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1 Einleitung

1 Einleitung

Der technologische Wandel stellt seit jeher die Unternehmen vor Herausforderungen und
fithrt zu nachhaltigen Verdnderungen in der Arbeitswelt. Digitalisierung, Automatisierung,
Vernetzung und Industrie 4.0 sind Begriffe, die seit einigen Jahren in diesem Zusammenhang
immer wieder fallen. Die Digitalisierung verandert Technologien, Produkte, Arbeitsprozesse,
die Arbeitsorganisation und folglich auch die Arbeitsaufgaben der Beschiftigten. Die Auswir-
kungen des technologischen Fortschritts sind jedoch je nach Unternehmen und Beschéftigten
hochst unterschiedlich und ihre langfristigen Konsequenzen noch nicht abzusehen. So bieten
sich fiir eine Reihe von Unternehmen Chancen fiir neue Geschéftsmodelle, wahrend fiir ande-
re die Risiken {iberwiegen. Auch fiir die Beschaftigten ist das Bild je nach Beruf, Position und
Wirtschaftszweig gespalten. Stand zunéchst — insbesondere hervorgerufen durch die erstmals
2013 veroffentlichte Studie von FREY und OSBORNE — der prognostizierte Wegfall von Arbeits-
platzen im Vordergrund der Diskussion, wurde zuletzt vermehrt auf die gleichzeitige Entste-
hung neuer Jobs hingewiesen.

FrEy und OsBORNE (2017) ermittelten anhand von Experteneinschitzungen und beruf-
lichen Tatigkeitsstrukturen fiir fast die Hélfte der Beschéftigten (47 %) in den USA ein hohes
Risiko, dass ihre Berufe in den néchsten zehn bis 20 Jahren automatisiert werden konnten.
Auch die OECD (2019) stellte in einer Studie in 36 Landern iiber die Auswirkungen der tech-
nischen Entwicklungen auf den Arbeitsmarkt ein hohes Verdanderungsrisiko fest: Im Lander-
durchschnitt sind rund 14 Prozent aller derzeitigen Arbeitspldtze von einem Wegfall bedroht;
32 Prozent werden sich voraussichtlich radikal verandern und neue Kenntnisse und Kompe-
tenzen erfordern.

In Deutschland fallen beide Werte sogar noch etwas hoher aus — fast jeder fiinfte Arbeits-
platz wird hier von der OECD als stark gefahrdet eingestuft, bei 36 Prozent wird mit signifi-
kanten Verdnderungen gerechnet. Dennoch befiirchtet die OECD insgesamt keinen deutlichen
Anstieg der Arbeitslosigkeit, da im Gegenzug auch neue Jobs entstiinden.

Nachfolgend werden einige Studien, die die Situation in Deutschland untersuchen, vor-
gestellt. Zika u. a. (2018; fiinfte Welle der BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsprojektionen
[QuBe])! gehen davon aus, dass die Digitalisierung kaum Auswirkungen auf das Gesamtni-
veau der Beschéftigung haben wird. In einer vollstdndig digitalisierten Arbeitswelt im Jahr
2035 konnten zwar fast 1,5 Millionen Jobs verloren gehen, aber es wiirden nahezu genauso
viele neue Arbeitsplitze entstehen. Allerdings werde es zu grofderen Verschiebungen von Ar-
beitspldtzen zwischen Branchen, Berufen und Anforderungsniveaus kommen. Auf Basis einer
Anpassung dieser fiinften Welle der QuBe-Basisprojektion> kommen WOLTER u. a. (2019) zu
dhnlichen Ergebnissen mit Blick auf den Verlust von Arbeitsplédtzen. Sie verweisen insbeson-
dere auf die mit der Digitalisierung verbundene Verschiebung der Berufsstruktur, die aus der
Entstehung und dem Verschwinden von Arbeitsplitzen infolge der Digitalisierung resultiert.

Drei unterschiedliche Ansétze, das Ausmal} der Ersetzbarkeit von Tétigkeiten durch ma-
schinelle Prozesse infolge der Digitalisierung zu messen, finden sich bei DENGLER und MATTHES

1 Vgl. hierzu das Datenportal mit den Ergebnissen der BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsprojektionen
unter URL: https://www.bibb.de/de/qube_datenportal.php (Stand: 14.07.2020).

2 So wurde das Wirtschaft-4.0-Szenario weiterentwickelt und an neu gewonnene Erkenntnisse ange-
passt. Durch die Umstellung von 50 BIBB-Berufsfeldern auf 141 Berufsgruppen nach der Klassifikation
der Berufe 2010 (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2010) konnte der fachliche Detailgrad erhéht werden.
Die Verwendung des BIBB-Ersetzbarkeitspotenzials erlaubte eine Differenzierung dieser MessgrofRe auf
Berufsebene zwischen Branchen (vgl. LEWALDER u. a. 2019).
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(2015; 2018), LEWALDER u. a. (2019) und PFEIFFER/SUBHAN (2015). Nach den Analysen von
DENGLER und MATTHES (2015; 2018) ist der Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten, die in einem Beruf mit hohem Substituierbarkeitspotenzial® arbeiten, von 15 Prozent im
Jahr 2013 auf 25 Prozent im Jahr 2016 gestiegen. Berufe mit niedrigerem Anforderungsniveau
haben dabei ein hoheres Risiko, ersetzt zu werden. Die Autorinnen weisen allerdings darauf
hin, dass die Substituierbarkeitspotenziale nur zum Teil ausgeschopft werden, da einer Auto-
matisierung beispielsweise wirtschaftliche, ethische oder rechtliche Aspekte entgegenstehen
konnen. Das von LEWALDER u. a. (2019) entwickelte Ersetzbarkeitsmall des BIBB setzt seinen
Fokus auf die mogliche zukiinftige Programmierbarkeit* von empirisch ermittelten berufstypi-
schen Aufgaben. Diese Vorgehensweise ermdéglicht Analysen auf Berufsebene zwischen Bran-
chen und erlaubt, diese mit dem Digitalisierungsgrad der Branche zu verbinden. LEWALDER
u. a. (2019) haben so insbesondere ,,Chemie und Pharmazie“ sowie ,Verkehr, Lagerei und Post“
als die Branchen identifiziert, in denen grolSere Auswirkungen auf die Arbeitskraftenachfrage
moglich sind, da sie hier vergleichsweise hohe Ersetzungspotenziale bei einem gleichzeitig
hohen Ausschopfungsgrad moglicher Digitalisierungen ermitteln konnten. Der von PFEIFFER/
SUBHAN (2015) generierte Arbeitsvermogen-Index bildet ab, wie hdufig an einem Arbeitsplatz
mit Wandel, Komplexitdt und Unwéagbarkeiten umgegangen werden muss. Er misst die Nicht-
Routine-Anteile im Arbeitshandeln und somit das potenziell nicht Ersetzbare. Dabei zeigte
sich, dass auch maschinennahe und andere Routinetatigkeiten, die in der allgemeinen Wahr-
nehmung ein grof3es Ersetzungspotenzial haben, hohe Anforderungen im Umgang mit Wan-
del, Komplexitat und Unwagbarkeiten aufweisen — und damit hohe Anteile an Nicht-Routine
(vgl. PFEIFFER 2018).

ARNTZ, GREGORY und ZIERAHN (2018) analysierten die Auswirkungen betrieblicher Investi-
tionen in aktuelle Technologien sowohl fiir die Beschéftigung in den Betrieben als auch fiir die
Beschiftigung, Arbeitslosigkeit und Lohne in der Gesamtwirtschaft in der Vergangenheit und
der nahen Zukunft. Sie kamen zu dem Ergebnis, dass die meisten Aufgaben nicht verschwin-
den, sondern dass sie sich verandern. Fallen Arbeitsplédtze aufgrund der Digitalisierung weg,
entstehen an anderer Stelle neue. Insgesamt sei der technologische Wandel daher mit schwach
positiven Beschéaftigungseffekten verbunden. Auf Grundlage einer regelméaRig stattfindenden
Panelbefragung in Unternehmen konnte STETTES (2019) keine eindeutigen Aussagen zu den
Auswirkungen des digitalen Wandels auf die Entwicklung der Beschéftigtenzahlen treffen. Ein
einheitlicher, systematischer Trend sei bisher weder auf Unternehmens-, Branchen- oder Be-
rufsebene erkennbar. Auch aus diesen Daten lassen sich keine Belege dafiir finden, dass die
Digitalisierung zu einem massiven Beschéftigungsabbau fithren wird.

Die Frage, ob die Digitalisierung am Ende mehr Arbeitsplédtze vernichtet oder ob durch sie
mehr neue Arbeitsplédtze entstehen, ist Gegenstand unzéhliger Studien, von denen hier nur
ein kleiner Teil aufgefiithrt wird. Auch wenn derzeit keine eindeutige Antwort fiir alle Bereiche
gegeben werden kann, ist vielen Studien gemein, dass auf die grof3e Bedeutung hingewiesen
wird, die der Weiterbildung zur Bewaltigung der grundlegenden Verdnderungen in der Ar-
beitswelt durch die Digitalisierung zukommt. Auch die berufsbildungspolitische Diskussion
wird stark durch diese Thematik gepréagt, da Verdnderungen in den Anforderungsprofilen der
Beschiéftigten auch mit Auswirkungen auf den Zuschnitt beruflicher Aus- und Weiterbildung

3 Das Substituierbarkeitspotenzial gibt an, in welchem Ausmall heute ausgelibte Berufe theoretisch
durch den Einsatz von Computern oder computergesteuerten Maschinen ersetzbar sein konnten. Es
entspricht dem Anteil an Kerntatigkeiten in einem Beruf, die schon heute durch den Einsatz moderner
Technologien iibernommen werden kénnten (vgl. DENGLER/MATTHES 2018, S. 2).

4 Als programmierbar wurden Aufgaben definiert, die bis ins letzte Detail vorgeschrieben sind (vgl. WoL-
TER u. a. 2019, S. 18).
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verbunden sind.> Investitionen in die Weiterbildung tragen dazu bei, den technologischen
Wandel in der Arbeitswelt fiir die Beschéaftigten, aber auch fiir die Gesamtwirtschaft positiv zu
gestalten. Daher bietet sich eine starkere Forderung von Weiterbildungsaktivitdaten von 6ffent-
licher Seite an (vgl. z. B. WEBER 2017; WEBER u. a. 2019). WEBER (2017) denkt z. B. an eine
unabhéngige hochwertige Qualifizierungsberatung fiir Betriebe und Beschiftigte sowie eine
Beteiligung an den Kosten von Mafnahmen und Arbeitsausfall, ohne dass in die betrieblichen
Weiterbildungsentscheidungen selbst eingegriffen wird. Bezogen auf die Betriebs- bzw. Unter-
nehmensebene hat sich in verschiedenen Studien gezeigt, dass digitale Technologien Treiber
der Weiterbildung in Unternehmen sind. So stellten JANSSEN u. a. (2018), SEYDA, MEINHARD
und PLACKE (2018), Lukowski (2019) sowie Lukowski, BAum und MoHR (2020) fest, dass stér-
ker digitalisierte Betriebe weiterbildungsaktiver als andere Betriebe sind. Sie investieren mehr
Zeit und Geld in die Qualifizierung ihrer Beschéftigten. Zugleich werden in diesen Betrieben
auch héufiger moderne digitale Lernformen (z. B. Lernplattformen, virtuelle Klassenzimmer
oder Weiterbildungs-Apps) eingesetzt, die unabhéingig von Zeit und Ort genutzt werden und
auf individuelle Bediirfnisse angepasst werden konnen (vgl. BLATTER/HARTWAGNER 2015).

Vor diesem Hintergrund untersucht das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) in der
Zusatzerhebung zur fiinften europédischen Erhebung (CVTS-Z) iiber die betriebliche Weiter-
bildung in Unternehmen mogliche Auswirkungen der zunehmenden Vernetzung und Digitali-
sierung auf das Lernen in Unternehmen. Ziel des Projektes ist es, zu beleuchten, welche Rolle
betrieblichen Lernprozessen bereits jetzt zur Unterstiitzung dieser Entwicklung zukommt und
welche Lernformen dabei Anwendung finden. Zudem gilt es zu ergriinden, welche zukiinfti-
ge Bedeutung bzw. welches Potenzial verschiedenen Lernformen (z. B. Formen arbeitsnaher
Weiterbildung, Kurse/Seminare, informelle Lernformen) in der Arbeitswelt 4.0 zugeschrieben
wird, welche bereits zur Anwendung kommen und welche aus Perspektive der betrieblichen
Akteure als Good-Practice-Ansétze beschrieben werden. Daneben sollen auch iiberbetriebli-
che Weiterbildungskooperationen und Unterstiitzungsstrukturen (z. B. 6ffentliche Forderun-
gen, Netzwerke, Unterstiitzung und Beratung durch Kammern u. a.) ins Blickfeld genommen
werden.

Die Projektlaufzeit erstreckt sich von Juni 2017 bis Oktober 2020. Die Zusatzerhebung
wurde in einem zweistufigen Verfahren durchgefiihrt: Zunéchst wurden 270 Unternehmen
von Mérz bis Juni 2018 in telefonischen Interviews (Computer Assisted Telephone Interviews —
CATI) befragt. Die Ergebnisse dieser standardisierten Befragung wurden dann in Fallstudien
in zwolf Unternehmen vertieft.® Dabei wurden je Unternehmen ein bis vier leitfadengestiitzte
Interviews von rund einstiindiger Dauer mit Personal- und Weiterbildungsverantwortlichen
sowie Beschiftigten gefiihrt. In der vorliegenden Verdffentlichung werden die Ergebnisse der
telefonischen Befragung vorgestellt. Das Gesamtprojekt wurde durch das Bundesministerium
fiir Bildung und Forschung (BMBF) gefordert.

5 Vgl. hierzu z. B. die Untersuchungen der Forschungsinitiative ,,Fachkraftequalifikation und Kompeten-
zen fiir die digitalisierte Arbeit von morgen", die als Teil der Initiative , Berufsbildung 4.0" des Bun-
desministeriums fiir Bildung und Forschung in Kooperation mit dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung
durchgefiihrt wurde. 14 Ausbildungsberufe verschiedener Branchen und Wirtschaftszweige wurden
im Hinblick auf den Einfluss von Digitalisierung auf die beruflichen Aufgaben- und Kompetenzprofile
analysiert (vgl. URL: https://www.bibb.de/de/119072.php [Stand: 14.07.2020]). Anhand der Ergeb-
nisse konnen Riickschliisse auf die Bedeutung der Digitalisierung fiir die Berufsbildung gezogen wer-
den (vgl. ZINKE 20109).

6 In der Projektgruppe waren Normann Miiller, Gudrun Schdnfeld und Barbara Schiirger vor allem fiir die
telefonische Befragung zustdndig. An den Fallstudien arbeiteten vorrangig Carolin Bose, Gesa Miinch-
hausen und Santina Schmitz. Die Verteilung der Projektaufgaben wurde je nach Bedarf zwischen den
Teammitgliedern flexibel gehandhabt, insbesondere, da sich die Zusammensetzung des Projektteams
wdhrend der Projektlaufzeit mehrmals verdnderte.
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2 Hintergrund und Methodik der
CVTS5-Zusatzerhebung

2.1 Die CVTS-Erhebungen

Die betrieblich finanzierte Weiterbildung ist ein wichtiger Teil des lebenslangen Lernens. Die
1993 erstmals und seitdem in einem Abstand von fiinf bis sechs Jahren durchgefiihrten Er-
hebungen zur betrieblichen Weiterbildung (Continuing Vocational Training Survey — CVTS)
sind die wichtigsten Informationsquellen fiir den européischen Vergleich zu diesem Thema.
An den CVTS-Erhebungen beteiligen sich die Mitgliedstaaten der Europdischen Union (EU)
und weitere interessierte Linder. Fiir die EU-Mitgliedstaaten ist die Teilnahme seit 2005 ver-
pflichtend. Verordnungen der Europdischen Kommission legen u. a. die zu erhebenden Daten
und Details der Durchfiihrung fest (zuletzt EURoPAISCHE KoMmMissioN 2014). Befragt werden
jeweils Unternehmen mit zehn und mehr Beschéftigten aus nahezu allen Wirtschaftszweigen
aufler Land- und Forstwirtschaft, Fischerei; Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialver-
sicherung; Erziehung und Unterricht; Gesundheits- und Sozialwesen sowie private Haushalte
mit Hauspersonal. Bisher wurden fiinf CVTS-Erhebungen in den Jahren 1993 (CVTS1), 1999
(CVTS2), 2005 (CVTS3), 2010 (CVTS4) und 2015 (CVTS5) durchgefiihrt. Die Ergebnisse
werden in der Datenbank des Statistischen Amtes der Européischen Union (Eurostat) verof-
fentlicht.”

In den Erhebungen werden vergleichbare Daten zu Angebot, Umfang, Formen, Organisa-
tion und Kosten der betrieblichen Weiterbildung fiir die jeweiligen Erhebungsjahre ermittelt.
Betriebliche Weiterbildung ist dabei als vorausgeplantes, organisiertes Lernen definiert, das
vollstandig oder teilweise von den Unternehmen finanziert wird. Die Finanzierung kann dabei
sowohl direkt (z. B. durch die Ubernahme von Kursgebiihren) als auch indirekt (durch Teil-
nahme der Beschéftigten an Weiterbildungsmalinahmen wéahrend der Arbeitszeit) erfolgen.
Zu den in der Erhebung betrachteten Weiterbildungsaktivitdten gehoren Lehrveranstaltungen
(Lehrgédnge, Kurse, Seminare; nachfolgend unter dem Sammelbegriff Lehrveranstaltungen
subsumiert) und andere Formen der Weiterbildung. Dies sind:

» geplante Phasen der Weiterbildung am Arbeitsplatz (Unterweisung durch Vorgesetzte, Spe-
zialistinnen/Spezialisten oder Kolleginnen/Kollegen, Lernen durch die normalen Arbeits-
mittel und andere Medien [Einarbeitung]),

» geplante Weiterbildung durch Jobrotation, Austauschprogramme, Abordnungen oder Stu-
dienbesuche,

» geplante Weiterbildung durch den Besuch von Informationsveranstaltungen wie Fachvor-
tragen, Fachtagungen, Kongressen, Kolloquien, Workshops, Fachmessen oder Erfahrungs-
austauschkreisen,

» geplante Weiterbildung durch Teilnahme an Lern- und Qualitétszirkeln,

» geplante Weiterbildung durch selbstgesteuertes Lernen, z. B. durch E-Learning, mit audio-
visuellen Hilfen wie Videos und anderen Medien.

7 Siehe URL: https://ec.europa.euleurostat/web/education-and-training/data/database (Stand:
15.07.2020). Abrufbar sind die Ergebnisse von CVTS2 bis CVTS5. CVTS1 ist als Pilotstudie nur ein-
geschrankt vergleichbar mit den spateren Erhebungen, daher werden fiir diese Erhebung keine Er-
gebnisse mehr veroffentlicht. Fiir einen europdischen Vergleich der wichtigsten CVTS5-Ergebnisse s.
SCHONFELD/THIELE 2018; 2019.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/education-and-training/data/database

2.2 Die CVTS-Zusatzerhebungen

2.2 Die (VTS-Zusatzerhebungen

Von Anfang an war das BIBB auf europédischer und deutscher Ebene in die Vorbereitungen und
Auswertungen der CVTS-Erhebungen einbezogen (vgl. MORAAL/ScHONFELD 2009). Dariiber
hinaus fiihrt das BIBB zu allen Erhebungen nationale Zusatzerhebungen mithilfe von Telefon-
interviews durch.® In diesen telefonischen Befragungen werden weiterbildende Unternehmen,
die zuvor in Deutschland an den jeweiligen europdischen Erhebungen (nachfolgend als Haupt-
erhebung bezeichnet) teilgenommen haben, zu wechselnden Themenschwerpunkten befragt.
Dies ermoglicht es, die Daten der Haupt- und Zusatzerhebungen miteinander zu verkniipfen
und so die quantitativen Daten der Haupterhebung mit weiteren Aspekten betrieblicher Quali-
fizierungsstrategien anzureichern. Insbesondere in den ersten Zusatzerhebungen ging es da-
rum, das Instrumentarium der Haupterhebung zu iiberpriifen und fortzuentwickeln. Ab der
zweiten Zusatzerhebung wurden dariiber hinaus eigene inhaltliche Schwerpunkte zusétzlich
zur Haupterhebung gesetzt. Tabelle 1 gibt einen Uberblick iiber die Themen der ersten vier
Zusatzerhebungen.

Tabelle 1: Grundlegende Informationen zu den ersten vier C(VTS-Zusatzerhebungen

Anzahl befragte

Erhebung |\ . mehmen

Themen/Schwerpunkte

CVTS1-Z 502 » Untersuchung von Griinden fiir Datenliicken in der Haupterhebung und von

(1995) Mdglichkeiten zur Beseitigung dieser Liicken,

» unternehmensstrategische Bedeutung arbeitsplatznaher Weiterbildung sowie
Erfassung von Charakteristika und Abgrenzungskriterien fiir verschiedene Formen
aus Sicht der Unternehmen (vgl. GRUNEWALD/MORAAL 1996).

CVT1S2-Z L4 » Auswirkungen der Globalisierung und des strukturellen Wandels auf betriebliche

(2000/2001) Qualifizierungs- und Rekrutierungsstrategien,

» Erfassung und Untersuchung der empirischen Bedeutung der Lernformen be-
trieblicher Weiterbildung jenseits von Kursen und Seminaren,

> Kosten und Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung,

> Integration Arbeitsloser in betriebliche Qualifizierungsprozesse
(vgl. GRUNEWALD/MORAAL/SCHONFELD 2003).

CVTS3-Z 302 » Verzahnung von Aus- und Weiterbildung,

(2008) » Teilnahme unterschiedlicher Beschéftigtengruppen an den verschiedenen Lern-
formen betrieblicher Weiterbildung,

» Kompetenzforderung durch arbeitsplatznahe Weiterbildung,

> betriebliche Weiterbildung fiir Un- und Angelernte bzw. Altere
(vgl. MoRAAL u. a. 2009).

CVTSL4-Z 261 » Rekrutierung und betriebliche Weiterbildung,

(2013/2014) > Qualititssicherung der betrieblichen Weiterbildung,

» inner- und liberbetriebliche Weiterbildungskooperationen
(vgl. MORAAL/BEUER-KRUSSEL/WEBER-HOLLER 2015).

Quelle: Eigene Darstellung

8 Die erste Zusatzerhebung wurde durch das damalige Aktionsprogramm zur Forderung der beruflichen
Weiterbildung in der Europdischen Gemeinschaft (FORCE) finanziell gefordert, die folgenden Zusatz-
erhebungen durch das BMBF.
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Auch fiir die fiinfte CVTS-Erhebung fiihrte das BIBB eine Zusatzerhebung (CVTS5-Z) durch.
Erstmals wurde hier die telefonische Befragung durch vertiefende Fallstudien in ausgewéhlten
Unternehmen erginzt. Dieser qualitative Feldzugang ermdglicht es — anders als bei standar-
disierten Befragungen — Themen, die bisher wenig erforscht oder noch nicht gut in standardi-
sierter Form erfassbar sind, explorativ zu erschlieen. Dies ist insbesondere mit Blick auf die
Aktualitdt von Themen ein Vorteil. In den Fallstudien konnte den in den Telefoninterviews an-
gesprochenen Themen sehr viel differenzierter nachgegangen werden. Zugunsten der Fallstu-
dien wurden die CATI-Interviews im Vergleich zu den friiheren Zusatzerhebungen von einer
Dauer von etwa 45 Minuten auf knapp 20 Minuten verkiirzt. Damit wurde auch auf die beob-
achtete abnehmende Bereitschaft der Unternehmen zur Teilnahme an (meist telefonischen)
Befragungen reagiert. Die Ergebnisse der Fallstudien werden separat veroffentlicht. Der fol-
gende Abschnitt geht genauer auf die Methodik der telefonischen Befragung ein.

2.3 Die CATI-Befragung

2.3.1 Methodische Hinweise zur C(VTS5-Haupterhebung

Die CVTS5-Haupterhebung wurde vom Statistischen Bundesamt (Destatis) von Februar bis
September 2016 durchgefiihrt (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2017). Ermittelt wurden Daten
zum Aus- und Weiterbildungsangebot der Unternehmen fiir das Jahr 2015, die sich den folgen-
den Themenbereichen zuordnen lassen:

» Strukturdaten der Unternehmen,

» Weiterbildungsstrategien,

» Weiterbildungsformen im Unternehmen,

» Informationen zu den Lehrveranstaltungen,

» Qualitdtssicherung und Bewertung von Weiterbildungsergebnissen,
» Griinde fiir fehlendes Weiterbildungsangebot,

» betriebliche Erstausbildung.

Die Stichprobe wurde aus dem statistischen Unternehmensregister mit Stand November 2015
gezogen. Insgesamt wurden 11.783 Unternehmen kontaktiert. Als Erhebungsmethoden wur-
den den Unternehmen eine postalische Befragung mit einem schriftlichen Fragebogen und
eine Onlinebefragung angeboten, zwischen denen sie frei wiahlen konnten. 2.846 Unterneh-
men nahmen an der Befragung teil. Die Teilnahme an der CVTS5-Haupterhebung war in
Deutschland fiir die Unternehmen freiwillig. In der Mehrzahl der 30 europiischen Lander, die
an CVTSS5 teilnahmen, waren die Unternehmen hingegen auskunftspflichtig. Dies erklart, wa-
rum in Deutschland mit 24 Prozent die niedrigste Riicklaufquote unter allen Landern erzielt
wurde (vgl. CEDEFOP 2019, S. 34).

2.3.2 Methodische Vorgehensweise bei den CATI-Interviews

In der CVTS5-Zusatzerhebung wurden weiterbildende Unternehmen befragt, die bereits an
der CVTS5-Haupterhebung teilgenommen hatten. Die Kontaktaufnahme mit den fiir die Teil-
nahme an CVTS5-Z infrage kommenden Unternehmen erfolgte {iber Destatis, das die entspre-
chenden Adressen zur Verfiigung stellte. Von den 2.846 Unternehmen der Haupterhebung
boten 77 Prozent entweder Lehrveranstaltungen oder andere Formen der Weiterbildung an.
Diese 2.378 weiterbildenden Unternehmen wurden vom Statistischen Bundesamt Anfang
2018 bis zu zweimal angeschrieben und um ihr Einverstdndnis zur Teilnahme an der Zusatz-
erhebung und zur Verkniipfung der Daten von Haupt- und Zusatzerhebung gebeten. Anschlie-
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Rend iibermittelte Destatis die entsprechenden Adressen an das BIBB. Insgesamt 414 Unter-
nehmen (Riicklaufquote 17 %) gaben ihr Einverstandnis.

Mit der Durchfiihrung der Interviews wurde nach einer 6ffentlichen Ausschreibung das
Umfragezentrum Bonn uzbonn — Gesellschaft fiir empirische Sozialforschung und Evaluation
beauftragt. Die BIBB-Projektgruppe entwarf einen Fragebogen, der mit uzbonn abgestimmt
und optimiert wurde. Der Fragebogen wurde dann in einem Pretest bei 30 Unternehmen un-
terschiedlicher Grofle und Branchen getestet. Dabei wurde insbesondere auf die folgenden
Punkte geachtet:

» Funktionalitit des eingesetzten CATI-Instruments,

» Antwortbereitschaft der Unternehmen insgesamt und bei einzelnen Fragen,

» Verstandlichkeit der Fragen und Antwortoptionen,

» Vollstandigkeit und Passgenauigkeit der Antwortoptionen,

» erforderliche Interviewzeit (im Hinblick auf die Gesamtdauer, aber auch hinsichtlich einzel-
ner Fragen und Fragenblocke),

» Qualitdt/Plausibilitat der Angaben,

» Anteil und Griinde fehlender Angaben.

Unter Beriicksichtigung der Ergebnisse des Pretests wurde dann das endgiiltige Erhebungs-
instrument erstellt. Die Interviews wurden zwischen Méarz und Juni 2018 durchgefiihrt. Nach
einer ersten telefonischen Kontaktaufnahme wurde bei Bedarf ein kurzes Informationsschrei-
ben verschickt, das den Zweck der Befragung zusammenfasste. Von den insgesamt 414 Unter-
nehmen, die ihr Einverstindnis zur Teilnahme an der Zusatzerhebung gegeben hatten, wurden
in 270 Unternehmen Interviews durchgefiihrt. Dies entspricht einer Ausschopfung der Ein-
satzstichprobe von 65 Prozent. Die durchschnittliche Interviewdauer betrug rund 18 Minuten.
Tabelle 2 gibt einen Uberblick iiber die Ausfallgriinde.

Tabelle 2: Ausschopfung der Stichprobe und Ausfallgriinde

Anzahl Unternehmen In %
Einsatzstichprobe 414 100
Telefonnummer funktioniert nicht L 1
Unternehmen telefonisch nicht erreicht 62 15
Verweigerungen 78 19
Realisierte Interviews 270 65

Quelle: uzBONN 2018, S. 12; eigene Berechnungen

Die erhobenen Daten wurden sowohl von uzbonn als auch von der BIBB-Projektgruppe auf
Vollstandigkeit und Plausibilitat gepriift. Um Aussagen tiber die Grundgesamtheit der weiter-
bildenden Unternehmen in Deutschland treffen zu konnen, wurden von der BIBB-Projektgrup-
pe Hochrechnungsfaktoren berechnet. Sie bauen auf den vom Statistischen Bundesamt fiir die
CVTS-Haupterhebung bereitgestellten Hochrechnungsfaktoren auf und korrigieren zusétzlich
Verzerrungen im Hinblick auf die Unternehmensgrée und die Branchenzugehorigkeit, die
durch die Auswahl im Vergleich zur Stichprobe der CVTS-Haupterhebung entstanden sind.
Der finale Datensatz der CVTS5-Zusatzerhebung enthalt neben den Daten der CATI-Befragung
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auch die Daten der CVTS5-Haupterhebung fiir die 270 Unternehmen.’ Nachfolgend werden
einige strukturelle Merkmale der befragten weiterbildenden Unternehmen dargestellt.

2.4 Strukturelle Merkmale der Unternehmen der CVTS5-Zusatzerhebung

Tabelle 3 zeigt die Verteilung der Unternehmen nach Unternehmensgrof3e und Wirtschafts-
zweigen. An der CATI-Befragung beteiligten sich grofde Unternehmen mit 250 und mehr Be-
schéftigten tiberproportional. Nach Wirtschaftszweigen zeigte sich eine hohere Beteiligung im
verarbeitenden Gewerbe, wihrend Unternehmen aus den Bereichen Handel, Verkehr und Gast-
gewerbe sowie Information und Kommunikation, Finanzen und Versicherungen vergleichs-
weise selten teilnahmen. Aufgrund der geringen Fallzahlen in einigen Bereichen werden nach-
folgend fiir Auswertungen nach Wirtschaftszweigen die Bereiche B, C, D, E, F (nachfolgend
kurz verarbeitendes Gewerbe) und J, K, L, M, N, R, S (nachfolgend kurz Dienstleistungen)
zusammengefasst.'®

Tabelle 3: Verteilung der Unternehmen nach UnternehmensgroRe und Wirtschaftszweig
(in %; ungewichtet, gewichtete Anteile in Klammern)

10 bis 49 50 bis 249 250 und mehr Insgesamt n

Beschiftigte | Beschiftigte | Beschdftigte g
Verarbeitendes Gewerbe, Bergbau,
Energie- und Wasserversorgung 54 (34) 42 (33) L7 (42) 50 (34) 134
(B,C, D, E)
Baugewerbe (F) 5(3) 11 (8) 3(3) 5 (4) 14
Handel, Verkehr, Gastgewerbe (G, H, 1) 19 (33) 26 (27) 27 (23) 23 (31) 62
Information und Kommunikation,
Finanzen und Versicherungen (J, K) 20 (28) 18 (2¢) 14(27) 181(27) =
Grundstiicks- u. Wohnungswesen,
freiberufliche, wiss. u. techn. 2 (1) 3 (4) 9 (15) 4 (2) 12
Dienstleistungen (L, M, N, R, S)
Insgesamt L7 (74) 14 (21) 39 (5) 100 (100) 270
n 128 38 104 270 270

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung

Die Zusatzerhebung lieferte auch Informationen iiber die Qualifikationsstruktur der Beschéf-
tigten. Im Durchschnitt aller Unternehmen hatten 70 Prozent der Beschaftigten als hochsten
Bildungsabschluss einen beruflichen Bildungsabschluss!!, 20 Prozent einen Fachhochschul-
oder Universitatsabschluss, 10 Prozent verfiigten iiber keinen beruflichen Bildungsabschluss.
Der Anteil der Beschéftigten mit einem Fachhochschul- oder Universitdtsabschluss war dabei
in Groflunternehmen hoher als in kleinen Unternehmen (25 % vs. 19 %). Ein Schwerpunkt
der Beschéftigung von Hochqualifizierten zeigte sich im Dienstleistungsbereich mit einem An-
teil von 38 Prozent. Un- und Angelernte gab es vor allem im verarbeitenden Gewerbe (15 %).
Die Altersstruktur der Beschéftigten war iiber die Gesamtzahl aller Unternehmen betrachtet
recht ausgewogen. Rund 36 Prozent der Beschéftigten waren jiinger als 35 Jahre, 28 Prozent

9 Inden Quellenangaben zu den Tabellen und Abbildungen wird dieser Datensatz als CVTS5-Zusatzerhe-
bung bezeichnet, auch wenn Daten aus der C(VTS5-Haupterhebung von Destatis verwendet werden.

10 Abschnittsbezeichnungen nach NACE Rev. 2 (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2017, S. 10f.).

11 Duale Ausbildung, schulischer Ausbildungsabschluss und/oder berufliche Fortbildungsabschliisse (z. B.
Abschluss zum/zur Meister/-in und Fachwirt/-in).
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alter als 50 Jahre. Nach UnternehmensgroRenklassen und Wirtschaftszweigen zeigten sich nur
wenige Unterschiede, im Bereich Handel, Verkehr und Gastgewerbe war der Anteil der unter
35-Jahrigen etwas hoher (41 % jiinger als 35 Jahre).

Bei mehr als zwei Drittel der Unternehmen (69 %) gab es in den letzten zwei Jahren vor der
Befragung keine gro3eren Verdnderungen der Beschéftigtenzahl. Lediglich bei acht Prozent ist
sie deutlich gesunken, bei 23 Prozent kam es zu einem deutlichen Anstieg, insbesondere bei
mittleren Unternehmen mit 50 bis 249 Beschéftigten (35 %) bzw. GrolSunternehmen mit 250
und mehr Beschaftigten (37 %).

Abbildung 1 gibt einen Uberblick iiber Manahmen, die es in den letzten zwei Jahren
vor der Befragung in den Unternehmen gab. In GrolSunternehmen kamen alle aufgefiihr-
ten Verdnderungen weitaus haufiger vor als in kleineren Unternehmen. Rund die Hélfte der
Unternehmen hat neue Automatisierungs- und Digitalisierungstechnologien eingefiihrt;
in GrofSunternehmen war der entsprechende Anteil mit 70 Prozent wesentlich héher. Im
Dienstleistungsbereich wurden hier ebenfalls mit 56 Prozent deutlich hohere Werte als im
Gesamtdurchschnitt ermittelt. Uberdurchschnittliche Werte gab es im Dienstleistungsbe-
reich auch bei der Einfithrung wesentlich verbesserter oder neuer Produkte und Dienstleis-
tungen (58 %).

Abbildung 1: MaRnahmen in Unternehmen in den letzten zwei Jahren
(Anteil der Unternehmen in %)
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(z. B. Ein-/Ausgliederung von verbesserter oder neuer Automatisierungs- und Produktionsanlagen bzw. die
Unternehmensteilen) Produkte/Dienstleistungen Digitalisierungstechnologien Betriebs-/Geschaftsausstattung

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270

Im nachfolgenden Kapitel wird untersucht, welche Bedeutung digitale Technologien und die
Vernetzung von Arbeitsprozessen in den weiterbildenden Unternehmen haben und vor welche
Herausforderungen diese dadurch insbesondere mit Blick auf das Lernen und die Weiterbil-
dung gestellt werden.
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Digitale Technologien sind heute allgegenwartig und in sdmtlichen Bereichen der Wirtschaft
zu finden. Nicht alle Unternehmen sind jedoch gleichermalen von der Digitalisierung betrof-
fen. Wie zuvor gezeigt, hat rund die Halfte der weiterbildenden Unternehmen in den letzten
zwei Jahren neue Automatisierungs- und Digitalisierungstechnologien eingefiihrt. Diese Zahl
sagt jedoch nichts iiber die Bedeutung aus, die diesen Technologien in den Unternehmen zu-
kommt. Da es in der CVTS5-Zusatzerhebung aufgrund zeitlicher Beschrankungen nicht mog-
lich war, genauere Informationen z. B. {iber die Art der genutzten Technologien oder ihre Ver-
breitung!? zu erheben, wurden die Unternehmen um eine Selbsteinschiatzung zur Bedeutung
der digitalen Technologien bzw. der Vernetzung von Beschaffungs-, Produktions- und Absatz-
vorgédngen in ihrem Unternehmen gebeten. Vier von fiinf Unternehmen maf3en digitalen Tech-

Lernen in Unternehmen

1 Bedeutung digitaler Technologien in weiterbildenden Unternehmen

nologien eine grol3e oder sehr grof3e Bedeutung zu (vgl. Abbildung 2).

Abbildung 2: Bedeutung digitaler Technologien und der Vernetzung von Beschaffungs-,
Produktions- und Absatzvorgdngen (in % aller Unternehmen)

Bedeutung digitaler

Technologien =
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Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270 (digitale Technologien) bzw. 267 (Vernetzung)

12 Entsprechende Informationen wurden in anderen Befragungen erhoben. So wird seit 2016 im BIBB-
Qualifizierungspanel eine differenzierte Erfassung der Einfiihrung neuer Technologien vorgenommen
(vgl. HELMRICH u. a. 2016; WELLER/LUKOWSKI/BAUM 2018). Siehe z. B. auch die IAB/ZEW-Arbeits-
welt-L4.0-Befragung von ARNTZ u. a. (2016), JANSSEN u. a. (2018) und die IW-Weiterbildungserhe-
bung 2016 von SEYDA u. a. (2018), in denen die Nutzung verschiedener digitaler Technologien erfasst
wurde. Zu beachten ist, dass die gemessene Digitalisierungsbetroffenheit steigt, wenn danach allge-

meiner und damit auch ungenauer gefragt wird (vgl. ScHUTz 2019).
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Lediglich in 2 Prozent der Unternehmen spielten digitale Technologien zum Befragungs-
zeitpunkt keine Rolle. Aufgrund der geringen Fallzahl wird diese Gruppe in nachfolgenden
Auswertungen nicht separat ausgewiesen, sondern mit der Gruppe der Unternehmen zusam-
mengefasst, bei der der Einsatz digitaler Technologien eine eher geringe Bedeutung hat. Kon-
zentriert man sich auf die Unternehmen, fiir die digitale Technologien eine sehr groRe Bedeu-
tung haben, zeigten sich einige Unterschiede:

» Der Anteil der GrofSunternehmen (36 %), auf die dies zutraf, war deutlich hoher als in klei-
nen (27 %) und mittleren Unternehmen (28 %).

» Mehr als die Hélfte der Unternehmen aus dem Bereich Dienstleistungen (53 %) gehorten
zu dieser Kategorie, im verarbeitenden Gewerbe hingegen war es nur jedes fiinfte Unter-
nehmen und im Bereich Handel, Verkehr, Gastgewerbe konnten sogar lediglich 14 Prozent
dieser Kategorie zugeordnet werden.

» Sehr groRe Bedeutung hatten digitale Technologien auch fiir Unternehmen mit einem iiber-
durchschnittlichen Anteil an Beschéftigten mit einem Fachhochschul- oder Universitatsab-
schluss®® (59 %), wihrend dies nur in wenigen Unternehmen mit einem iiberdurchschnitt-
lichen Anteil von Beschiftigten ohne einen beruflichen Bildungsabschluss der Fall war
(10 %).

Auch die Vernetzung von Beschaffungs-, Produktions- und Absatzvorgéngen nahm in vielen
Unternehmen eine wichtige Rolle ein (vgl. Abbildung 2). Thre Bedeutung war allerdings ins-
gesamt deutlich geringer als die der digitalen Technologien. In Grofdunternehmen (28 %) war
der Anteil der Unternehmen mit einer sehr grof3en Bedeutung der Vernetzung hoher als in
mittleren (18 %) und kleinen Unternehmen (23 %). Im Wirtschaftszweig Handel, Verkehr,
Gastgewerbe, der bei der Bedeutung digitaler Technologien deutlich zuriicklag, hatte die Ver-
netzung in iiberdurchschnittlich vielen Unternehmen eine sehr grof3e Bedeutung (29 %; in
den beiden anderen Wirtschaftszweigen jeweils 19 %). Hohe Anteile wurden auch in Unter-
nehmen mit iiberdurchschnittlich vielen Beschéftigten unter 35 Jahren gemessen (30 %).

3.2 Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitsprozesse in
Unternehmen

Nach den konkreten Auswirkungen der Digitalisierung und Vernetzung auf die Arbeitspro-
zesse in den weiterbildenden Unternehmen in den letzten drei bis fiinf Jahren gefragt, be-
richtete etwas weniger als die Hélfte der Unternehmen, dass es bereits zu sehr starken bzw.
eher starken Verdnderungen gekommen ist (vgl. Abbildung 3). Mit Blick auf die nachsten drei
bis fiinf Jahre rechneten allerdings sieben von zehn Unternehmen mit sehr starken bzw. eher
starken Verdnderungen. Die Betroffenheit stieg mit der Betriebsgrof3e an; dies galt sowohl fiir
den Riick- als auch den Ausblick. Differenziert nach Wirtschaftszweigen gaben 62 Prozent der
Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich an, dass die Digitalisierung sich bereits sehr
stark bzw. eher stark auf die Arbeitsprozesse ausgewirkt habe; fiir die Zukunft gingen neun
von zehn Unternehmen von entsprechenden Verdnderungen aus. Im Gegensatz hierzu wurden
im verarbeitenden Gewerbe unterdurchschnittliche Werte gemessen (42 % in den letzten drei
bis fiinf Jahren, 56 % fiir die kommenden drei bis fiinf Jahre). Sehr starke bzw. eher starke

13 Die Einteilung der Unternehmen wurde mit der Half-Split-Methode vorgenommen. Hierbei werden
die Unternehmen, deren Akademiker/-innenanteil iber dem Durchschnitt der Gesamtstichprobe liegt,
abgegrenzt von denen, deren Anteil unterdurchschnittlich ist. Analog gilt dies auch fiir weitere Ana-
lysen nach der Beschiftigtenstruktur im Unternehmen (vgl. Tabelle & fiir einen Uberblick der unter-
suchten Beschaftigtengruppen).
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Veranderungen waren auch in Unternehmen festzustellen, die einen iiberdurchschnittlichen
Anteil von Beschiftigten mit einem Fachhochschul- oder Universitdtsabschluss haben (60 %
in den letzten drei bis fiinf Jahren, 90 % in den kommenden drei bis fiinf Jahren). Nicht {iber-
raschend ist, dass Unternehmen, in denen die Digitalisierung eine sehr grof3e oder eher grolfse
Bedeutung hat, auch haufiger von Verdnderungen der Arbeitsprozesse berichteten (58 % in
den letzten drei bis fiinf Jahren, 79 % in den kommenden drei bis fiinf Jahren), wéihrend Un-
ternehmen, in denen digitale Technologien bisher keine oder eine geringe Bedeutung haben,
kaum von Verdanderungen betroffen waren (12 % letzte drei bis fiinf Jahre, 39 % kommende
drei bis finf Jahre).'

Abbildung 3: Verdnderung der Arbeitsprozesse durch Digitalisierung und Vernetzung in den
letzten bzw. den kommenden drei bis fiinf Jahren (in % aller Unternehmen)

Letzte 3 bis 5 Jahre

0 20

40 60 80 100

38 38

m Sehr starke Veranderung Eher starke Veranderung = Weniger starke Veranderung m Gar keine Veranderung

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270 (letzte 3 bis 5 Jahre) bzw. 269 (ndchste 3 bis 5 Jahre)

Bei 84 Prozent der weiterbildenden Unternehmen, in denen es bereits zu Verdnderungen der
Arbeitsprozesse gekommen ist bzw. die diese fiir die Zukunft erwarten, ergaben sich dadurch
auch Verdanderungen bei ihrem aktuellen oder zukiinftigen Bedarf an Kenntnissen und Fertig-
keiten der Belegschaft. Die betroffenen Unternehmen wurden im Telefoninterview nach der
Bedeutung spezifischer MaSnahmen befragt, mit denen sie auf diesen veranderten Bedarf re-
agieren. Die grofdte Bedeutung hatte das Lernen im Arbeitsprozess, auf das neun von zehn
Unternehmen setzen (vgl. Abbildung 4, Kategorien ,,sehr stark“/,,eher stark®). Fast drei Viertel
der Unternehmen nutzen Weiterbildungsmalinahmen auf3erhalb des Arbeitsprozesses. Ins-

14 Auch in anderen Untersuchungen zeigt sich, dass die Digitalisierung nur in einem Teil der Betriebe zu
umfassenden Verdnderungen bei der Arbeit gefiihrt hat. ARNTZ u. a. (2018) stellten z. B. eine Zwei-
teilung der Betriebslandschaft fest. Etwa die Hdlfte der Betriebe setzt auf Industrie-4.0-Technologien,
wahrend die andere Hadlfte sich noch nicht mit der Nutzung beschaftigt hat oder gerade erst damit
beginnt. LEWALDER (2019) untersuchte mittels einer Befragung, inwiefern sich die typischen Arbeits-
mittel in einem Betrieb zukiinftig durch die Digitalisierung verandern und Arbeitsprozesse automati-
siert werden. Die Betriebsvertreter/-innen erwarteten zwar fiir die ndchsten zehn Jahre eine Zunahme
bei der Automatisierung von Arbeitsmitteln und Aufgaben, schatzten aber, dass sie eher moderat
ausfallen diirfte. Sie sehen weiterhin die manuelle Arbeitskraft im Vordergrund. Diese wird jedoch
zunehmend technisch unterstiitzt.
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gesamt von geringerer Bedeutung waren die interne oder externe Rekrutierung von entspre-
chend qualifizierten Fachkraften, auf die etwas mehr als ein Drittel der Unternehmen zuriick-
griff. Einen Bedarf an ginzlich neuen Berufen sah nur jedes fiinfte Unternehmen.

Abbildung &4: Nutzung von MaBnahmen, um auf aktuelle oder zukiinftige Bedarfe an
Kenntnissen und Fertigkeiten zu reagieren (in % der Unternehmen mit sich
durch die Digitalisierung @andernden Bedarfen)

Aneignung der zusatzlich erforderlichen 51 .
Kenntnisse/Fertigkeiten im Arbeitsprozess

Gezielte Weiterbildungsaktivitaten
auBerhalb des Arbeitsprozesses

ul
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Interne oder externe Rekrutierung 29 52 12
von entsprechend qualifizierten Fachkraften
Bedarf an neuen Berufen F 18 ) 39
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m Sehr starke Nutzung Eher starke Nutzung  mWeniger starke Nutzung m Gar keine Nutzung

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 224-226 (je nach Mafinahme)

Konzentriert man sich auf Unternehmen, in denen die jeweilige Ma3nahme sehr stark genutzt
wird, zeigten sich einige Unterschiede (vgl. Tabelle 4). Auf die Aneignung der zusatzlich er-
forderlichen Kenntnisse im Arbeitsprozess setzten vor allem kleine Unternehmen mit zehn bis
49 Beschiftigten (47 %), wahrend die entsprechenden Werte fiir mittlere (29 %) und grol3e
Unternehmen (30 %) deutlich unter dem Gesamtdurchschnitt lagen. Auffallig ist auch der sehr
hohe Wert im Dienstleistungssektor (61%). Die Hélfte der Unternehmen, in denen der Anteil
der Beschiftigten mit 50 und mehr Jahren iiber dem Gesamtdurchschnitt liegt, wiesen dieser
Malsnahme eine sehr starke Bedeutung zu. Dabei fallt auf, dass in diesen Unternehmen Weiter-
bildungsmaf3nahmen auf3erhalb des Arbeitsprozesses relativ selten eine grof3ere Rolle spielten
(16 %). Uberdurchschnittliche Anteile erzielte diese Mafinahme hingegen im Wirtschaftszweig
Handel, Verkehr, Gastgewerbe (33 %), bei Unternehmen mit iberdurchschnittlich vielen jiin-
geren Beschéftigten (32 %) und in Unternehmen mit {iberdurchschnittlich vielen Beschéftig-
ten, die als hochsten Bildungsabschluss einen beruflichen Bildungsabschluss haben (30 %).
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Tabelle &4: Nutzung von MaBnahmen, um auf aktuelle oder zukiinftige Bedarfe an Kenntnissen
und Fertigkeiten zu reagieren nach verschiedenen Merkmalen (in % der Unternehmen
mit sich durch die Digitalisierung dndernden Bedarfen, sehr starke Bedeutung der
jeweiligen MaRnahme fiir das Unternehmen)

Insgesamt L2 24 6 224-226
Bedeutung digitaler Technologien

Sehr groBe/eher groRe L3 25 8 191-193
Bedeutung

Eher geringe/keine 36 18 17 33
Bedeutung

Verarbeitendes

10 bis 49 Beschaftigte L7 24 8 94-95
50 bis 249

Beschaftigte 2 e 2 el
250 und mehr

Beschaftigte = = & i 2h

Uberdurchschnittlicher
Akademiker/
-innenanteil

Gewerbe 29 14 8 113-115
Handel, Verkehr, 35 33 8 56
Gastgewerbe

Dienstleistungen 61 24 3 54-55

66-68

Uberdurchschnittlicher
Anteil Beschaftigter mit
Berufsausbildung

128-129

Uberdurchschnittlicher
Anteil Beschaftigter
ohne Berufsausbildung

64-65

Uberdurchschnittlicher
Anteil Beschaftigter
unter 35 Jahren

100-101

Uberdurchschnittlicher
Anteil Beschaftigter
tiber 50 Jahren

81-82

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung
* Unterschiedliche Fallzahlen je nach Maf3inahme
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3.3 Weiterbildungsorganisation in Unternehmen nach dem Grad der
Bedeutung digitaler Technologien

In allen CVTS-Erhebungen wurden Fragen zur Organisation der Weiterbildung in Unterneh-
men und zur Evaluation von Weiterbildungsmaf3nahmen gestellt. Die Fragen haben sich dabei
im Laufe der Erhebungen verédndert, einige entfielen. Die Fragen beziehen sich hauptsachlich
auf formale Elemente wie das Vorhandensein eines Weiterbildungsplans oder -budgets. Sie
sind ein Indikator dafiir, wie fest verankert Weiterbildung in einem Unternehmen ist und wel-
che Bedeutung ihr zukommt, da eine zielgerichtete und effiziente Weiterbildung zumindest
ein gewisses Malf an unternehmensinternen Organisationsstrukturen voraussetzt. Weiterge-
hende Dimensionen, die fiir eine professionelle Weiterbildung sprechen, wie Informationen
zum Bildungs- oder Berufshintergrund der fiir die Weiterbildung Verantwortlichen oder eine
hohe individuelle Arbeitsautonomie werden allerdings in den CVTS-Erhebungen nicht erfasst
(vgl. CepEFOP 2010, S. 32).

Abbildung 5 stellt die Ergebnisse fiir sechs Fragen zur Weiterbildungsorganisation aus der
CVTS5-Haupterhebung dar. Die Angaben beziehen sich jeweils auf das Jahr 2015. Verglichen
werden die Werte fiir alle Unternehmen in Deutschland, fiir die weiterbildenden Unterneh-
men'® und fiir die weiterbildenden Unternehmen, in denen digitale Technologien eine sehr
grolde bzw. eher grof3e Bedeutung haben. Die blaue Linie verdeutlicht, dass in der letztgenann-
ten Gruppe alle Elemente wesentlich haufiger vorkamen als in den beiden anderen Gruppen.
So gab es in fast drei Viertel dieser Unternehmen eine bestimmte Person oder Organisations-
einheit, die fiir betriebliche Weiterbildung zusténdig ist. Bezogen auf die Gesamtheit aller
Unternehmen traf dies lediglich auf etwas weniger als die Hélfte zu. Auch bei den anderen
untersuchten Elementen waren die Abstdnde meist deutlich.

Fasst man die sechs Elemente in einem gemeinsamen Indikator!'® zusammen, um den Grad
der Formalisierung zu untersuchen, zeigt sich, dass die in der Zusatzerhebung befragten wei-
terbildenden Unternehmen 2015 im Durchschnitt 2,2 verschiedene Elemente nutzten. Die An-
zahl war dabei in Unternehmen, fiir die digitale Technologien eine grol3e Bedeutung haben,
mit 2,3 hoher als in Unternehmen, bei denen die Digitalisierung eine geringere Rolle spielt
(1,5). Teilt man die Unternehmen nach der Anzahl der vorhandenen Elemente in vier Gruppen
ein, ergibt sich das in Abbildung 6 dargestellte Bild. In 14 Prozent der weiterbildenden Unter-
nehmen gab es keines der untersuchten Elemente. Insbesondere Kleinunternehmen, Unter-
nehmen aus dem verarbeitenden Gewerbe und Unternehmen, in denen Digitalisierung von
geringerer Bedeutung ist, gehdrten zu dieser Gruppe. 46 Prozent der Unternehmen verfiigten
zumindest iiber ein oder zwei Elemente. Insgesamt wiesen sechs von zehn Unternehmen kei-
nen oder einen geringen Formalisierungsgrad auf. Elf Prozent der Unternehmen erreichten
den hochsten Grad der Formalisierung betrieblicher Weiterbildung. Hierzu zahlten insbeson-
dere die grolleren Unternehmen.!”

15 Werte fiir beide Gruppen aus der Haupterhebung, vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2017.

16 Ahnliche Analysen wurden mit den Daten aus friiheren CVTS-Erhebungen durchgefiihrt (vgl. MoRAAL
u.a. 2015). Aufgrund von Anderungen bei den Fragen zur Weiterbildungsorganisation sind direkte
Vergleiche allerdings nicht moglich. Hinzuweisen ist auch auf Schwachen eines solchen Gesamtin-
dikators, der formalisierten Strukturen der innerbetrieblichen Weiterbildungsorganisation ein groRes
Gewicht zumisst. Dies fiihrt z. B. dazu, dass kleinere Unternehmen bei diesem Indikator eher schlecht
abschneiden, da bei ihnen die betriebliche Weiterbildung hdufiger eher informell als systematisch
organisiert und dies nicht ausreichend durch die Fragen in den (VTS-Erhebungen abgebildet wird (vgl.
hierzu CEDEFOP 2010; MORAAL u. a. 2015).

17 Allerdings ist der Grad der Formalisierung bezogen auf alle Unternehmen in Deutschland wesentlich
niedriger. 44 Prozent nutzten 2015 keine der genannten Elemente, 36 Prozent lediglich eins oder
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Abbildung 5: Elemente der Weiterbildungsorganisation in Unternehmen 2015 (Anteil der
Unternehmen mit dem jeweiligen Element in %)

Fur betriebliche Weiterbildung
verantwortliche
Person/Organisation

Ermittlung des zukinftigen
Bedarfs an Qualifikationen als
Teil des allgemeinen
Planungsprozesses

Bewertung der Ergebnisse von
WeiterbildungsmaBnahmen
nach jeder MaBnahme

Tarifvertragliche oder
Betriebsvereinbarungen zur
Weiterbildung

39 Weiterbildungsplan

Weiterbildungsbudget

=0 Alle Unternehmen
=0-\Neiterbildende Unternehmen
=@=\\/eiterbildende Unternehmen mit groBer Bedeutung digitaler Technologien

Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT 2017; CVTS5-Zusatzerhebung, n = 2.846 (alle Unternehmen), 2.378 (weiterbildende
Unternehmen), 216 (weiterbildende Unternehmen, fiir die digitale Technologien eine grof3e Bedeutung haben)

zwei. Einen mittleren Formalisierungsgrad wiesen 15 Prozent auf, flinf Prozent erreichten einen ho-
hen Formalisierungsgrad (Berechnungen mit von Eurostat zur Verfiigung gestellten (VTS5-Mikrodaten;

die Verantwortung fiir alle Schlussfolgerungen, die aus den Mikrodaten gezogen wurden, liegt bei den
Autorinnen).
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Abbildung 6: Formalisierungsgrad der betrieblichen Weiterbildung nach verschiedenen
Merkmalen (Anteil der Unternehmen in %)

Dienstleistungen 44 40 13
Handel, Verkehr, Gastgewerbe 44 34 8 |
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Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270 (insgesamt), 216 (grof3e Bedeutung digitaler Technologien), 54 (geringe/keine
Bedeutung digitaler Technologien), fiir Fallzahlen nach Unternehmensgréfie und Wirtschaftszweig s. Tabelle 3

Bildungsbedarfsanalysen sind wichtige Instrumente zur Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs
von Unternehmen. Sie dienen dazu, Ressourcen fiir die betriebliche Weiterbildung bereitzu-
stellen, diese effizient einzusetzen und dafiir zu sorgen, dass den Beschéftigten die Kenntnisse
vermittelt werden, die den kiinftigen Erfolg des Unternehmens sichern (vgl. KLeBL 2015). Es
gibt verschiedene Verfahren, um diese Bedarfsanalysen durchzufiihren. In der CVTS5-Haupt-
erhebung wurde nach der regelméfligen Ermittlung des zukiinftigen Bedarfs an Qualifikatio-
nen innerhalb des Unternehmens gefragt (vgl. Abbildung 5). In der CVTS5-Zusatzerhebung
wurde zusétzlich untersucht, welche Methoden die Unternehmen zur Erfassung des Weiterbil-
dungsbedarfs der Beschéftigten nutzten. Mehrfachantworten waren bei dieser Frage moglich
(vgl. Abbildung 7).

In jeweils deutlich mehr als zwei Drittel der weiterbildenden Unternehmen meldeten die
Beschiftigten ihren Weiterbildungsbedarf selbst, es fanden Mitarbeiter/-innengespréche statt
oder ein Bedarf wurde durch die Beobachtung der Beschiftigten bei der Arbeit'® festgestellt.
Etwas mehr als ein Drittel der Unternehmen nutzte einen systematischen Soll-Ist-Abgleich, mit
dem die Abweichung zwischen den betrieblichen Qualifikationsanforderungen (Soll) und be-
stehenden Qualifikationen (Ist) festgestellt und so die Qualifikationsdefizite im Unternehmen
ermittelt werden. Ebenfalls rund ein Drittel der Unternehmen griff auf weitere Methoden zur
Bildungsbedarfsfeststellung wie die Bedarfsmeldung durch Vorgesetzte, Fachbereiche bzw.
Personalabteilungen zuriick, oder der Bedarf wurde aus der Unternehmensstrategie, aus Mit-

18 Darunter ist liblicherweise eine Beobachtung der Arbeitstdtigkeit zu verstehen. Dabei macht sich der/
die Beobachtende ein Bild von den Arbeitsablaufen und hdlt diese fest. Die Beobachtung dient der
Analyse des Arbeitsprozesses und eines Abgleichs der Anforderungen, die mit Beriicksichtigung ihrer
Qualifikationen an die Beschaftigten gestellt werden.
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arbeiter/-innenbefragungen oder Potenzialanalysen abgeleitet. Zum Teil basierten die Weiter-
bildungsangebote auf externen Einfliissen wie gesetzlichen Vorschriften oder Anforderungen
von Zertifizierungsstellen, Kundinnen und Kunden oder auch Herstellern.

In Unternehmen, in denen die Digitalisierung eine grofse Bedeutung hat, wurden alle ge-
nannten Verfahren haufiger eingesetzt als in Unternehmen, in denen sie keine oder eine ge-
ringe Bedeutung hat. Insbesondere bei den Methoden, die auf eine Beteiligung durch die Be-
schéftigten setzen, sei es durch direkte Gesprdache mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern oder
die proaktive Bedarfsmeldung durch die Beschéftigten, waren die Unterschiede deutlich. Die
Beschéftigten wurden bei diesen Methoden in die Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs ein-
bezogen und konnten so selbst ihre Interessen vertreten.

Abbildung 7: Methoden zur Erfassung des Weiterbildungsbedarfs
(Anteil der Unternehmen in %)
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Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270 (insgesamt), 216 (grof3e Bedeutung digitaler Technologien), 54 (geringe/keine
Bedeutung digitaler Technologien)

3.4 Auswirkungen der Digitalisierung auf das Lernen in Unternehmen

Die Digitalisierung und Vernetzung von Beschaffungs-, Produktions- und Absatzvorgingen
verandern nicht nur die Arbeitsprozesse in den Unternehmen, wie in Kapitel 3.2 gezeigt, son-
dern haben in vielen weiterbildenden Unternehmen auch Auswirkungen auf die Lernprozesse
und -inhalte. Abbildung 8 gibt einen Uberblick iiber bereits erfolgte bzw. erwartete Veréinde-
rungen in den nichsten drei bis fiinf Jahren. Die Unternehmen konstatierten dabei stéarkere
Auswirkungen auf die Lerninhalte als auf die Lernprozesse. Fiir die Zukunft gehen sie von gro-
Reren Auswirkungen aus als sie fiir die Vergangenheit feststellten konnten.
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Abbildung 8: Verdnderungen durch Digitalisierung und Vernetzung in den letzten bzw. den
kommenden drei bis fiinf Jahren (Anteil der Unternehmen in %)

nachste 3 bis 5 Jahre - 47
Lerninhalte
letzte 3 bis 5 Jahre . 42
nachste 3 bis 5 Jahre - 48 32 7
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m Sehr starke Veranderungen Eher starke Veranderungen m Weniger starke Veranderungen m Gar keine Verdnderungen

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 269 (Lerninhalte), 268 (Lernprozesse)

Fasst man die Kategorien ,,sehr stark“ und ,,eher stark“ zusammen und differenziert nach ver-
schiedenen betrieblichen Merkmalen, zeigt sich bei den Veranderungen der Lerninhalte so-
wohl fiir die letzten drei bis fiinf Jahre als auch fiir die kommenden Jahre eine iiberdurch-
schnittliche Betroffenheit bei Unternehmen, in denen digitale Technologien eine grof3e Rolle
spielen (vgl. Tabelle 5). Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich berichteten deutlich
héufiger als andere Unternehmen von bereits erfolgten Anderungen bei den Lerninhalten. Dies
gilt auch fiir den Ausblick auf die néichsten drei bis fiinf Jahre. Uberdurchschnittlich hiufig ver-
wiesen Unternehmen mit einem tiberdurchschnittlichen Akademiker/-innenanteil auf starke
Veranderungen sowohl fiir die Vergangenheit als auch die Zukunft. Gespalten ist das Bild bei
Unternehmen mit einem {iberdurchschnittlichen Anteil an dlteren Beschéftigten. Hier war der
Anteil der Unternehmen mit starken Anderungen der Lerninhalte fiir die letzten drei bis fiinf
Jahre mit 37 Prozent sehr niedrig; in der ndheren Zukunft erwarten aber 71 Prozent dieser
Unternehmen starke Auswirkungen.



3 Lernen in Unternehmen

Tabelle 5: Sehr starkeleher starke Veranderungen durch Digitalisierung und Vernetzung in
den letzten bzw. den kommenden drei bis fiinf Jahren bei den Lerninhalten nach
verschiedenen Merkmalen (Anteil der Unternehmen in %)

Letzte 3 bis | Néachste 3 0
5 Jahre bis 5 Jahre

Insgesamt 50 68 269
Bedeutung digitaler Technologien
Sehr groRBe/eher groRe Bedeutung 56 17 215
Geringe/keine Bedeutung 26 35 54
UnternehmensgroRe
10 bis 49 Beschdftigte L6 oL 127
50 bis 249 Beschaftigte 62 77 38
250 und mehr Beschaftigte 56 8L 104
Wirtschaftszweig
Verarbeitendes Gewerbe 43 59 148
Handel, Verkehr, Gastgewerbe L7 66 62
Dienstleistungen 62 81 59
Beschiftigtenstruktur im Unternehmen
Uberdurchschnittlicher Akademiker/-innenanteil 73 81 75
Uberdurchschnittlicher Anteil Beschéftigter mit Berufsausbildung 41 65 162
Uberdurchschnittlicher Anteil Beschiftigter ohne Berufsausbildung 39 54 76
Uberdurchschnittlicher Anteil Beschiftigter unter 35 Jahren 56 70 120
Uberdurchschnittlicher Anteil Beschéftigter iiber 50 Jahren 37 71 102

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung

Auch mit Blick auf die Lernprozesse zeigte sich die starkere Betroffenheit der Unternehmen, fiir
die digitale Technologien eine grof3e Bedeutung haben (vgl. Tabelle 6). Mit der Unternehmens-
grolde stieg der Anteil der Unternehmen mit starken Verdnderungen. Wie bei den Lerninhalten
wurden im Dienstleistungsbereich die héchsten Werte gemessen. Uberdurchschnittliche An-
teile wurden auch fiir Unternehmen mit vielen Beschéftigten mit einem Fachhochschul- oder
Universitdtsabschluss ermittelt. Unternehmen mit einer élteren Belegschaft und Unternehmen
mit einem {iberdurchschnittlichen Anteil von Beschaftigten ohne Berufsausbildung stellten
vergleichsweise selten starke Verdnderungen fest und auch mit Blick auf die Zukunft waren
die Erwartungen unterdurchschnittlich.
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Tabelle 6: Sehr starkel/eher starke Veranderungen durch Digitalisierung und Vernetzung in
den letzten bzw. den kommenden drei bis fiinf Jahren bei den Lernprozessen nach
verschiedenen Merkmalen (Anteil der Unternehmen in %)

Letzte 3 bis | Nachste 3 bis| n
5 Jahre 5 Jahre

Insgesamt L2 62 268
Bedeutung digitaler Technologien
Sehr groRe/eher groRe Bedeutung 49 70 214
Geringe/keine Bedeutung 15 30 54
UnternehmensgroRe
10 bis 49 Beschdftigte 43 58 128
50 bis 249 Beschdftigte 36 67 38
250 und mehr Beschaftigte 55 88 104
Wirtschaftszweig
Verarbeitendes Gewerbe 37 53 147
Handel, Verkehr, Gastgewerbe 43 56 61
Dienstleistungen L7 78 60
Beschaftigtenstruktur im Unternehmen
Uberdurchschnittlicher Akademiker/-innenanteil L8 68 76
Uberdurchschnittlicher Anteil Beschéftigter mit Berufsausbildung 39 60 161
Uberdurchschnittlicher Anteil Beschiftigter ohne Berufsausbildung 39 48 17
Uberdurchschnittlicher Anteil Beschéftigter unter 35 Jahren 50 64 120
Uberdurchschnittlicher Anteil Beschiftigter iiber 50 Jahren 36 58 101

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung

3.5 Verdnderungen bei den benotigten Kompetenzen

Zahlreiche wissenschaftliche Untersuchungen beschéftigen sich mit den Konsequenzen der
Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt und die Beschiftigten. Vielfach wird darauf hingewiesen,
dass die Anforderungen an die Beschéftigten steigen werden (vgl. Lukowski/NEUBER-POHL
2017), da diese z. B. komplexe, kaum automatisierbare Aufgaben iibernehmen oder neue
Technologien als Arbeitsmittel verwenden miissen (vgl. WEBER 2017). Andere Studien verwei-
sen auf eine hohere Nachfrage nach IT-Kompetenzen aufgrund der Digitalisierung (vgl. HALL
u. a. 2016) oder die Notwendigkeit von interdisziplindrem und prozessorientiertem Denken
(vgl. GEBHARDT/GRIMM/NEUGEBAUER 2015). Nicht zuletzt wird auch auf die wachsende Be-
deutung von personalen und sozial-kommunikativen Kompetenzen wie Kreativitét, sozialer
Intelligenz (vgl. ZENHAUSERN/VATERLAUS 2017), Entscheidungs- und Koordinationsfahigkeit
(vgl. HELMRICH u. a. 2016), Lernkompetenz und Flexibilitat (vgl. ZINkE 2019) aufmerksam
gemacht.

Auch in der CVTS5-Zusatzerhebung wurde das Thema Kompetenzen untersucht. Die Un-
ternehmen wurden gefragt, welche Kompetenzen sie heute fiir wichtiger halten als vor drei bis
fiinf Jahren. Angelehnt an die in der beruflichen Bildungsforschung iiblichen Kompetenzkon-
zepte (vgl. z. B. ERPENBECK/HEYSE 2007; GNAHS 2010) wurden insgesamt neun Kompetenzen
abgefragt, die sich den folgenden Kategorien zuordnen lassen:
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Sozial-kommunikative Kompetenzen
a) Fahigkeit zur Kommunikation und Kooperation im Umgang mit Kunden/Kundinnen

b) Interkulturelle Kommunikation und Kooperation

¢) Kommunizieren und Zusammenarbeiten jenseits von Hierarchie- und Fachgrenzen

Personale Kompetenzen

a) Fahigkeit zur Selbstorganisation
b) Selbststédndigkeit in der Aneignung neuen Fachwissens oder auch neuer Arbeitsmethoden

c¢) Fahigkeit, auf sich haufig Andernde Anforderungen zu reagieren (Flexibilitat)

Fachlich-methodische Kompetenzen
a) Kompetenzen im Umgang mit digitalen Medien und Technologien

b) Elementares allgemeines Wissen

c) Spezifische Fachkenntnisse fiir die jeweiligen Tatigkeiten

Im Vergleich zur Situation vor drei bis fiinf Jahren haben vor allem Kompetenzen im Umgang
mit digitalen Medien und Technologien an Bedeutung gewonnen (vgl. Abbildung 9). Auf den
folgenden Pldtzen befanden sich mit Werten zwischen 72 und 76 Prozent die drei Kompeten-
zen aus dem Bereich der personalen Kompetenzen. Jeweils rund zwei Drittel der Unternehmen
konstatierten fiir sozial-kommunikative Kompetenzen im Bereich der Kundenkommunikation
und der Kommunikation jenseits von Hierarchie- und Fachgrenzen eine wachsende Bedeu-
tung. Kompetenzen zur interkulturellen Kommunikation wurden nur in einem kleineren Teil
der Unternehmen haufiger nachgefragt. Relativ wenige Verdnderungen gab es bei den eher
allgemeinen fachlich-methodischen Kompetenzen (Allgemeinwissen und tétigkeitsspezifische
Fachkenntnisse).
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Abbildung 9: Anderung der Wichtigkeit von Kompetenzen in den letzten drei bis fiinf Jahren
(Anteil der Unternehmen in %)

Umgang mit digitalen Medien und Technologien 4
Fahigkeit zur Selbstorganisation 8

Selbststandiger Erwerb von Fachwissen/Methoden 3
Flexibilitat 7

Kooperation jenseits von

Hierarchie- und Fachgrenzen 12
Kundenkommunikation/-kooperation 4
Spezifische Fachkenntnisse
Interkulturelle Kommunikation/Kooperation 25
Allgemeinwissen 16
0 20 40 60 80 - 100

m Eher wichtiger ~ mEher keine Verdnderung ~ mEher unwichtiger

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270 (alle Kompetenzen, Ausnahme: Selbststdndiger Erwerb von Fachwissen/
Methoden, n = 269; Kundenkommunikation/-kooperation, n = 268)

Tabelle 7 fasst die Ergebnisse fiir die Kategorie ,,Kompetenzen sind eher wichtiger als vor drei
bis fiinf Jahren“ nach verschiedenen betrieblichen Merkmalen zusammen. Dabei sind einige
interessante Unterschiede festzustellen:

» In Unternehmen, fiir die digitale Technologien eine grof3e Bedeutung haben, waren die
meisten Werte dhnlich wie im Gesamtdurchschnitt. In Unternehmen, in denen die Digitali-
sierung von geringer oder keiner Bedeutung ist, fallen die vergleichsweise niedrigen Werte
fiir die Fahigkeit, auf sich hdufig &ndernde Anforderungen zu reagieren, auf. Auch der Um-
gang mit digitalen Medien und Technologien wurde relativ selten genannt.

» Wihrend Kompetenzen im Bereich der interkulturellen Kommunikation insgesamt nur in ei-
nem kleinen Teil der Unternehmen an Bedeutung zunahmen, wurden sie von 65 Prozent der
Grofunternehmen genannt. Neun von zehn Grofunternehmen stellten eine Bedeutungszu-
nahme bei der Fahigkeit fest, auf sich haufig &ndernde Anforderungen zu reagieren.

» Einen iiberdurchschnittlich grof3en Bedeutungszuwachs wiesen die Unternehmen im Wirt-
schaftszweig Handel, Verkehr, Gastgewerbe der Fihigkeit zur Selbstorganisation zu. Uber-
durchschnittliche Werte wurden auch in zwei sozial-kommunikativen Kompetenzen ermit-
telt, dem Kommunizieren und Zusammenarbeiten jenseits von Hierarchie- und Fachgrenzen
und der Féahigkeit zur Kommunikation und Kooperation im Umgang mit Kunden/Kundin-
nen. Im Dienstleistungsbereich waren in mehr als neun von zehn Unternehmen digitale
Kompetenzen zum Befragungszeitpunkt wichtiger als vor drei bis fiinf Jahren. Im Vergleich
zum Gesamtdurchschnitt eher niedrige Werte wurden bei der Fahigkeit zur Selbstorganisa-
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tion, der Kundenkommunikation und den spezifischen Fachkenntnissen ermittelt. Im ver-
arbeitenden Gewerbe fallen die vergleichsweise hohen Werte fiir spezifische Fachkenntnisse
ins Auge.

In Unternehmen mit einem {iberdurchschnittlichen Anteil an Beschéftigten ohne Berufsaus-
bildung erhielt die Fahigkeit zur Selbstorganisation mit 84 Prozent den hochsten Wert aller
abgefragten Kompetenzen. Dies {iberrascht, da diese Kompetenz {iblicherweise nicht zu den
Fahigkeiten gehort, die mit un- und angelernten Beschaftigten in Verbindung gebracht wer-
den. Es deutet aber zugleich darauf hin, dass diese Unternehmen die Kompetenz als wichtig
erachten, um die Herausforderungen der Zukunft bewaltigen zu kénnen und der Bedarf
entsprechend hoch ist. Einen tiberdurchschnittlichen Bedeutungszuwachs wiesen diese Un-
ternehmen ebenfalls der interkulturellen Kommunikation und Kooperation zu. Dies konnte
damit zusammenhédngen, dass in dieser Beschéftigtengruppe viele Personen einen Migra-
tionshintergrund haben.

Unternehmen mit einer jiingeren Belegschaft setzten vor allem auf die Selbststandigkeit
ihrer Beschiftigten beim Erwerb von Fachwissen und Methoden. Auch Kompetenzen zur
Zusammenarbeit in fach- und positionsiibergreifenden Gruppen und in Gruppen vielféltiger
Herkunft ist in diesen Unternehmen wichtiger geworden.
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Zwei Fragen aus der CVTS5-Haupterhebung ermoglichen es, zu priifen, ob die Unternehmen
die Qualifikationen, die sie fiir die Unternehmensentwicklung am wichtigsten einstuften, auch
in ihrem Weiterbildungsangebot beriicksichtigten.!* Am wichtigsten war den Unternehmen
das fach- bzw. arbeitsplatzspezifische Wissen (vgl. Abbildung 10). Sie waren auch in weiten
Teilen bereit, entsprechende Lehrveranstaltungen anzubieten. Vergleichsweise hohe Anteile
sowohl bei der Wichtigkeit fiir die Unternehmensentwicklung als auch beim Umfang der ange-
botenen Lehrveranstaltungen erzielte die Kundenorientierung. Anders sah es bei der Teamfa-
higkeit aus. Obwohl sie eine grundlegende Fahigkeit ist, auf die die Unternehmen bei ihren Be-
schaftigten setzen, war das entsprechende Weiterbildungsangebot eher gering. 40 Prozent der
Unternehmen erwarteten eine wachsende Bedeutung von allgemeinen IT-Kenntnissen (z. B.
Computerbedienung, Textverarbeitung, Tabellenkalkulation). Die Zahlen zeigen jedoch auch,
dass selbst in Zeiten der Digitalisierung nur ein kleinerer Teil der Unternehmen davon ausgeht,
zukiinftig professionelle IT-Kenntnisse (z. B. Programmierungskenntnisse) in gréerem Um-
fang zu benotigen (vgl. MUNCHHAUSEN/ SCHONFELD 2020).%°

Abbildung 10: Qualifikationen der Beschaftigten, die fiir die Unternehmensentwicklung
der nachsten Jahre am wichtigsten sein werden, und Qualifikationen,
auf die die meisten Stunden der Lehrveranstaltungen entfielen
(2015, Anteil der Unternehmen in %)*

80

Techn., prakt. Team- Kunden- Allgemeine Problem- Fihrungs-  Professionelle  Mundliche/ Biiro-/ Fremd- Andere Mathemat.,
oder arbeits- fahigkeit orientierung  IT-Kenntnisse |6sungs- kompetenzen [T-Kenntnisse  schriftliche ~ Verwaltungs-  sprachen-  Qualifikationen Lese-/Schreib-

platzspezifische kompetenz Ausdrucks-  fertigkeiten kenntnisse kompetenz
Fertigkeiten fahigkeit

¥ Wichtige Qualifikationen fur die Unternehmensentwicklung der nachsten Jahre

W Qualifikationen mit den meisten Stunden

* Mehrfachantworten: jeweils bis zu drei Nennungen
Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270 (wichtige Qualifikationen) bzw. 241 (Stunden)

19 Zundchst wurde gefragt, welche Qualifikationen (Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten) der Be-
schaftigten im Unternehmen im Allgemeinen fiir die Unternehmensentwicklung der ndchsten Jahre
als am wichtigsten erachtet wurde. Im Anschluss wurde ermittelt, auf welche dieser Qualifikationen
im Unternehmen die meisten Stunden interner und externer Lehrveranstaltungen entfielen.

20 Vgl. hierzu auch Auswertungen auf europdischer Ebene mit Daten aus CVTS4 (CEDEFoP 2015, S. 145-
153) und CVTS5 (CEDEFOP 2019, S. 95-107).
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3.6 Lernformen in Unternehmen

Ein Ziel der CVTS5-Zusatzerhebung war es zu untersuchen, ob die in den CVTS-Haupterhe-
bungen seit der ersten Befragung von 1993 abgefragten Lernformen, die neben den Lehrver-
anstaltungen fiinf sogenannte ,andere Lernformen“ (s. Infokasten) umfassen, das betriebliche
Weiterbildungsgeschehen heute noch ausreichend abbilden konnen. Weiterhin sollte ermittelt
werden, welche weiteren Lernformen dariiber hinaus oder stattdessen in den Unternehmen
zum Einsatz kommen. Dabei galt es, insbesondere die Bedeutung und Ausgestaltung infor-
meller Lernprozesse, die wahrend der Arbeit bzw. in der Ndhe des Arbeitsplatzes stattfinden,
zu beleuchten. Zunichst wird auf die Nutzung der sieben in der CVTS5-Haupterhebung abge-
fragten Lernformen (fiinf andere Formen sowie interne und externe Lehrveranstaltungen) ein-
gegangen, bevor dann die Ergebnisse der in der Zusatzerhebung zuséatzlich gestellten Fragen
vorgestellt werden.

Formen der betrieblichen Weiterbildung in den C(VTS-Haupterhebungen

Lehrveranstaltungen: Veranstaltungen, die ausschlieRBlich der betrieblichen Weiterbildung
dienen und vom Arbeitsplatz getrennt stattfinden (z. B. in einem Unterrichtsraum oder Schu-
lungszentrum). Die Teilnehmenden werden in einem vorab von den fiir die Organisation Zu-
standigen festgelegten Zeitraum von Weiterbildungspersonal unterrichtet. Es wird zwischen in-
ternen und externen Lehrveranstaltungen differenziert. Bei internen Lehrveranstaltungen liegt
die Verantwortung fiir Ziele, Inhalte, Organisation und Durchfiihrung bei den Unternehmen
selbst, bei externen Lehrveranstaltungen bei den externen Bildungstragern, die diese auf dem
freien Markt anbieten.

Weiterbildung am Arbeitsplatz: Geplante Phasen der Unterweisung durch Vorgesetzte, Spezia-
listen/Spezialistinnen oder Kollegen/Kolleginnen und Lernen durch die normalen Arbeitsmittel
und andere Medien (Einarbeitung).

Jobrotation innerhalb von Unternehmen und Arbeitsplatztausch mit anderen Unternehmen
(durch Austauschprogramme, Abordnungen, Studienbesuche): Sie gelten nur dann als Weiter-
bildungsmaBnahme, wenn sie im Voraus geplant sind und dem spezifischen Zweck dienen, die
Fahigkeiten der Teilnehmenden weiterzuentwickeln. Nicht dazu gehoren routinemaRige Ver-
setzungen, die nicht im Rahmen eines geplanten Weiterbildungsprogramms erfolgen.

Informationsveranstaltungen: Beispielsweise Besuche von Fachvortrigen, Fachtagungen,
Kongressen, Workshops, Fachmessen und Erfahrungsaustauschkreisen. Die Teilnahme zahlt nur
dann als Weiterbildung, wenn der vorrangige Zweck der Teilnahme die Weiterbildung ist.

Lern- und Qualitatszirkel: In Lernzirkeln kommen Beschaftigte regelmaRig mit dem vorrangi-
gen Ziel zusammen, sich iiber die Anforderungen der Arbeitsorganisation, der Arbeitsverfahren
und des Arbeitsplatzes weiterzubilden. Qualitdtszirkel sind Arbeitsgruppen, deren Ziel es ist,
durch Diskussion Probleme zu I6sen, die mit der Produktion oder dem Arbeitsplatz zusammen-
hangen. Sie gelten nur dann als Weiterbildung, wenn Weiterbildung der vorrangige Zweck der
Teilnahme ist.

Selbstgesteuertes Lernen: Geplante individuelle Weiterbildungsaktivitaten, z. B. durch E-Lear-
ning, mit audiovisuellen Hilfen wie Videos, computergestiitztem Lernen, Internet.
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3.6.1 Angebot an Lernformen in Unternehmen

Die Halfte der an der Zusatzerhebung teilnehmenden weiterbildenden Unternehmen bot 2015
fiinf oder mehr unterschiedliche Lernformen an. Dies entsprach einem Durchschnittswert von
4,3 Formen je Unternehmen (vgl. Tabelle 8).2! Diese Zahlen weisen auf eine intensive Ausein-
andersetzung mit dem Thema Weiterbildung hin. Ein breites Spektrum an Lernformen ermaog-
licht es, fiir unterschiedliche Lernbedarfe und verschiedene Beschéftigtengruppen besonders
geeignete Angebote und MalRnahmen bereitzustellen (vgl. GRUNERT/WIENER/WINGE 2011;
MORAAL u. a. 2009).

Betrachtet man die einzelnen Lernformen, wird deutlich, dass klassische Weiterbildung in
Form von Lehrveranstaltungen weiterhin eine grof3e Rolle spielt (vgl. Tabelle 8). In Abschnitt
3.6.2 wird jedoch auch gezeigt, dass sich das Lernen in den Lehrveranstaltungen verandert
und moderne Medien zunehmend Eingang finden. Interne Lehrveranstaltungen wurden 2015
von 72 Prozent aller Unternehmen angeboten, externe Lehrveranstaltungen von 81 Prozent.
Die Nutzung von Lehrveranstaltungen stieg mit der Unternehmensgrof3e an. Auffallend ist,
dass Unternehmen im Wirtschaftszweig Handel, Verkehr, Gastgewerbe relativ selten interne
Lehrveranstaltungen durchfiihrten.

Die Unternehmen boten neben Lehrveranstaltungen auch eine Reihe von anderen Lernfor-
men an; davon am haufigsten geplante Phasen der Weiterbildung am Arbeitsplatz und Infor-
mationsveranstaltungen (jeweils 86 %). Nahezu alle Unternehmen aus dem Dienstleistungs-
bereich sowie Unternehmen mit einem iiberdurchschnittlichen Anteil an Beschaftigten mit
einem Fachhochschul- oder Universitiatsabschluss bildeten ihre Beschéftigten durch Mal3nah-
men am Arbeitsplatz weiter. Fast die Halfte der Unternehmen setzte selbstgesteuertes Lernen
ein. Besonders wichtig war diese Lernform im Dienstleistungsbereich (67 %), in Gro3betrie-
ben (65 %), in Unternehmen mit einem {iberdurchschnittlichen Anteil jiingerer Beschaftigter
(56 %) und im Wirtschaftszweig Handel, Verkehr, Gastgewerbe (54 %). Lern- und Qualitéts-
zirkel zu Weiterbildungszwecken gab es in etwas mehr als einem Drittel der Unternehmen, auf
Jobrotation und Austauschprogramme griff jedes fiinfte Unternehmen zurtick.

21 Vgl. hierzu auch die entsprechenden Auswertungen fiir die weiterbildenden Unternehmen im euro-
pdischen Vergleich (SCHONFELD/THIELE 2020): Die weiterbildenden Unternehmen in Deutschland boten
2015 im Durchschnitt 3,7 verschiedene Lernformen an. Dies war einer der hochsten Werte innerhalb
der europdischen Lander. Im Vergleich zur Erhebung 2010 gab es einen Anstieg um 0,5 Formen.



=
o
£
=
@
=
=
@
g
c
=S
=
=
@
=
=
2
=
=
@
)
©
™

bunqayJlazipsnz-gSiA) :ajjan)

0Lt 0Lt 0L¢ 0.¢ 0.2 0L¢ 0.2 0Lt u
i uaayer g 1aqn 4a3314eydsag
th Tt 0¢ ah Q. 8 €8 a8 131Uy JaLDITIULSYINpIaqY
, ualyer G¢ Jajun J1a18iueyasag
h'h LT 13 99 €l €8 88 88 131Uy JaLDITIULSYINPIaqY
) gunpjigsnesiniag auyo 1a181eyas
6'¢ 6 €¢ 0€ 69 08 a8 88 ~ag 133Uy JALPIFHULISYINPIAGY
) gunpjigsnesiniag 11w J91814eYdSag
€' 6T L€ 0§ 0. 8 H8 €8 131Uy JLDITIULISYINPIaqY
0 [1I91UBUBUUI- (1) IWIPLYY
9% 8¢ 9¢ 1S 8. 18 68 L6 JUIIULPSLPINPIAGY
uawiyauajun wi InpjnisualSiyeyasag
0's T¢ 6¢ L9 06 L8 h6 86 uagunisiafisualq
€'Y qT h UL 99 08 68 06 3QJamasg)sen 'UYjIap ‘|dpueH
L'E 9T 6¢ €t 1. Ll Ll Q. 9(lamap sapusiiaglelsp
S1amzsyeydsuin
€'s 0§ 4% 99 88 6 €6 16 1314.YISag Jyaw pun 0§z
G'h 0€ 6¢ h (8 16 (8 H8 313148Y2s3g 64 SIq 0§
T'h qT he Gh 89 Ll 98 L8 13148Y2sag 64 5Iq 0T
9goJSsuawyauiaguf
7'e 8 6T €t 29 u7A 6. 4 duninapag aulay/agullan
G'h ¥4 0% 14° Gl 8 88 06 8uninapag 9goi3 1aya/agoid 1yas
uaiSojouyday I13je}sip Sunynapag
€'y 0t 9¢ 9% 4] T8 98 98 Jwesagsu|
uawWIojuId awuweiSosd uasum uadum
|941zs1eien() uaulal s3} uaSunyjejsue | zjejdsyaqiy we
ue jyezuy ayi| -yasnesny -|eISURIBAIYDT | -|eISUBRIBAIYDT
: , pun -u13] -13n?3153815q|9S -laasuonewsou| | Sunpjigiayap
-13uyasyding uorejolqor auidu| ENIE) Vel

(ST0Z) uajeun|lay uauapalyIsiai yoeu
USWYILIAUMN W] UBLWIOJUIBT UBUIPIIYISIBA UR [YRZUY 3YII[IHUYISYIINP pun (% Ul U3WYauI3jun J3p [131Uy) USLWLIOJUIDT UBUIPIIYISIAA ue J0qasuy :g 3|[aqeL




3 Lernen in Unternehmen

3.6.2 Lernen in Kursen und Seminaren - Veranderungen bei den Lern- und
Unterrichtsmethoden

Bereits seit vielen Jahren wird auf die wachsende Bedeutung des Lernens im Prozess der Arbeit
verwiesen (vgl. z. B. BAETHGE/SCHIERSMANN 1998; RoHs 2002; SEVERING 1994). Wie im vo-
rigen Abschnitt gezeigt, setzt jedoch weiterhin ein grol3er Teil der Unternehmen auf das tra-
ditionelle Lernen in Form von Lehrveranstaltungen. Die Lehrveranstaltungen verdndern sich
jedoch und bestehen oftmals nicht mehr alleine aus dem klassischen Frontalunterricht, son-
dern aus einem Mix verschiedener Unterrichtsmethoden. Es werden z. B. digitale Elemente
in die Lehrveranstaltungen eingebaut, ebenso wie Lerneinheiten, die eigenstdndig von den
Teilnehmenden erarbeitet werden. In der CVTS5-Zusatzerhebung wurden die Unternehmen
gebeten, Auskunft dariiber zu geben, welche Unterrichtsmethoden in den Lehrveranstaltun-
gen in den letzten drei bis fiinf Jahren hiufiger eingesetzt wurden.2? Das eigenstindige Uben
mit Computer, Tablet oder Smartphone hat in fast drei Viertel der Unternehmen an Bedeutung
gewonnen (vgl. Abbildung 11). Insbesondere Unternehmen, in denen digitale Technologien
eine groRe Bedeutung haben (77 %), mittlere (79 %) und grof3e Unternehmen (81 %), Unter-
nehmen aus dem Dienstleistungsbereich und dem Wirtschaftszweig Handel, Verkehr, Gastge-
werbe (jeweils 79 %) und Unternehmen mit einem tiberdurchschnittlichen Anteil an jiingeren
Beschiéftigten (80 %) wiesen bei dieser Unterrichtsmethode hohe Werte auf. 55 Prozent der
Unternehmen gaben an, dass bei ihnen der Einsatz von dezentralem Unterricht oder Fernun-
terricht mit Online-Elementen in Lehrveranstaltungen zugenommen hat. Auch hier waren die
Werte in Unternehmen, fiir die digitale Technologien eine grof3e Bedeutung haben (64 %),
und im Dienstleistungsbereich (85 %) besonders hoch. Allerdings hat diese Unterrichtsme-
thode in einigen Unternehmensgruppen auch iiberdurchschnittlich an Bedeutung verloren:
So wurde sie in 45 Prozent der Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes seltener eingesetzt
und in 38 Prozent der Unternehmen mit einem {iberdurchschnittlichen Anteil an Beschéftigten
ohne Berufsausbildung.

In etwa der Hélfte der Unternehmen wurde stéarker als noch vor drei bis fiinf Jahren Grup-
penarbeit in die Lehrveranstaltungen integriert. Vor allem in Groffunternehmen (68 %) und
in Unternehmen des Dienstleistungsbereichs (60 %) fand diese Unterrichtsmethode Anklang.
Auf die selbststandige Vor- und Nachbereitung des Unterrichtstoffes durch die Teilnehmenden
legten 46 Prozent der Unternehmen haufiger Wert als in der Vergangenheit. Dieses eigenstan-
dige Aneignen von Wissen wurde insbesondere von den Teilnehmenden in Grolunternehmen
(59 %) und in Unternehmen mit einer iiberdurchschnittlich jungen Belegschaft (57 %) er-
wartet. Traditionelle Unterrichtsmethoden wie Frontalunterricht oder das Uben mit Papier
und Stift haben in der Mehrzahl der Unternehmen an Bedeutung verloren. Anders beurteilten
dies lediglich die Unternehmen aus dem Wirtschaftszweig Handel, Verkehr, Gastgewerbe, von
denen knapp die Halfte Frontalunterricht haufiger als in der Vergangenheit zur Schulung ihrer
Beschiftigten nutzten. In Unternehmen mit einem iiberdurchschnittlichen Anteil élterer Be-
schéftigter war das Bild gemischt: 37 Prozent dieser Unternehmen setzten Frontalunterricht
seltener ein, 35 Prozent jedoch haufiger.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass moderne Methoden, die auch unabhéngig von
Zeit und Ort eingesetzt werden konnen (z. B. dezentraler Unterricht) sowie Methoden, die
z. B. ein personalisiertes Lernen ermoglichen (z. B. durch speziell auf die Teilnehmenden ab-
gestimmte Lernaufgaben, die auf Computer, Tablet oder Smartphone zur Verfiigung gestellt
werden), in den letzten Jahren in Lehrveranstaltungen an Bedeutung gewonnen haben. Es
zeigt sich jedoch auch, dass Unternehmen die jeweils fiir ihre spezifischen Bediirfnisse geeig-

22 Es muss hier darauf hingewiesen werden, dass keine Informationen dariiber vorliegen, wie haufig die
einzelnen Unterrichtsmethoden in den Unternehmen eingesetzt wurden.



3.6 Lernformen in Unternehmen

netsten Methoden auswéahlen. So nahmen Unterrichtsmethoden, die moderne Medien nutzen,
in Unternehmen, fiir die die Bedeutung digitaler Technologien grof} ist, noch starker zu als
im Gesamtdurchschnitt. Im Gegensatz dazu griffen die Unternehmen mit einer élteren Beleg-
schaft weiterhin zu einem grof3en Teil auf die bewéhrte Unterrichtsmethode des Frontalunter-
richts in Lehrveranstaltungen zurick.

Abbildung 11: Haufigkeit des Einsatzes von Lern- und Unterrichtsmethoden in
Lehrveranstaltungen im Vergleich zur Situation vor drei bis fiinf Jahren
(Anteil der Unternehmen in %)

Eigenstandiges Uben mit
Computer/Tablet/Smartphone

Dezentraler Unterricht/Fernunterricht mit
Online-Elementen

28

Gruppenarbeit 26

Eigenstandige Vor- und Nachbereitung

durch die Lernenden 32

Frontalunterricht 50

Eigenstandiges Uben mit
Papier und Stift

i

o

20 40 60 80 1

o

0.
m Eher haufiger Einsatz ~ mEher seltener Einsatz ~ m Unverdnderter Einsatz

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 260 bis 270 (je nach Unterrichtsmethode)

3.6.3 Lernen am Arbeitsplatz

Viele Studien verweisen auf die groRe Bedeutung des integrierten Lernens am Arbeitsplatz
und die lernforderliche Gestaltung des Arbeitsplatzes fiir die Kompetenzerweiterung der Be-
schiftigten und damit fiir den Erhalt ihrer Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit (vgl. z. B.
DEHNBOSTEL 2007, 2018; HARTEIS 2019). Lernen am Arbeitsplatz wird dabei nicht mehr nur
als ein mit niedrigen Kosten verbundenes, auf die unmittelbare Anwendung bezogenes Lernen
verstanden, sondern zeichnet sich unter anderem dadurch aus, dass es unmittelbar an realen
Veranderungsprozessen orientiert ist, individualisiert werden kann und dass neue Informati-
ons- und Kommunikationsmedien (z. B. Lernplattformen, Internet) integriert werden konnen
(vgl. REUTHER 2006). Die empirische Erfassung der unterschiedlichen Lernformen des arbeits-
integrierten Lernens ist allerdings eine grolse Herausforderung, insbesondere wenn in stan-
dardisierten Befragungen nur ein begrenztes Zeit- und Platzvolumen zur Verfiigung steht.?

23 Bereits in friiheren Untersuchungen mit Daten der CVTS-Zusatzerhebungen wurde dies deutlich (vgl.
MORAAL/GRUNEWALD 2004).
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JACKEL u. a. (2006) entwickelten z. B. eine sogenannte Neun-Felder-Tafel zur Systematisie-
rung betrieblicher Lernformen, verwiesen aber zugleich darauf, dass diese nicht alle Lernfor-
men vollstdndig abbildet. Auch eine alternative Zuordnung sei moglich, je nach Ausmaf3 des
Arbeitsbezugs beim Lernen in den einzelnen Unternehmen. Die Grenze zwischen Lernen und
Arbeit ist bei all diesen Formen des Lernens am Arbeitsplatz flieRend.

In der telefonischen Befragung der CVTS5-Zusatzerhebung wurde untersucht, wie stark
verbreitet unterschiedliche Lernaktivititen am oder in der Nidhe des Arbeitsplatzes waren. Die
wenigen Fragen zu dieser Thematik konnen allerdings kein vollstdndiges Bild vermitteln. Of-
fenbleiben muss z. B., was genau unter den verschiedenen Formen des Lernens am Arbeits-
platz zu verstehen ist, wie diese informellen Lernprozesse ausgestaltet werden, ob diese inten-
diert sind (handelt es sich um beabsichtigte Lernprozesse oder um Lernen en passant?), ob von
anderen Personen (z. B. Kolleginnen/Kollegen oder Vorgesetzten) gelernt wird oder ob die Be-
schéftigten sich etwas eigenstandig aneignen. Die in die CVTS5-Zusatzerhebung integrierten
Fallstudien liefern hierzu vertiefende Informationen (vgl. MUNCHHAUSEN/SCHONFELD 2020).

In der CATI-Befragung gaben 40 Prozent der Unternehmen an, dass Lernaktivitaten, die
an den typischen Arbeitsplatzen der Beschaftigten stattfinden und neben der Arbeit zumindest
etwas zusatzliche Zeit benotigen, sehr stark (7 %) oder eher stark (33 %) verbreitet waren
(vgl. Abbildung 12). Mit insgesamt 47 Prozent noch etwas stiarker verbreitet waren Lernaktivi-
taten in der arbeitsplatznahen Umgebung der Beschéftigten, also an Orten, an denen sie sich
wahrend des Arbeitsprozesses oder in kurzen Pausen aufhalten (z. B. Aufenthalts- und Be-
sprechungsraume, Teekiichen, Flure vor dem Arbeitsplatz). Die hochsten Werte mit insgesamt
58 Prozent wurden fiir Lernaktivititen am Arbeitsplatz gemessen, die keinerlei zusétzliche
Zeit benotigen, weil sie als Nebeneffekt unmittelbar bei der Ausfiihrung der Arbeit entstehen.
Bei diesen Lernaktivititen ist eine Grenze zwischen Lernen und Arbeiten kaum erkennbar. Da-
her wurde in einer Nachfrage ermittelt, ob die Befragten bei diesen Lernaktivitidten eher an die
Erweiterung von Kenntnissen und Fertigkeiten oder vor allem an die zunehmende Routine, die
die Beschéftigten mit der Zeit schneller und besser macht, gedacht hatten: In 41 Prozent der
Unternehmen mit solchen Lernaktivititen stand die Erweiterung von Kenntnissen und Fertig-
keiten im Vordergrund, 29 Prozent setzten auf die zunehmende Routine, die die Beschaftigten
mit der Zeit schneller und besser macht. Fiir 30 Prozent hatte beides die gleiche Bedeutung.
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Abbildung 12: Verbreitung von Lernaktivititen am oder in der Ndhe des Arbeitsplatzes
(Anteil der Unternehmen in %)

Lernaktivitaten ohne

zusatzlichen Zeitaufwand . 48 = /
Lernaktivitaten in der

personlichen, arbeitsplatznahen l “0 e ¢
Umgebung

Lernaktivitaten am Arbeitsplatz, die 33 51 9
zusatzliche Zeit neben der Arbeit benotigen

0 20 40 60 80 100
m Sehr starke Verbreitung Eher starke Verbreitung

m Weniger starke Verbreitung m Gar keine Verbreitung

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 266 bzw. 268 (Lernaktivititen am Arbeitsplatz, die zusdtzliche Zeit neben der Arbeit
bendtigen)

Betrachtet man die drei in der Zusatzerhebung abgefragten Formen der Lernaktivitdten am
oder in der Nahe des Arbeitsplatzes nach verschiedenen betrieblichen Merkmalen, fallen eini-
ge interessante Unterschiede ins Auge (vgl. Tabelle 9):

» Die drei Lernaktivititen waren in Unternehmen, fiir die digitale Technologien eine groRe
Bedeutung haben, wesentlich verbreiteter als in Unternehmen, in denen diese nur eine ge-
ringe Bedeutung haben. So gaben lediglich jeweils etwa 15 Prozent der Unternehmen, fiir
die digitale Technologien nur eine geringe Bedeutung haben, an, dass Lernaktivitdten am
Arbeitsplatz mit etwas Zeitaufwand bzw. in der arbeitsplatznahen Umgebung bei ihnen weit
verbreitet waren.

» Uberdurchschnittlich stark verbreitet waren die drei Lernaktivititen in Unternehmen des
Dienstleistungsbereichs. In 85 Prozent dieser Unternehmen kam z. B. das Lernen in der
arbeitsplatznahen Umgebung haufig vor, in 74 Prozent Lernen am Arbeitsplatz, das mit
einem gewissen Zeitaufwand verbunden ist.

» Haufig wird darauf hingewiesen, dass sich fiir gering oder nicht formal Qualifizierte arbeits-
integrierte Lernformen besonders fiir die Weiterbildung eignen, da diese Beschéftigten z. B.
aufgrund friiherer negativer Bildungserfahrungen in Schule und Ausbildung Vorbehalte
gegeniiber Kursen oder anderen formalen Bildungsangeboten haben (vgl. z. B. DAUSER/
KrRETSCHMER 2019; WEBER/KRETSCHMER 2012). Nach Daten des IW-Personalpanels 2018
war fiir drei Viertel der Unternehmen das Lernen am Arbeitsplatz die bevorzugte Weiterbil-
dungsform fiir Geringqualifizierte (vgl. SCHOPPER-GRABE/VAHLHAUS 2019, S. 52). Mit Blick
auf die in der CVTS5-Zusatzerhebung befragten Unternehmen mit einem tiberdurchschnitt-
lichen Anteil an Beschiftigten ohne beruflichen Bildungsabschluss zeigt sich jedoch ein an-
deres Bild. Die drei abgefragten Lernformate waren nur in relativ wenigen Unternehmen
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starker verbreitet. Dies kann ein Hinweis dafiir sein, dass gerade in diesen Unternehmen
mehrere Faktoren zusammentreffen, die die Einbeziehung Geringqualifizierter in das Ler-
nen am Arbeitsplatz erschweren: So miissen die Arbeitsaufgaben lernforderlich sein. Dem
entgegen steht jedoch die Tatsache, dass Geringqualifizierte haufiger als andere Gruppen
in wenig lernférderlichen Arbeitsumgebungen arbeiten (vgl. FOURNIER/LAMBERT/MARION-
VERNOUX 2017). Das zusitzliche Lernen parallel zu den eigentlichen Aufgaben, die oft-
mals unter eng getakteten Vorgaben und Zeitdruck zu verrichten sind, kann leicht zu einer
Uberforderung der Beschiiftigten fithren. Hinzu kommt, dass das Lernen am Arbeitsplatz
in der Regel weitgehend selbststidndig erfolgt, oft auch auf Eigeninitiative (vgl. WARNHOFF/
KrzywpzINskI 2018).

In Unternehmen mit einem iiberdurchschnittlichen Anteil Beschiftigter mit einem Fach-
hochschul- oder Universitdtsabschluss fanden alle drei Lernformate am Arbeitsplatz eine

iiberdurchschnittliche Verbreitung.

Tabelle 9: Sehr starkeleher starke Verbreitung von Lernaktivitaten am oder in der Ndhe des
Arbeitsplatzes nach verschiedenen Merkmalen (Anteil der Unternehmen in %)

Verbreitung von Verbreitung von .
oo e o Verbreitung von
Lernaktivitaten am Lernaktivitaten in e
o . . e Lernaktivitaten ohne
Arbeitsplatz, die zu- der personlichen, ey 1 .
rern . . zusatzlichen Zeitauf-

satzliche Zeit neben arbeitsplatznahen wand

der Arbeit bendtigen Umgebung
Insgesamt L0 L7 58
Bedeutung digitaler Technologien
Sehr groRe/eher groRe Bedeutung L6 56 62
Geringel/keine Bedeutung 16 15 Ly
UnternehmensgroRe
10 bis 49 Beschaftigte 38 45 60
50 bis 249 Beschaftigte L6 54 53
250 und mehr Beschdftigte 43 L7 61
Wirtschaftszweig
Verarbeitendes Gewerbe 25 34 58
Handel, Verkehr, Gastgewerbe 27 29 54
Dienstleistungen Th 85 6L
Beschiftigtenstruktur im Unternehmen
Uberduthschplttllcher ' 58 75 67
Akademiker/-innenanteil
Uberd.l.Jrc.hschnl.ttllcher Ante|! 37 1 57
Beschdftigter mit Berufsausbildung
Uberd.l.thfhschnlttllcher Anteil ‘ 71 )8 50
Beschaftigter ohne Berufsausbildung
Uberdurchschnittlicher Anteil
Beschaftigter unter 35 Jahren & 2 &
Uberdurchschnittlicher Anteil
Beschaftigter tiber 50 Jahren 42 e b
n 268 266 266

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung
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3.7 Lernforderliche Ausgestaltung der Arbeitsaufgaben und des
Arbeitsplatzes

Bereits seit den 1970er-Jahren werden Konzepte und Kriterien einer lernforderlichen Gestaltung
von Arbeit in verschiedenen Disziplinen untersucht und entwickelt (vgl. z. B. DEHNBOSTEL 2008;
2018). Eine lernforderliche Ausgestaltung der Arbeitsaufgaben zeichnet sich nach einer von
CERNAVIN (2018, S. 3) verwendeten Definition durch Arbeitsauftréage und ihre Ausfithrungsbe-
dingungen aus, die Lernen beim Arbeiten fiir das erfolgreiche Bewaltigen der Auftrige fordern.
Ziel ist die Forderung der reflexiven Handlungsfahigkeit und der beruflichen Handlungskompe-
tenz der Beschéftigten. Merkmale einer lernférderlichen Arbeitsgestaltung sind unter anderem
Ganzheitlichkeit, Anforderungsvielfalt, soziale Interaktion, Autonomie, Entwicklungsméglich-
keiten und Sinnhaftigkeit, wertschédtzende Riickmeldung und die Férderung sinnlicher Wahr-
nehmungen, kombiniert mit einer sicheren und gesundheitsgerechten Gestaltung aller Elemente
des Arbeitssystems (vgl. z. B. CERNAVIN 2018; HACKER 2015; vgl. hierzu auch DEHNBOSTEL 2008,
der sieben Kriterien lern- und kompetenzforderlicher Arbeit beschreibt sowie DEHNBOSTEL 2018
mit einer Anpassung dieser Kriterien auf digitalisierte Arbeit).

In der CVTS5-Zusatzerhebung wurden die Unternehmen mit einer starken oder sehr starken
Verbreitung von Lernaktivitdten, die keinerlei zuséatzliche Zeit benotigen, danach gefragt, ob sie
ihre Arbeitsplétze gezielt so gestalten, dass Lerneffekte wihrend der Arbeit entstehen. 52 Pro-
zent dieser Unternehmen bejahten diese Frage. In einer offenen Frage erlduterten insgesamt
72 Befragte, was fiir ihr Unternehmen eine lernfoérderliche Ausgestaltung des Arbeitsplatzes be-
inhaltet. Die Angaben der Unternehmen wurden fiinf Gruppen zugeordnet (vgl. Abbildung 13):

» Mit Abstand die meisten Nennungen entfielen dabei auf Elemente, die sich unter dem
Schlagwort , Infrastruktur® zusammenfassen lassen. Dabei geht es zum einen um die rdum-
liche Gestaltung des Arbeitsplatzes (z. B. unter ergonomischen Aspekten), zum anderen
aber auch darum, die technischen Voraussetzungen fiir das Lernen zu schaffen (z. B. durch
den Zugang zu Wissensdatenbanken, entsprechenden Internetseiten oder auch durch die
Entwicklung von Lerninseln oder die Nutzung von Lehrwerkstétten nicht nur fiir Auszubil-
dende). Ein weiterer Schwerpunkt dieser Nennungen lag auf der technischen Ausgestaltung
des Arbeitsplatzes mit modernen Arbeitsmitteln wie digitalen Gerdten oder anderen inno-
vativen Technologien.

» Ein grof3er Teil der Nennungen betraf Maldnahmen, die zum Themenkomplex ,Lernangebo-
te bzw. Weiterbildung“ gehoren. Hier nannten die Unternehmen insbesondere das Learning
by Doing, Onlineangebote sowie das Lernen an konkreten Lernaufgaben, die z. B. bei der
Einfithrung neuer Technologien oder Programme anfallen. Einige Unternehmen gaben auch
an, spezielle Lernzeiten bereitzustellen.

» Die dritte Gruppe umfasst Elemente, die sich auf die Gestaltung der Arbeitsaufgaben und
der Arbeit beziehen. So gaben einige Unternehmen an, die Arbeitsaufgaben gezielt so zu
gestalten, dass mit ihnen auch ein Lerneffekt verbunden ist (z. B. durch Rotation unter den
Beschiftigten oder durch eine gezielte Aufgabenverteilung unter dem Aspekt der Lernver-
mittlung). Andere Unternehmen befassten sich mit der Gestaltung der Arbeitsunterlagen
und stellten z. B. Dokumente zu Arbeitsvorgéngen zur Verfiigung.

» In einer vierten Gruppe zusammengefasst wurden MaBnahmen, die soziale Unterstiitzung
und Kommunikation betreffen und zu den von DEHNBOSTEL (2008, S. 6) aufgefiihrten Kri-
terien lern- und kompetenzforderlicher Arbeit gehoren. Die Unternehmen, die den Dialog
und den Austausch unter den Beschéftigten und mit den Vorgesetzten unter Lerngesichts-
punkten fordern, setzten z. B. auf den gegenseitigen Erfahrungsaustausch, Patensysteme,
kollegiale Unterstiitzung, Lernteams oder die Zusammenarbeit von erfahrenen und neuen
Beschiftigten.
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» Einige wenige Nennungen entfielen auf Mafdnahmen, die auf eine Entwicklung von Kom-
petenzen mit Blick auf eigenverantwortliches und selbststdndiges Handeln oder Problem-
l6sungskompetenz abzielten.

Insgesamt zeigt sich in den Angaben der Unternehmen ein breites Spektrum von MaRnahmen
und Elementen zur Forderung des Lernens am Arbeitsplatz. Die Antworten der Unternehmen
geben einen Einblick, was diese unter lernforderlichen Arbeitsprozessen verstehen und wie
sie diese nutzen, um ihre Beschéftigten beim Wissenserwerb wéhrend des Arbeitens zu unter-
stiitzen.

Abbildung 13: Lernforderliche Ausgestaltung des Arbeitsplatzes — offene Angaben der
Unternehmen, die Arbeitsplatze gezielt so gestalten, dass Lerneffekte
entstehen

Infrastruktur

- Technische Ausgestaltung
des Arbeitsplatzes (20)
- Raumliche Gestaltung des
Arbeitsplatzes (9)
- Techn. Voraussetzungen zur
Informationsbeschaffung (8) Arbeitsaufgaben/
- Lerninfrastruktur (4) Gestaltung der Arbeit

Lernangebote/Weiterbildung

- Allgemeine Lernangebote (16) A;bﬁ{?;gg:giec:?g)

- Spezifische Lernaufgaben (7) /
- Bereitstellung von Lernzeit (4) r_ngsesltﬂlrfgn-%:tzrrlégﬁt(?)

- Vereinfachung der Arbeit (5)

Uberfachliche .
Kompetenzen Lernforderliche Soziale Unterstiitzung/

- Férderung von Ausgestaltung Kommunikation
Eigenverantwortung/ des - Unterstltzung/Austausch
Selbststandigkeit (5) . innerhalb der Belegschaft (14)

- Weitere tberfachliche Arbeltsplatzes - Gruppenarbeit/Lernteams (7)

Kompetenzen (4)

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 72. Mehrfachnennungen und -kategorisierung maglich, Anzahl der Nennungen
(absolute Zahlen) in Klammern

3.8 Bedeutung verschiedener Medien fiir das Lernen in Unternehmen

Bereits seit vielen Jahren werden grof3e Potenziale in der Nutzung digitaler Lernmedien fiir
die Weiterbildung gesehen. Sie konnen z. B. zeitlich und rdumlich flexibel eingesetzt werden
und ermoglichen eine individuelle Anpassung der Lerninhalte an die Anforderungen und Be-
diirfnisse von Unternehmen und Beschiftigten. Dariiber hinaus wird ihnen eine Steigerung
der Lernmotivation, des Lernerfolgs und der Effizienz zugewiesen (vgl. z. B. BELAYA 2018;
BLATTER/HARTWAGNER 2015; KERRES/PETSCHENKA 2002; RoHs 2013). Digitale Medien sind
aber nicht automatisch besser als traditionelle Medien, sondern sind zum Teil auch mit hohen
Anforderungen an die Lernenden verbunden (vgl. fiir einen Uberblick von Vor- und Nachteilen
BeLAYA 2018). In Betriebsbefragungen zeigte sich, dass digitale Formate in der betrieblichen
Weiterbildung oft in der Nutzung hinter klassischen, nicht digitalen Medien zuriickstehen
(vgl. GENSICKE u. a. 2016).
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Abbildung 14: Derzeitige Bedeutung verschiedener Medien fiir das Lernen im Unternehmen
(Anteil der Unternehmen in %)

Informationsangebote aus dem Internet 45 24 8
Fachspezifische Software 45 27 11
Lernsoftware 25 40 21
Lernplattformen 20 42 23
Schriftliche Unterlagen (z. B.
Handouts, Lehr-/Fachbucher) =i 2 &
Lernvideos 31 33 23
2
Computersimulationen/virtuelle 4 31 63
Welten (z. B. mithilfe von VR-Brillen)
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Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270, 269 (fachspezifische Software) bzw. 268 (Computersimulationen/virtuelle Welten)

In der CVTS5-Zusatzerhebung wurden die Unternehmen nach der derzeitigen Bedeutung ei-
niger ausgewdahlter Medien und Formate fiir das betriebliche Lernen ihrer Beschéftigten be-
fragt.2* Dabei zeigte sich die hohe Bedeutung, die das Internet mit seinen vielféltigen Infor-
mationsangeboten fiir das Lernen einnimmt (vgl. Abbildung 14). Nach KERRES, HOLTERHOF
und REam (2017, S. 141) entwickelt sich das Internet ,,zunehmend zu einem Raum, der ganz
selbstversténdlich fiir Lernzwecke genutzt wird, nicht unbedingt als Ersatz fiir traditionelle
Raume des Lernens face-to-face in Schulungen und Lehrgingen, aber in Kombination und Er-
weiterung traditioneller Angebote“. In der Befragung schrieben 17 Prozent der Unternehmen
fachspezifischer Software eine sehr grof3e Bedeutung beim Lernen zu und 45 Prozent eine eher
grol3e Bedeutung. Den anderen abgefragten Medien wiesen weniger als die Halfte der Unter-
nehmen eine sehr gro3e oder eher grof3e Bedeutung zu. In jeweils 43 Prozent der Unterneh-
men hatten schriftliche Unterlagen wie Handouts und Lehr- und Fachbiicher sowie Lernvideos
eine sehr grolle bzw. eher grol3e Bedeutung. Die entsprechenden Werte fiir Lernsoftware?
und Lernplattformen?® lagen bei 39 Prozent bzw. 34 Prozent. Bei der {iberwiegenden Zahl der
Unternehmen spielten zum Befragungszeitpunkt Computersimulationen oder virtuelle Welten
(z. B. mithilfe von VR-Brillen) kaum eine Rolle. Lediglich zwei Prozent der Unternehmen ma-

24 Aufgrund zeitlicher Restriktionen wurde hier eine wesentlich kiirzere Liste als in der Bestandsanalyse
zum Einsatz digitaler Medien in der Aus- und Weiterbildung (vgl. GENSICKE u. a. 2016) verwendet.
Dort wurden insgesamt 20 Medienformate unterschieden. Dies erlaubte einen Vergleich von klassi-
schen, nicht-digitalen Formaten mit digitalen Lernformaten.

25 In der CVTS5-Zusatzerhebung definiert als jede Art von Software, die speziell fiir Lernzwecke entwickelt
und programmiert wurde. Typische Formen sind Tutorials, Ubungsprogramme und Programme zur all-
gemeinen Informationsvermittiung.

26 In der CVTS5-Zusatzerhebung definiert als webbasierte Lernumgebungen zur Interaktion zwischen
Lehrenden und Lernenden, zur Bereitstellung von Lerninhalten und zur Organisation von Lernprozes-
sen.
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Ren ihnen eine sehr grolse Bedeutung zu, vier Prozent eine eher grof3e. Diesem Bereich wird
zwar in der Literatur ein grof3es Potenzial als Lehr- und Lernmedium zugeschrieben (vgl. z. B.
StoLL 2019), in der Weiterbildung sind entsprechende Instrumente jedoch noch nicht in gro-
Rerem Umfang angekommen.

Nachfolgend werden die Kategorien ,sehr grolde Bedeutung“ und ,,eher grof3e Bedeutung*
zusammengefasst und Auffélligkeiten nach verschiedenen betrieblichen Merkmalen darge-
stellt. In Unternehmen, fiir die digitale Technologien eine grofe Bedeutung haben, wurden
bei allen Medien deutlich hohere Werte gemessen als in Unternehmen, fiir die digitale Tech-
nologien eine geringere Bedeutung haben (vgl. Tabelle 10). Insbesondere digitalen Formaten
wie Lernvideos, Lernsoftware oder Lernplattformen wurden von weniger als einem Fiinftel
der wenig digitalisierten Unternehmen eine grof3ere Bedeutung fiir das Lernen zugesprochen.
Das Internet hatte allerdings in mehr als der Hélfte dieser Unternehmen eine grof3e Bedeu-
tung fiir das Lernen im Unternehmen. Dies verdeutlicht, wie selbstverstédndlich das Internet
fiir Lernzwecke genutzt wird, auch in Unternehmen, die (bisher) eher zuriickhaltend auf die
Digitalisierung reagiert haben. Das Internet als Lernmittel erzielte in allen untersuchten Un-
ternehmensgruppen hohe Anteile, auch in Gruppen, von denen man dies auf ersten Blick nicht
unbedingt erwarten wiirde, wie Unternehmen mit einem iiberdurchschnittlichen Anteil Be-
schiftigter ohne Berufsausbildung oder Unternehmen mit einem {iberdurchschnittlichen An-
teil dlterer Beschéftigter.

Eher geringe Unterschiede in der Bedeutung der Nutzung fiir Lernzwecke zeigten sich fiir
die verschiedenen Gruppen bei schriftlichen Unterlagen wie Handouts oder Lehr- und Fach-
biichern. In Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich wurde ihnen allerdings deutlich
seltener eine grof3e Bedeutung zugewiesen, fiir Grollunternehmen wurden hohere Werte ge-
messen. Auf fachspezifische Software setzten vor allem Unternehmen mit einem iiberdurch-
schnittlichen Akademiker/-innenanteil. Daneben wurden iiberdurchschnittliche Anteile fiir
GroRBunternehmen und Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich ermittelt. Letztere ma-
Ren iiberdurchschnittlich oft Lernvideos eine hohe Bedeutung fiir das Lernen zu, wahrend Un-
ternehmen im verarbeitenden Gewerbe dieses Medium eher zuriickhaltend einsetzen. Nach
Wirtschaftszweigen differenziert zeigten sich grol3e Unterschiede beim Medium Lernsoftware.
Fiir etwas mehr als die Hélfte der Unternehmen aus dem Bereich Handel, Verkehr, Gastgewer-
be hatte dieses Medium eine groRe Bedeutung, im verarbeitenden Gewerbe traf dies nur auf
27 Prozent der Unternehmen zu. Die Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich lagen mit
39 Prozent genau im Gesamtdurchschnitt aller Unternehmen. Auffallend ist auch der niedrige
Wert der Lernsoftware fiir Unternehmen mit einer &lteren Belegschaft (29 %). Lernplattfor-
men waren ebenfalls nur in wenigen dieser Unternehmen wichtig. Die Zahlen deuten darauf
hin, dass die Relevanz dieses Mediums sehr von der Zielgruppe der moglichen Nutzer/-in-
nen abhangt: Hohe Werte wurden in Unternehmen mit solchen Beschaftigtengruppen erzielt,
denen eine groRere Affinitdt und Offenheit gegeniiber digitalen Medienformaten zugespro-
chen wird, wie jlingeren Beschéftigten (48 %)?” oder Beschiftigten mit einem Fachhochschul-
oder Universitatsabschluss (42 %). Lernplattformen hatten in GroBunternehmen (51 %) eine
wesentlich hohere Bedeutung als in kleineren Unternehmen, da diese in der Regel die bes-
seren Voraussetzungen fiir ihren Einsatz besitzen, insbesondere mit Blick auf finanzielle und
personelle Ressourcen. Wie bereits dargestellt, spielten Computersimulationen oder virtuelle
Welten in den Unternehmen (noch) kaum eine Rolle. Die grof3te Bedeutung wird ihnen dabei

27 Vgl. hierzu die Arbeit von HAssLICH und DYRNA (2019), die Einflussfaktoren auf die Bereitstellung von
digitaler Infrastruktur und den Einsatz digitaler Lernangebote in Unternehmen untersuchten. Das Alter
der Belegschaft erwies sich dabei nicht als signifikanter Einflussfaktor fiir den Einsatz digitaler Lern-
formate. Jedoch stellten Unternehmen mit einem geringeren Durchschnittsalter ihren Beschaftigten
eher digitale Infrastruktur zur Verfiigung als Unternehmen mit einem hdheren Durchschnittsalter.
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noch mit Anteilen von neun bis zehn Prozent in Mittel- und Grof3unternehmen sowie in Unter-
nehmen mit einem tiberdurchschnittlichen Anteil an Beschaftigten mit einem Fachhochschul-
oder Universitdtsabschluss beigemessen.

Mit insgesamt vier Fragen wurde in der CVTS5-Zusatzerhebung der Einsatz von mobi-
len Endgerédten wie Smartphones, Notebooks oder Tablets am Arbeitsplatz und beim Lernen
untersucht. Im Durchschnitt aller Unternehmen nutzten 36 Prozent der Beschéftigten mobile
Endgerate bei ihrer Arbeit. Dabei gab es nur wenige Unterschiede nach Unternehmensgrof3en
und Wirtschaftszweigen, lediglich in Unternehmen mit iiberdurchschnittlich vielen Akademi-
kern und Akademikerinnen war der Anteil der Beschiftigten, die solche Geréate einsetzten, mit
46 Prozent deutlich hoher, in Unternehmen mit einem {iberdurchschnittlichen Anteil alterer
Beschiftigter niedriger (30 %).

In etwa zwei Drittel der Unternehmen wurden mobile Endgerite bzw. Lern-Apps am Ar-
beitsplatz fiir Lernzwecke verwendet (vgl. Tabelle 11).28 Fast neun von zehn Unternehmen mit
einem {iberdurchschnittlichen Akademiker/-innenanteil nutzten mobile Anwendungen zum
Lernen, hohe Anteile wurden auch fiir Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich gemes-
sen, wiahrend es nach der Unternehmensgro3e nur wenige Unterschiede gab. Einen vergleichs-
weise geringen Stellenwert hatten solche mobilen Angebote fiir Unternehmen aus dem ver-
arbeitenden Gewerbe, fiir Unternehmen, fiir die digitale Technologien eine geringe Bedeutung
haben, und fiir Unternehmen mit einem {iberdurchschnittlichen Anteil Beschiftigter ohne
Berufsausbildung. In vielen Unternehmen stellte das Lernen mit mobilen Endgerédten nicht
nur eine kurze Arbeitsunterbrechung dar, um z. B. etwas im Internet zu suchen. 64 Prozent
der Unternehmen, in denen mobile Endgerite zum Lernen genutzt wurden, gaben an, dass die
Arbeit fiir das Lernen fiir mindestens 30 Minuten unterbrochen wurde. So konnten in diesem
Zeitraum z. B. kleinere Lerneinheiten durchgearbeitet werden. In 45 Prozent der Unternehmen
wurden diese mobilen Lernangebote auch dazu genutzt, auf Kurse und Seminare zu verzichten.

28 Dabei wurde nicht danach unterschieden, welche Lern- und Medienformate mit diesen Gerdten ver-
wendet wurden. Hierzu liefern z. B. die Studien von GENSICKE u. a. (2016, S. 57f.) und SIEPMANN
(2018, S. 13ff.) Informationen.




bunqayiazipsnz-5SiA) :ajjan)

89¢ (1]X4 (1]X4 (1]X4 (1]X4 69¢ (1]X4 u
14 6¢ 6 L€ 1 e L9 ualyer G 43qN J3)31eYdSag [133UY JaUdI[IIUYISYINPIAQY)
€ 8% fh 8% e 86 0. UaJyer G¢ J33un 1333148Ydsag [133UY J3YIIIUYISYIINPIAQ(
Sunpjigsnesiniag

K a at be £ €9 [ 3uyo 4313148YdSag [13UY J3YIIIUYISYIINPIAQ
unpjigsnesiniag

: 92 & ¢ 5 v e 1w 13)81LYISAY [1B1UY JAYIHUYISYINPIAGY
6 h he Lh 0% 68 LL [l81ueUBUUI- /1) IWapeYY Jaydl[13iuydsydInpiaqy
uaWYaLIAUN Wi INP|nIsudlSiyeyssag

L i 6¢ qS uis 0. €l uadunisiajisualqg
L 143 €5 hh Lh 29 € 9qJamasgisen ‘1yayIaj ‘|apueH
| TC LT €€ 84 9G 09 9(I3M3D SaPUI}I3GIRIIA
S1amzsyeyasip

6 TG th 0% €q 89 €9 31314eYdsag Jyaw pun 057
0T 8¢ 8¢ 8¢ ah #9 0. 3131eYdSad 64 SI9 0§
] e 6¢ ] th 19 89 31314.YdSag 6% 5I1Q 0T
9goJSsuawyauiazuf

0 a1 9T 8T €€ LE €S dunnapag au|ay/a8ulian
L 6€ 4 0S 9% 69 4 duninapag agoi3 1aya/agoid 1yas
uaiSojouyday I13|e}8ip Sunnapag

9 he 6€ €h €h 9 89 Jwesasgsu|

c
)
£
=
]
c
=
]
3
c
=
c
c
)
c
=
]
)
™

(% Ul U3WyaAUIAIUN JBP |I3}UY) UIWYIUIAIUN W] USLIIT SBP INj UBIPAW 13U3palydsian Suninapag 3gois 1aya agols 1uas :0T 3|j3qeL
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Tabelle 11: Einsatz von mobilen Endgeraten fiir Lernzwecke am Arbeitsplatz (Anteil der
Unternehmen in %)

Insgesamt 67 45 64
Bedeutung digitaler Technologien

Sehr groRe/eher groRe Bedeutung 73 L7 69
Geringe/keine Bedeutung L5 32 29
UnternehmensgroRe

10 bis 49 Beschaftigte 68 L5 63
50 bis 249 Beschaftigte 66 L2 62
250 und mehr Beschdftigte 70 54 T4
Wirtschaftszweig

Verarbeitendes Gewerbe 58 26 51
Handel, Verkehr, Gastgewerbe 66 48 50
Dienstleistungen 81 58 89

Beschiftigtenstruktur im Unternehmen
Uberdurchschnittlicher

Akademiker/-innenanteil 87 48 76
seschifigter mit Berufauspildung Z " 5
seschifigter ohne Boufausbildung 8 8 s
seschitigir unter 35 Javen 73 s "
:Zf:ﬁ:&fgf:? Eit}gricshoe ;: r?rt:rlll 61 41 71
f 268 176 171

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung
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4 Offentliche Weiterbildungsforderung in
Unternehmen

Uberbetriebliche Weiterbildungskooperationen und Unterstiitzungsstrukturen (z. B. 6ffentli-
che Forderungen, Netzwerke, Kammerunterstiitzung, Beratung) waren weitere Schwerpunk-
te der CVTS5-Zusatzerhebung. Wéhrend die iiberbetrieblichen Weiterbildungskooperationen
insbesondere in den Fallstudien angesprochen wurden, konzentrierte sich die CATI-Befragung
auf Fragen zur betrieblichen Weiterbildungsférderung durch die 6ffentliche Hand.

Wie zuvor gezeigt, geht der digitale Wandel mit Veranderungen bei den Arbeits- und Lern-
prozessen einher, bewirkt Verschiebungen bei den benétigten Kompetenzen und ermoglicht
neue Formen des Lernens. Dies alles stellt Unternehmen vor Herausforderungen in ihrem Wei-
terbildungsengagement. Vonseiten der Politik bzw. von staatlichen Stellen wird oft darauf ver-
wiesen, wie wichtig Weiterbildung fiir Unternehmen und Beschéftigte zur Bewaltigung der ak-
tuellen und der bevorstehenden Herausforderungen ist. Die tatsdchliche Weiterbildungspolitik
der offentlichen Hand steht jedoch oft im Widerspruch zur bildungspolitischen Rhetorik (vgl.
DoBIsCHAT/MUNK/ROSENDAHL 2019). Abschlie3end soll daher ein Blick auf die Unterstiitzung
der Unternehmen durch Politik bzw. staatliche Stellen bei der Weiterbildung geworfen werden
(vgl. zu den folgenden Auswertungen auch SCHURGER/SCHONFELD/MULLER 2018). Insgesamt
gaben die Unternehmen an, nicht gut iiber das 6ffentliche Unterstiitzungsangebot informiert
zu sein (vgl. Abbildung 15): Lediglich zwei Prozent fiihlten sich sehr gut informiert, 26 Prozent
fiihlten sich gut informiert, aber 26 Prozent fiihlten sich sehr schlecht bzw. 46 Prozent eher
schlecht informiert. Etwas besser informiert waren im Durchschnitt mittlere Unternehmen
und Unternehmen aus dem verarbeitenden Gewerbe.

2015 nahmen nur rund sechs Prozent der Unternehmen eine finanzielle Unterstiitzung
der offentlichen Hand fiir Weiterbildungsaktivitaten in Anspruch (z. B. den Bildungsscheck
NRW oder die Forderung der Weiterbildung fiir Geringqualifizierte und dltere Beschéftigte —
WeGebAU).? Gut informierte Unternehmen nutzten die entsprechenden Férdermaf3nahmen
héufiger als eher schlecht informierte Unternehmen (16 % zu 2 %), ebenso Unternehmen mit
einem tiberdurchschnittlichen Anteil geringqualifizierter Beschaftigter (10 %), was mit dem
grolleren Angebot entsprechender Mafinahmen fiir diese Zielgruppe in Zusammenhang ste-
hen diirfte.

45 % der Unternehmen sahen einen konkreten weiteren Unterstiitzungsbedarf mit Blick
auf ihre betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten (vgl. Abbildung 16). Insbesondere bei mittle-
ren Unternehmen war dies der Fall (57 %). Auch GroSunternehmen lagen mit 50 Prozent iiber
dem Gesamtdurchschnittswert, wihrend kleine Unternehmen (41 %) einen geringeren Bedarf
hatten. Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich (24 %) sahen den Staat seltener in der
Pflicht zu unterstiitzen als Unternehmen aus dem verarbeitenden Gewerbe (54 %) oder dem
Bereich Handel, Verkehr, Gastgewerbe (55 %). Unternehmen, fiir die digitale Technologien
nur eine geringe Bedeutung haben, verzeichneten einen héheren Bedarf nach (zusétzlicher)
offentlicher Unterstiitzung als Unternehmen mit einer grolsen Bedeutung (50 % zu 44 %).

29 Zu beachten ist, dass staatliche FordermalRnahmen oft auf spezielle Zielgruppen ausgerichtet sind und
daher nicht fiir alle Unternehmen infrage kommen (vgl. fiir Informationen zu entsprechenden Pro-
grammen von Bund, Lander und EU die Forderdatenbank des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und
Energie unter URL: https://www.foerderdatenbank.de [Stand: 20.07.2020]). So werden z. B. groRe
Unternehmen bei einigen Programmen, wie dem Bildungsscheck NRW, nicht beriicksichtigt.


https://www.foerderdatenbank.de
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Abbildung 15: Informiertheit iliber Unterstiitzungsangebote zur Weiterbildungsforderung
durch die offentliche Hand (Anteil der Unternehmen in %)

Dienstleistungen h 22
Handel, Verkehr, Gastgewerbe 27

Verarbeitendes Gewerbe [2 30

250 und mehr Beschéftigte : 18
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Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 263

Abbildung 16: Konkreter weiterer offentlicher Unterstiitzungsbedarf fiir betriebliche
Weiterbildung (Anteil der Unternehmen in %)
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Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 263
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Acht von zehn Unternehmen mit einem Unterstiitzungsbedarf prézisierten diesen auf Nachfra-
ge. Die vielfaltigen und meist recht konkreten Angaben lassen darauf schliel3en, dass sich die
Verantwortlichen bereits unabhingig von der Befragung mit dieser Thematik auseinanderge-
setzt hatten. Die offenen Angaben der 108 antwortenden Unternehmen wurden in insgesamt
sieben Kategorien zusammengefasst (vgl. Abbildung 17):

» Am haufigsten wurde eine Forderung von Weiterbildungsangeboten angeregt, die entweder
spezifische Zielgruppen wie Altere, Fliichtlinge, Geringqualifizierte oder zukiinftige Meis-
ter/-innen, aber auch bestimmte Inhalte wie Digitalisierung oder Datenschutz betrafen. Ein
Teil der Befragten bezog sich auf bestimmte Unternehmensgruppen wie kleine und mittle-
re Unternehmen (KMU), aber auch auf Grof3betriebe oder bestimmte Branchen. Bei diesen
Antworten wurde eine finanzielle Unterstiitzung nicht explizit genannt, sodass davon ausge-
gangen werden kann, dass es den Befragten vorrangig um die Unterstiitzung der genannten
Zielgruppen und Inhalte ging — unabhéngig davon, ob sie dariiber hinaus auch eine finan-
zielle Unterstiitzung im Blick hatten.

» Grof3es Interesse bestand an dem Themenfeld Beratung, Information und Transparenz. Dies
erscheint angesichts des zuvor geschilderten geringen Informationsstands iiber das offentli-
che Unterstiitzungsangebot naheliegend. Der Bedarf bezog sich dabei sowohl auf Informati-
onen liber die Existenz von Férderprogrammen an sich als auch iiber die Férderbedingungen
und ihre Umsetzung sowie allgemein iiber Weiterbildungsangebote. Einige Unternehmen
wiinschten sich eine proaktive Vorgehensweise, nicht nur von der 6ffentlichen Hand, son-
dern auch von den Kammern, z. B. durch Informationsveranstaltungen, Newsletter oder
eine zentrale Anlaufstelle fiir Fragen zur Weiterbildung.

» Andritter Stelle der Nennungen folgte die finanzielle Férderung. Hier wurden nur Aussagen
zugeordnet, die einen eindeutigen Fokus auf eine finanzielle Unterstiitzung legten. Die fi-
nanziellen Férderwiinsche richteten sich dabei u. a. auf spezifische Personengruppen (z. B.
Geringqualifizierte), die Ubernahme von Personalausfallkosten oder die Finanzierung von
Lehrgéngen.

» Den anderen vier Kategorien konnten jeweils nur wenige Aussagen zugeordnet werden. Von
einigen Unternehmen wurden Aspekte wie die Bereitstellung der bendtigten technischen
Infrastruktur (z. B. durch Lernplattformen, spezifische Software oder auch eine bessere In-
frastruktur im ldndlichen Raum), eine Verringerung des Biirokratieaufwands bei der Be-
antragung von Foérdermitteln, eine stirkere Regulierung wie beispielsweise einen TUV fiir
Weiterbildungstrager oder die Standardisierung von Aus- und Weiterbildungsabschliissen
angesprochen. Bemerkenswert ist der Vernetzungsgedanke, auf den einige Unternehmen
verwiesen. Dabei ging es den Unternehmen nicht nur um die Vernetzung mit 6ffentlichen
Stellen, sondern auch um den Austausch mit anderen Unternehmen. Ein Befragter betonte,
dass die Unternehmen so gegenseitig von ihren Erfahrungen profitieren und eine gewisse
Isolierung tiberwinden konnten. Eine Moglichkeit zur technischen Umsetzung ldge in der
Bereitstellung von Lernplattformen durch die 6ffentliche Hand.
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Abbildung 17: Unterstiitzungsbedarf aus Unternehmenssicht - offene Angaben von
Unternehmen mit entsprechendem Bedarf
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Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 108. Mehrfachnennungen und -kategorisierung maéglich, Anzahl der Nennungen
(absolute Zahlen) in den Kreisen. Grafik aus SCHURGER u. a. 2018, S. 5

Die Aussagen der Interviewten zur Weiterbildungsférderung in Unternehmen durch staatliche
Stellen zeigen, dass die Unternehmen durchaus 6ffentlichen Handlungsbedarf mit Blick auf
die betriebliche Weiterbildung sehen und einfordern, gerade auch im Zusammenhang mit ak-
tuellen politischen Themen wie dem demografischen Wandel, der Digitalisierung und Migra-
tion. Die Schaffung zusétzlicher oder die Ausweitung bestehender Angebote allein reichen hier
jedoch nicht aus. Die Politik, aber auch die Kammern sind ebenso aufgefordert, die Angebote
transparenter zu gestalten, zielgerichteter auf die Bediirfnisse der Unternehmen auszurichten
und insgesamt besser {iber die Angebote zur betrieblichen Weiterbildungsférderung zu infor-
mieren.
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Die telefonische Befragung im Rahmen der CVTS5-Zusatzerhebung gibt aufschlussreiche Ein-
blicke in die Auswirkungen der zunehmenden Vernetzung und Digitalisierung auf das Lernen
in Unternehmen. In 80 Prozent der befragten weiterbildenden Unternehmen hatten digitale
Technologien eine eher grol3e bzw. sehr grolde Bedeutung. Bei vielen Antworten zeigten sich
deutliche Unterschiede, je nach Grad der Digitalisierung der Unternehmen. So waren Arbeits-
prozesse in Unternehmen, fiir die digitale Technologien eine grof3ere Bedeutung haben, be-
reits weitaus stdrker von Verdnderungen betroffen. Zudem rechneten die Unternehmen fiir
die Zukunft mit weiteren Auswirkungen und es zeigte sich eine sehr viel starkere Betroffenheit
durch die Digitalisierung beziiglich der Lerninhalte und Lernprozesse. Diese Unternehmen
zeichneten sich zugleich durch einen hoheren Organisationsgrad bei der unternehmensinter-
nen Weiterbildung aus und verfiigten dementsprechend héufiger iiber entsprechende Elemen-
te einer Weiterbildungsorganisation.

Die CATI-Befragung liefert zudem Hinweise, mit welchen MalRnahmen die Unternehmen
mit Blick auf die Weiterbildung auf die Herausforderungen reagierten. So setzten viele Unter-
nehmen auf die Aneignung zusatzlich benotigter Kenntnisse im Arbeitsprozess, ohne aber auf
Weiterbildungsaktivitdten auf3erhalb des Arbeitsprozesses, z. B. in Form von Lehrveranstal-
tungen, zu verzichten. Das Lernen in Kursen und Seminaren wurde in vielen Unternehmen mit
modernen Unterrichtsmethoden wie Online-Elementen oder dem Einsatz mobiler Gerdte zum
selbststdndigen Lernen ergdnzt und erweitert. Vor dem Hintergrund der Corona-Krise wird es
interessant sein zu beobachten, ob es bei den Lernformen und eingesetzten Unterrichtsmetho-
den zu weiteren Verdnderungen und einem Digitalisierungsschub kommt. Erste Erkenntnisse
hierzu diirfte die sechste CVTS-Erhebung liefern, die fiir das Jahr 2021 geplant ist.

Das Lernen am oder in der Ndhe des Arbeitsplatzes bildete ein Schwerpunktthema der
CATI-Befragung. Hierbei zeigen sich jedoch auch die Grenzen einer standardisierten Befra-
gung, da eine Abfrage entsprechender Lernformen aufgrund ihrer Vielfalt und eingeschrank-
ten Vergleichbarkeit mit nur wenigen Fragen kaum moglich war. Dennoch konnte ein erster
Eindruck gewonnen werden, der in den Betriebsfallstudien vertieft wurde. Deutlich wurde die
groRe Bedeutung, die die Unternehmen dem Lernen am Arbeitsplatz beimessen. Den Verant-
wortlichen ist bewusst, dass sie fiir die Beschéftigten Lerngelegenheiten im taglichen Arbeits-
prozess schaffen miissen und eine lernforderliche Ausgestaltung des Arbeitsplatzes bzw. der
Arbeitsaufgaben hier unterstiitzend wirken kann.

Fiir ihre betrieblichen Weiterbildungsaktivitidten sehen die Unternehmen durchaus einen
Bedarf an Unterstiitzung und Férderung durch staatliche Stellen und Programme. Dabei sind
ihnen neben finanzieller Unterstiitzung insbesondere eine zielgerichtete Ausrichtung auf ihre
individuellen betrieblichen Bediirfnisse, eine transparentere Gestaltung und eine bessere In-
formationspolitik wichtig.

Die Erkenntnisse, die aus der CATI-Befragung gewonnen werden konnten, wurden von
Juni 2018 bis August 2019 in insgesamt zwolf Betriebsfallstudien vertieft und um weitere
Aspekte erweitert. Um der Heterogenitiat der Unternehmen gerecht zu werden, erfolgte die
Auswahl der Unternehmen moglichst kontrastierend. Auswahlkriterien waren die Unterneh-
mensgrofde, der Wirtschaftszweig, die Region, die Qualifikations- und Altersstruktur der Be-
schéftigten, die Bedeutung digitaler Technologien fiir das Unternehmen und die Verdnderun-
gen der Lernprozesse durch die Digitalisierung. In jedem Unternehmen wurden mindestens
zwei leitfadengestiitzte Interviews mit Personal- und Weiterbildungsverantwortlichen sowie
mit Beschéftigten gefiihrt. Insgesamt wurden 22 Interviews durchgefiihrt, die bis Ende des
Jahres 2020 ausgewertet werden. Die Ergebnisse werden anschlief3end verdffentlicht.
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Abstract

Abstract

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung untersuchte in der Zusatzerhebung zur fiinften europai-
schen Erhebung iiber die betriebliche Weiterbildung in Unternehmen mogliche Auswirkungen
der zunehmenden Vernetzung und Digitalisierung auf das Lernen in Unternehmen. Die tele-
fonische Befragung der weiterbildenden Unternehmen zeigt, dass viele Unternehmen auf die
Herausforderungen mit einem starkeren Lernen am Arbeitsplatz reagieren, ohne auf Weiter-
bildungsaktivitaten aulderhalb des Arbeitsprozesses, z. B. in Form von Kursen und Seminaren,
zu verzichten. Weitere Schwerpunkte der Erhebung waren Verdnderungen bei den benétigten
Kompetenzen, die Bedeutung verschiedener Medien fiir das Lernen und die 6ffentliche Weiter-
bildungsférderung in Unternehmen.
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