22 L&nder) Platz 9. H

Anmerkungen

1 Seit Fruhjahr 2000 hat die 3
Européische Kommission in
25 europdischen Landern eine

Kommission der Europdischen
Gemeinschaft: Synoptische Ta-
bellen — Verfiighare Daten (ber

durch Fernunterricht, audiovi-
suelle Hilfen wie Videos, com-
putergestutztes Lernen, Inter- 7

PL: Polen, RO: Rumanien,
S: Schweden, SL: Slowenien
Um Vergleiche zwischen den

Erhebung zur betrieblichen Wei-
terbildung (Continuing Vocatio-
nal Training Survey — CVTS II)
durchgefihrt. Die ersten Resul-
tate der europaweiten Erhebung
sind Anfang 2002 auf der
Homepage von EUROSTAT ver-
offentlicht worden (vgl. Statis-
tik kurz gefasst — http://euro-
pa.eu.int/comm/eurostat).

2 Grinewald, U.; Moraal, D.:

Statistik zur beruflichen
Weiterbildung — Stand und Per-
spektiven in Deutschland und
Europa. In: Forschung Spezial
3, BIBB (Hrsg.), Bielefeld 2001,
S. 10f.

die berufliche Weiterbildung in
12 Mitgliedsstaaten, FORCE,
Brussel, Dezember 1992, S. 7
In der CVTS-II-Erhebung wur-
den neben den Kursen und
Seminaren die nachfolgenden
»anderen“ Formen der betrieb-
lichen Weiterbildung erhoben:
geplante Phasen der Weiterbil-
dung am Arbeitsplatz wie
Unterweisung und Lernen durch
die normalen Arbeitsmittel und
andere Medien (Einarbeitung);
planmaRige Weiterbildung
durch Jobrotation und Aus-
tauschprogramme; Teilnahme
an Lern- und Qualifikationszir-
keln; selbst gesteuertes Lernen

net; in besonderen Fallen Teil-
nahme an Fachvortragen,
Fachtagungen/Kongressen/Sym-
posien/Kolloquien, Fachmessen, 8
Erfahrungsaustauschkreisen.

Landern zu ermdglichen, wer-
den die Kostenpositionen in
Kaufkraftparitaten ausgedruckt.
Betriebliche Weiterbildung in
Deutschland. Ergebnisse der

5 Die Daten aus Griechenland, schriftlichen Haupterhebung bei
Italien und dem Vereinigten ca. 4.100 Unternehmen mit
Konigreich waren zum Redakti- 10 und mehr Beschéftigten in
onstermin noch nicht verfiigbar. Deutschland im Rahmen des

6 A: Osterreich, B: Belgien, BG: Aktionsprogramms FORCE

1994. Statistisches Bundes-
amt/BIBB 1996

Dies wurde in CVTS Il veran-
dert gefragt: ,,Das Vorhanden-
sein eines internen Bildungs-
zentrums, welches ganz oder
teilweise fir die berufliche
Weiterbildung genutzt wird.*

Bulgarien, CZ: Tschechische
Republik, D: Deutschland, DK:
Dénemark, E: Spanien, EE: Est- 9
land, F: Frankreich, FIN: Finn-
land, HU: Ungarn, IRL: Irland,

L: Luxemburg, LT: Litauen,

LV: Lettland, NL: Niederlande,

NO: Norwegen, P: Portugal,
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