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1	 Einleitung

Der technologische Wandel stellt seit jeher die Unternehmen vor Herausforderungen und 
führt zu nachhaltigen Veränderungen in der Arbeitswelt. Digitalisierung, Automatisierung, 
Vernetzung und Industrie 4.0 sind Begriffe, die seit einigen Jahren in diesem Zusammenhang 
immer wieder fallen. Die Digitalisierung verändert Technologien, Produkte, Arbeitsprozesse, 
die Arbeitsorganisation und folglich auch die Arbeitsaufgaben der Beschäftigten. Die Auswir-
kungen des technologischen Fortschritts sind jedoch je nach Unternehmen und Beschäftigten 
höchst unterschiedlich und ihre langfristigen Konsequenzen noch nicht abzusehen. So bieten 
sich für eine Reihe von Unternehmen Chancen für neue Geschäftsmodelle, während für ande-
re die Risiken überwiegen. Auch für die Beschäftigten ist das Bild je nach Beruf, Position und 
Wirtschaftszweig gespalten. Stand zunächst – insbesondere hervorgerufen durch die erstmals 
2013 veröffentlichte Studie von Frey und Osborne – der prognostizierte Wegfall von Arbeits-
plätzen im Vordergrund der Diskussion, wurde zuletzt vermehrt auf die gleichzeitige Entste-
hung neuer Jobs hingewiesen.

Frey und Osborne (2017) ermittelten anhand von Experteneinschätzungen und beruf-
lichen Tätigkeitsstrukturen für fast die Hälfte der Beschäftigten (47 %) in den USA ein hohes 
Risiko, dass ihre Berufe in den nächsten zehn bis 20 Jahren automatisiert werden könnten. 
Auch die OECD (2019) stellte in einer Studie in 36 Ländern über die Auswirkungen der tech-
nischen Entwicklungen auf den Arbeitsmarkt ein hohes Veränderungsrisiko fest: Im Länder-
durchschnitt sind rund 14 Prozent aller derzeitigen Arbeitsplätze von einem Wegfall bedroht; 
32 Prozent werden sich voraussichtlich radikal verändern und neue Kenntnisse und Kompe-
tenzen erfordern. 

In Deutschland fallen beide Werte sogar noch etwas höher aus – fast jeder fünfte Arbeits-
platz wird hier von der OECD als stark gefährdet eingestuft, bei 36 Prozent wird mit signifi-
kanten Veränderungen gerechnet. Dennoch befürchtet die OECD insgesamt keinen deutlichen 
Anstieg der Arbeitslosigkeit, da im Gegenzug auch neue Jobs entstünden. 

Nachfolgend werden einige Studien, die die Situation in Deutschland untersuchen, vor-
gestellt. Zika u. a. (2018; fünfte Welle der BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsprojektionen  
[QuBe])1 gehen davon aus, dass die Digitalisierung kaum Auswirkungen auf das Gesamtni-
veau der Beschäftigung haben wird. In einer vollständig digitalisierten Arbeitswelt im Jahr 
2035 könnten zwar fast 1,5 Millionen Jobs verloren gehen, aber es würden nahezu genauso 
viele neue Arbeitsplätze entstehen. Allerdings werde es zu größeren Verschiebungen von Ar-
beitsplätzen zwischen Branchen, Berufen und Anforderungsniveaus kommen. Auf Basis einer 
Anpassung dieser fünften Welle der QuBe-Basisprojektion2 kommen Wolter u. a. (2019) zu 
ähnlichen Ergebnissen mit Blick auf den Verlust von Arbeitsplätzen. Sie verweisen insbeson-
dere auf die mit der Digitalisierung verbundene Verschiebung der Berufsstruktur, die aus der 
Entstehung und dem Verschwinden von Arbeitsplätzen infolge der Digitalisierung resultiert. 

Drei unterschiedliche Ansätze, das Ausmaß der Ersetzbarkeit von Tätigkeiten 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 für Arbeit 2010) konnte der fachliche Detailgrad erhöht werden. 
Die Verwendung des BIBB-Ersetzbarkeitspotenzials erlaubte eine Differenzierung dieser Messgröße auf 
Berufsebene zwischen Branchen (vgl. Lewalder u. a. 2019).

https://www.bibb.de/de/qube_datenportal.php
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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 Beschäf-
tigten, die in einem Beruf mit hohem Substituierbarkeitspotenzial3 arbeiten, von 15 Prozent im 
Jahr 2013 auf 25 Prozent im Jahr 2016 gestiegen. Berufe mit niedrigerem Anforderungsniveau 
haben dabei ein höheres Risiko, ersetzt zu werden. Die Autorinnen weisen allerdings darauf 
hin, dass die Substituierbarkeitspotenziale nur zum Teil ausgeschöpft werden, da einer Auto-
matisierung beispielsweise wirtschaftliche, ethische oder rechtliche Aspekte entgegenstehen 
können. Das von Lewalder u. a. (2019) entwickelte Ersetzbarkeitsmaß des BIBB setzt seinen 
Fokus auf die mögliche zukünftige Programmierbarkeit4 von empirisch ermittelten berufstypi-
schen Aufgaben. Diese Vorgehensweise ermöglicht 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 größere Auswirkungen auf die Arbeitskräftenachfrage 
möglich sind, da sie hier vergleichsweise hohe Ersetzungspotenziale bei einem gleichzeitig 
hohen Ausschöpfungsgrad möglicher Digitalisierungen ermitteln konnten. Der von Pfeiffer/
Subhan (2015) generierte Arbeitsvermögen-Index bildet ab, wie häufig an einem Arbeitsplatz 
mit Wandel, Komplexität und Unwägbarkeiten 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 Routinetätigkeiten, die in der allgemeinen Wahr-
nehmung ein großes Ersetzungspotenzial haben, hohe Anforderungen im Umgang mit Wan-
del, Komplexität und Unwägbarkeiten 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 für die Beschäftigung in den Betrieben als auch für die 
Beschäftigung, Arbeitslosigkeit und Löhne 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 verändern. Fallen Arbeitsplätze aufgrund der Digitalisierung weg, 
entstehen an anderer Stelle neue. Insgesamt sei der technologische Wandel daher mit schwach 
positiven Beschäftigungseffekten verbunden. Auf Grundlage einer regelmäßig stattfindenden 
Panelbefragung in Unternehmen konnte Stettes (2019) keine eindeutigen Aussagen zu den 
Auswirkungen des digitalen Wandels auf die Entwicklung der Beschäftigtenzahlen treffen. Ein 
einheitlicher, systematischer Trend sei bisher weder auf Unternehmens-, Branchen- oder Be-
rufsebene erkennbar. Auch aus diesen Daten lassen sich keine Belege dafür finden, dass die 
Digitalisierung zu einem massiven Beschäftigungsabbau führen wird. 

Die Frage, ob die Digitalisierung am Ende mehr Arbeitsplätze vernichtet oder ob durch sie 
mehr neue Arbeitsplätze entstehen, ist Gegenstand unzähliger Studien, von denen hier nur 
ein kleiner Teil aufgeführt wird. Auch wenn derzeit keine eindeutige Antwort für alle Bereiche 
gegeben werden kann, ist vielen Studien gemein, dass auf die große Bedeutung hingewiesen 
wird, die der Weiterbildung zur Bewältigung der grundlegenden Veränderungen in der Ar-
beitswelt durch die Digitalisierung zukommt. Auch die berufsbildungspolitische Diskussion 
wird stark durch diese Thematik geprägt, da Veränderungen in den Anforderungsprofilen der 
Beschäftigten auch mit Auswirkungen auf den Zuschnitt beruflicher Aus- und Weiterbildung 

3	� Das Substituierbarkeitspotenzial gibt an, in welchem Ausmaß heute ausgeübte Berufe theoretisch 
durch den Einsatz von Computern oder computergesteuerten Maschinen ersetzbar sein könnten. Es 
entspricht dem Anteil an Kerntätigkeiten in einem Beruf, die schon heute durch den Einsatz moderner 
Technologien übernommen werden könnten (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.5 Investitionen in die Weiterbildung tragen dazu bei, den technologischen 
Wandel in der Arbeitswelt für die Beschäftigten, aber auch für die Gesamtwirtschaft positiv zu 
gestalten. Daher bietet sich eine stärkere Förderung von Weiterbildungsaktivitäten von öffent-
licher Seite an (vgl. z. B. Weber 2017; Weber u. a. 2019). Weber (2017) denkt z. B. an eine 
unabhängige hochwertige Qualifizierungsberatung für Betriebe und Beschäftigte sowie eine 
Beteiligung an den Kosten von Maßnahmen 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 stär-
ker digitalisierte Betriebe weiterbildungsaktiver als andere Betriebe sind. Sie investieren mehr 
Zeit und Geld in die Qualifizierung ihrer Beschäftigten. Zugleich werden in diesen Betrieben 
auch häufiger moderne digitale Lernformen (z. B. Lernplattformen, virtuelle Klassenzimmer 
oder Weiterbildungs-Apps) eingesetzt, die unabhängig von Zeit und Ort genutzt werden und 
auf individuelle Bedürfnisse angepasst werden können (vgl. Blatter/Hartwagner 2015). 

Vor diesem Hintergrund untersucht das Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB) in der 
Zusatzerhebung zur fünften europäischen Erhebung (CVTS-Z) über die betriebliche Weiter-
bildung in Unternehmen mögliche 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 Unterstützung dieser Entwicklung zukommt und 
welche Lernformen dabei Anwendung finden. Zudem gilt es zu ergründen, welche zukünfti-
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-Ansätze beschrieben werden. Daneben sollen auch überbetriebli-
che Weiterbildungskooperationen und Unterstützungsstrukturen (z. B. öffentliche Förderun-
gen, Netzwerke, Unterstützung 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 durchgeführt: Zunächst wurden 270 Unternehmen 
von März bis Juni 2018 in telefonischen Interviews (Computer Assisted Telephone Interviews – 
CATI) befragt. Die Ergebnisse dieser standardisierten Befragung wurden dann in Fallstudien 
in zwölf Unternehmen vertieft.6 Dabei wurden je Unternehmen ein bis vier leitfadengestützte 
Interviews von rund einstündiger Dauer mit Personal- und Weiterbildungsverantwortlichen 
sowie Beschäftigten geführt. In der vorliegenden Veröffentlichung werden die Ergebnisse der 
telefonischen Befragung vorgestellt. Das Gesamtprojekt wurde durch das Bundesministerium 
für Bildung und Forschung (BMBF) gefördert.

5	� Vgl. hierzu z. B. die Untersuchungen der Forschungsinitiative „Fachkräftequalifikation und Kompeten-
zen für die digitalisierte Arbeit von morgen“, die als Teil der Initiative „Berufsbildung 4.0“ des Bun-
desministeriums für Bildung und Forschung in Kooperation mit dem Bundesinstitut für Berufsbildung 
durchgeführt 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 können Rückschlüsse auf die Bedeutung der Digitalisierung für die Berufsbildung gezogen wer-
den (vgl. Zinke 2019).

6	� In der Projektgruppe waren Normann Müller, Gudrun Schönfeld und Barbara Schürger vor allem für die 
telefonische Befragung zuständig. An den Fallstudien arbeiteten vorrangig Carolin Böse, Gesa Münch-
hausen und Santina Schmitz. Die Verteilung der Projektaufgaben wurde je nach Bedarf zwischen den 
Teammitgliedern flexibel gehandhabt, insbesondere, da sich die Zusammensetzung des Projektteams 
während der Projektlaufzeit mehrmals veränderte. 

https://www.bibb.de/de/119072.php
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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 fünf bis sechs Jahren durchgeführten Er-
hebungen zur betrieblichen Weiterbildung (Continuing Vocational Training Survey – CVTS) 
sind die wichtigsten Informationsquellen für den europäischen Vergleich zu diesem Thema. 
An den CVTS-Erhebungen beteiligen sich die Mitgliedstaaten der Europäischen Union (EU) 
und weitere interessierte Länder. Für die EU-Mitgliedstaaten ist die Teilnahme seit 2005 ver-
pflichtend. Verordnungen der Europäischen Kommission legen u. a. die zu erhebenden Daten 
und Details der Durchführung fest (zuletzt Europäische Kommission 2014). Befragt werden 
jeweils Unternehmen mit zehn und mehr Beschäftigten aus nahezu allen Wirtschaftszweigen 
außer Land- und Forstwirtschaft, Fischerei; Öffentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialver-
sicherung; Erziehung und Unterricht; Gesundheits- und Sozialwesen sowie private Haushalte 
mit Hauspersonal. Bisher wurden fünf CVTS-Erhebungen in den Jahren 1993 (CVTS1), 1999 
(CVTS2), 2005 (CVTS3), 2010 (CVTS4) und 2015 (CVTS5) durchgeführt. Die Ergebnisse 
werden in der Datenbank des Statistischen Amtes der Europäischen Union (Eurostat) veröf-
fentlicht.7 

In den Erhebungen werden vergleichbare Daten zu Angebot, Umfang, Formen, Organisa-
tion und Kosten der betrieblichen Weiterbildung für die jeweiligen Erhebungsjahre ermittelt. 
Betriebliche Weiterbildung ist dabei als vorausgeplantes, organisiertes Lernen definiert, das 
vollständig oder teilweise von den Unternehmen finanziert wird. Die Finanzierung kann dabei 
sowohl direkt (z. B. durch die Übernahme von Kursgebühren) als auch indirekt (durch Teil-
nahme der Beschäftigten an Weiterbildungsmaßnahmen während der Arbeitszeit) erfolgen. 
Zu den in der Erhebung betrachteten Weiterbildungsaktivitäten gehören Lehrveranstaltungen 
(Lehrgänge, 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-
trägen, Fachtagungen, Kongressen, Kolloquien, Workshops, Fachmessen oder Erfahrungs-
austauschkreisen, 

	▶ �geplante Weiterbildung durch Teilnahme an Lern- und Qualitätszirkeln,
	▶ �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.eu/eurostat/web/education-and-training/data/database (Stand: 
15.07.2020). Abrufbar sind die Ergebnisse von CVTS2 bis CVTS5. CVTS1 ist als Pilotstudie nur ein-
geschränkt vergleichbar mit den späteren Erhebungen, daher werden für diese Erhebung keine Er-
gebnisse mehr veröffentlicht. Für einen europäischen Vergleich der wichtigsten CVTS5-Ergebnisse s. 
Schönfeld/Thiele 2018; 2019. 

https://ec.europa.eu/eurostat/web/education-and-training/data/database
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2.2	 Die CVTS-Zusatzerhebungen

Von Anfang an war das BIBB auf europäischer und deutscher Ebene in die Vorbereitungen und 
Auswertungen der CVTS-Erhebungen einbezogen (vgl. Moraal/Schönfeld 2009). Darüber 
hinaus führt das BIBB zu allen Erhebungen nationale Zusatzerhebungen mithilfe von Telefon-
interviews durch.8 In diesen telefonischen Befragungen werden weiterbildende Unternehmen, 
die zuvor in Deutschland an den jeweiligen europäischen Erhebungen (nachfolgend als Haupt-
erhebung bezeichnet) teilgenommen haben, zu wechselnden Themenschwerpunkten befragt. 
Dies ermöglicht es, die Daten der Haupt- und Zusatzerhebungen miteinander zu verknüpfen 
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 überprüfen und fortzuentwickeln. Ab der 
zweiten Zusatzerhebung wurden darüber hinaus eigene inhaltliche Schwerpunkte zusätzlich 
zur Haupterhebung gesetzt. Tabelle 1 gibt einen Überblick über die Themen der ersten vier 
Zusatzerhebungen.

Tabelle 1: Grundlegende Informationen zu den ersten vier CVTS-Zusatzerhebungen

Erhebung
Anzahl befragte 
Unternehmen

Themen/Schwerpunkte

CVTS1-Z 
(1995)

502 	▶ �Untersuchung von Gründen für Datenlücken in der Haupterhebung und von 
Möglichkeiten zur Beseitigung dieser Lücken, 

	▶ �unternehmensstrategische Bedeutung arbeitsplatznaher Weiterbildung sowie 
Erfassung von Charakteristika und Abgrenzungskriterien für verschiedene Formen 
aus Sicht der Unternehmen (vgl. Grünewald/Moraal 1996).

CVTS2-Z 
(2000/2001)

474 	▶ �Auswirkungen der Globalisierung und des strukturellen Wandels auf betriebliche 
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. Grünewald/Moraal/Schönfeld 2003).

CVTS3-Z 
(2008)

302 	▶ Verzahnung von Aus- und Weiterbildung,
	▶ �Teilnahme unterschiedlicher Beschäftigtengruppen an den verschiedenen Lern-

formen betrieblicher Weiterbildung,
	▶ Kompetenzförderung durch arbeitsplatznahe Weiterbildung,
	▶ �betriebliche Weiterbildung für Un- und Angelernte bzw. Ältere  

(vgl. Moraal u. a. 2009).

CVTS4-Z 
(2013/2014)

261 	▶ Rekrutierung und betriebliche Weiterbildung,
	▶ Qualitätssicherung der betrieblichen Weiterbildung,
	▶ �inner- und überbetriebliche Weiterbildungskooperationen 

(vgl. Moraal/Beuer-Krüssel/Weber-Höller 2015).

Quelle: Eigene Darstellung

8	� Die erste Zusatzerhebung wurde durch das damalige Aktionsprogramm zur Förderung der beruflichen 
Weiterbildung in der Europäischen Gemeinschaft (FORCE) finanziell gefördert, die folgenden Zusatz-
erhebungen durch das BMBF. 



12 2  �Hintergrund und Methodik der CVTS5-Zusatzerhebung

Auch für die fünfte CVTS-Erhebung führte das BIBB eine Zusatzerhebung (CVTS5-Z) durch. 
Erstmals wurde hier die telefonische Befragung durch vertiefende Fallstudien in ausgewählten 
Unternehmen ergänzt. Dieser qualitative Feldzugang ermöglicht es – anders als bei standar-
disierten Befragungen – Themen, die bisher wenig erforscht oder noch nicht gut in standardi-
sierter Form erfassbar sind, explorativ zu erschließen. Dies ist insbesondere mit Blick auf die 
Aktualität 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 früheren Zusatzerhebungen von einer 
Dauer von etwa 45 Minuten auf knapp 20 Minuten verkürzt. Damit wurde auch auf die beob-
achtete abnehmende Bereitschaft der Unternehmen zur Teilnahme an (meist telefonischen) 
Befragungen reagiert. Die Ergebnisse der Fallstudien werden separat veröffentlicht. Der fol-
gende Abschnitt geht genauer auf die Methodik der telefonischen Befragung ein. 

2.3	 Die CATI-Befragung

2.3.1	 Methodische Hinweise zur CVTS5-Haupterhebung
Die CVTS5-Haupterhebung wurde vom Statistischen Bundesamt (Destatis) von Februar bis 
September 2016 durchgeführt (vgl. Statistisches Bundesamt 2017). Ermittelt wurden Daten 
zum Aus- und Weiterbildungsangebot der Unternehmen für das Jahr 2015, die sich den folgen-
den Themenbereichen zuordnen lassen: 

	▶ Strukturdaten der Unternehmen,
	▶ Weiterbildungsstrategien,
	▶ Weiterbildungsformen im Unternehmen,
	▶ Informationen zu den Lehrveranstaltungen,
	▶ Qualitätssicherung und Bewertung von Weiterbildungsergebnissen,
	▶ Gründe für 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 wählen konnten. 2.846 Unterneh-
men nahmen an der Befragung teil. Die Teilnahme an der CVTS5-Haupterhebung war in 
Deutschland für die Unternehmen freiwillig. In der Mehrzahl der 30 europäischen Länder, die 
an CVTS5 teilnahmen, waren die Unternehmen hingegen auskunftspflichtig. Dies erklärt, wa-
rum in Deutschland mit 24 Prozent die niedrigste Rücklaufquote unter allen Ländern 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 für die Teil-
nahme an CVTS5-Z infrage kommenden Unternehmen erfolgte über Destatis, das die entspre-
chenden Adressen zur Verfügung 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 Einverständnis zur Teilnahme an der Zusatz-
erhebung und zur Verknüpfung der Daten von Haupt- und Zusatzerhebung gebeten. Anschlie-
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ßend übermittelte Destatis die entsprechenden Adressen an das BIBB. Insgesamt 414 Unter-
nehmen (Rücklaufquote 17 %) gaben ihr Einverständnis. 

Mit der Durchführung der Interviews wurde nach einer öffentlichen Ausschreibung das 
Umfragezentrum Bonn uzbonn – Gesellschaft für 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 Größe und Branchen getestet. Dabei wurde insbesondere auf die folgenden 
Punkte geachtet: 

	▶ Funktionalität des eingesetzten CATI-Instruments,
	▶ Antwortbereitschaft der Unternehmen insgesamt und bei einzelnen Fragen,
	▶ Verständlichkeit der Fragen und Antwortoptionen,
	▶ Vollständigkeit und Passgenauigkeit der Antwortoptionen,
	▶ �erforderliche Interviewzeit (im Hinblick auf die Gesamtdauer, aber auch hinsichtlich einzel-

ner Fragen und Fragenblöcke),
	▶ Qualität/Plausibilität der Angaben,
	▶ Anteil und Gründe fehlender Angaben.

Unter Berücksichtigung der Ergebnisse des Pretests wurde dann das endgültige Erhebungs-
instrument erstellt. Die Interviews wurden zwischen März und Juni 2018 durchgeführt. 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 Einverständnis zur Teilnahme an der Zusatzerhebung gegeben hatten, wurden 
in 270 Unternehmen Interviews durchgeführt. Dies entspricht einer Ausschöpfung der Ein-
satzstichprobe von 65 Prozent. Die durchschnittliche Interviewdauer betrug rund 18 Minuten. 
Tabelle 2 gibt einen Überblick über die Ausfallgründe. 

Tabelle 2: Ausschöpfung der Stichprobe und Ausfallgründe

Anzahl Unternehmen In %

Einsatzstichprobe 414 100

Telefonnummer funktioniert nicht 4 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 
Vollständigkeit und Plausibilität geprüft. Um Aussagen über die Grundgesamtheit der weiter-
bildenden Unternehmen in Deutschland treffen zu können, wurden von der BIBB-Projektgrup-
pe Hochrechnungsfaktoren berechnet. Sie bauen auf den vom Statistischen Bundesamt für die 
CVTS-Haupterhebung bereitgestellten Hochrechnungsfaktoren auf und korrigieren zusätzlich 
Verzerrungen im Hinblick auf die Unternehmensgröße und die Branchenzugehörigkeit, die 
durch die Auswahl im Vergleich zur Stichprobe der CVTS-Haupterhebung entstanden sind. 
Der finale Datensatz der CVTS5-Zusatzerhebung enthält neben den Daten der CATI-Befragung 
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auch die Daten der CVTS5-Haupterhebung für die 270 Unternehmen.9 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 Unternehmensgröße und Wirtschafts-
zweigen. An der CATI-Befragung beteiligten sich große Unternehmen mit 250 und mehr Be-
schäftigten überproportional. Nach Wirtschaftszweigen zeigte sich eine höhere Beteiligung im 
verarbeitenden Gewerbe, während 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 für 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.10 

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

10 bis 49 
Beschäftigte

50 bis 249 
Beschäftigte

250 und mehr 
Beschäftigte

Insgesamt n

Verarbeitendes Gewerbe, Bergbau, 
Energie- und Wasserversorgung  
(B, C, D, E)

54 (34) 42 (33) 47 (42) 50 (34) 134

Baugewerbe (F) 5 (3) 11 (8) 3 (3) 5 (4) 14

Handel, Verkehr, Gastgewerbe (G, H, I) 19 (33) 26 (27) 27 (23) 23 (31) 62

Information und Kommunikation, 
Finanzen und Versicherungen (J, K)

20 (28) 18 (28) 14 (17) 18 (27) 48

Grundstücks- u. Wohnungswesen, 
freiberufliche, wiss. u. techn. 
Dienstleistungen (L, M, N, R, S)

2 (1) 3 (4) 9 (15) 4 (2) 12

Insgesamt 47 (74) 14 (21) 39 (5) 100 (100) 270

n 128 38 104 270 270

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung

Die Zusatzerhebung lieferte auch Informationen über die Qualifikationsstruktur der Beschäf-
tigten. Im Durchschnitt aller Unternehmen hatten 70 Prozent der Beschäftigten als höchsten 
Bildungsabschluss einen beruflichen Bildungsabschluss11, 20 Prozent einen Fachhochschul- 
oder Universitätsabschluss, 10 Prozent verfügten über keinen beruflichen Bildungsabschluss. 
Der Anteil der Beschäftigten mit einem Fachhochschul- oder Universitätsabschluss war dabei 
in Großunternehmen höher als in kleinen Unternehmen (25 % vs. 19 %). Ein Schwerpunkt 
der Beschäftigung 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 Beschäftigten war über die Gesamtzahl aller Unternehmen betrachtet 
recht ausgewogen. Rund 36 Prozent der Beschäftigten waren jünger als 35 Jahre, 28 Prozent 

9	� In den Quellenangaben zu den Tabellen und Abbildungen wird dieser Datensatz als CVTS5-Zusatzerhe-
bung bezeichnet, auch wenn Daten aus der CVTS5-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 Fortbildungsabschlüsse (z. B. 

Abschluss zum/zur Meister/-in und Fachwirt/-in). 
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älter als 50 Jahre. Nach Unternehmensgrößenklassen und Wirtschaftszweigen zeigten sich nur 
wenige Unterschiede, im Bereich Handel, Verkehr und Gastgewerbe war der Anteil der unter 
35-Jährigen etwas höher (41 % jünger als 35 Jahre). 

Bei mehr als zwei Drittel der Unternehmen (69 %) gab es in den letzten zwei Jahren vor der 
Befragung keine größeren Veränderungen der Beschäftigtenzahl. 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 Beschäftigten (35 %) bzw. Großunternehmen mit 250 
und mehr Beschäftigten (37 %). 

Abbildung 1 gibt einen Überblick über Maßnahmen, die es in den letzten zwei Jahren 
vor der Befragung in den Unternehmen gab. In Großunternehmen kamen alle aufgeführ-
ten Veränderungen weitaus häufiger vor als in kleineren Unternehmen. Rund die Hälfte der 
Unternehmen hat neue Automatisierungs- und Digitalisierungstechnologien eingeführt; 
in Großunternehmen war der entsprechende Anteil mit 70 Prozent wesentlich höher. Im 
Dienstleistungsbereich wurden hier ebenfalls mit 56 Prozent deutlich höhere Werte als im 
Gesamtdurchschnitt ermittelt. Überdurchschnittliche Werte gab es im Dienstleistungsbe-
reich auch bei der Einführung wesentlich verbesserter oder neuer Produkte und Dienstleis-
tungen (58 %). 

Abbildung 1: �Maßnahmen in Unternehmen in den letzten zwei Jahren  
(Anteil der Unternehmen in %)

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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3	 Lernen in Unternehmen

3.1	 Bedeutung digitaler Technologien in weiterbildenden Unternehmen

Digitale Technologien sind heute allgegenwärtig und in sämtlichen Bereichen der Wirtschaft 
zu finden. Nicht alle Unternehmen sind jedoch gleichermaßen von der Digitalisierung betrof-
fen. Wie zuvor gezeigt, hat rund die Hälfte der weiterbildenden Unternehmen in den letzten 
zwei Jahren neue Automatisierungs- und Digitalisierungstechnologien eingeführt. Diese Zahl 
sagt jedoch nichts über die Bedeutung aus, die diesen Technologien in den Unternehmen zu-
kommt. Da es in der CVTS5-Zusatzerhebung aufgrund zeitlicher Beschränkungen nicht mög-
lich war, genauere Informationen z. B. über die Art der genutzten Technologien oder ihre Ver-
breitung12 zu erheben, wurden die Unternehmen um eine Selbsteinschätzung zur Bedeutung 
der digitalen Technologien bzw. der Vernetzung von Beschaffungs-, Produktions- und Absatz-
vorgängen in ihrem Unternehmen gebeten. Vier von fünf Unternehmen maßen digitalen Tech-
nologien eine große oder sehr große Bedeutung zu (vgl. Abbildung 2). 

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

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 Einführung neuer Technologien vorgenommen 
(vgl. Helmrich u.  a. 2016; Weller/Lukowski/Baum 2018). Siehe z. B. auch die IAB/ZEW-Arbeits-
welt-4.0-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. Schütz 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, für die digitale Technologien eine sehr große Bedeu-
tung haben, zeigten sich einige Unterschiede: 

	▶ �Der Anteil der Großunternehmen (36 %), auf die dies zutraf, war deutlich höher als in klei-
nen (27 %) und mittleren Unternehmen (28 %). 

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

	▶ �Sehr große Bedeutung hatten digitale Technologien auch für Unternehmen mit einem über-
durchschnittlichen Anteil an Beschäftigten mit einem Fachhochschul- oder Universitätsab-
schluss13 (59 %), während dies nur in wenigen Unternehmen mit einem überdurchschnitt-
lichen Anteil von Beschäftigten ohne einen beruflichen Bildungsabschluss der Fall war 
(10 %).

Auch die Vernetzung von Beschaffungs-, Produktions- und Absatzvorgängen nahm in vielen 
Unternehmen eine wichtige Rolle ein (vgl. Abbildung 2). Ihre Bedeutung war allerdings ins-
gesamt deutlich geringer als die der digitalen Technologien. In Großunternehmen (28 %) war 
der Anteil der Unternehmen mit einer sehr großen Bedeutung der Vernetzung höher als in 
mittleren (18  %) und kleinen Unternehmen (23 %). Im Wirtschaftszweig Handel, Verkehr, 
Gastgewerbe, der bei der Bedeutung digitaler Technologien deutlich zurücklag, hatte die Ver-
netzung in überdurchschnittlich vielen Unternehmen eine sehr große Bedeutung (29  %; in 
den beiden anderen Wirtschaftszweigen jeweils 19 %). Hohe Anteile wurden auch in Unter-
nehmen mit überdurchschnittlich vielen Beschäftigten 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 fünf Jahren gefragt, be-
richtete etwas weniger als die Hälfte der Unternehmen, dass es bereits zu sehr starken bzw. 
eher starken Veränderungen gekommen ist (vgl. Abbildung 3). Mit Blick auf die nächsten drei 
bis fünf Jahre rechneten allerdings sieben von zehn Unternehmen mit sehr starken bzw. eher 
starken Veränderungen. Die Betroffenheit stieg mit der Betriebsgröße an; dies galt sowohl für 
den Rück- 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; für die Zukunft gingen neun 
von zehn Unternehmen von entsprechenden Veränderungen aus. Im Gegensatz hierzu wurden 
im verarbeitenden Gewerbe unterdurchschnittliche Werte gemessen (42 % in den letzten drei 
bis fünf Jahren, 56 % für die kommenden drei bis fünf 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 über dem Durchschnitt der Gesamtstichprobe liegt, 
abgegrenzt von denen, deren Anteil unterdurchschnittlich ist. Analog gilt dies auch für weitere Ana-
lysen nach der Beschäftigtenstruktur im Unternehmen (vgl. Tabelle 4 für einen Überblick der unter-
suchten Beschäftigtengruppen). 
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Veränderungen waren auch in Unternehmen festzustellen, die einen überdurchschnittlichen 
Anteil von Beschäftigten mit einem Fachhochschul- oder Universitätsabschluss haben (60 % 
in den letzten drei bis fünf Jahren, 90 % in den kommenden drei bis fünf Jahren). Nicht über-
raschend ist, dass Unternehmen, in denen die Digitalisierung eine sehr große oder eher große 
Bedeutung hat, auch häufiger von Veränderungen der Arbeitsprozesse berichteten (58 % in 
den letzten drei bis fünf Jahren, 79 % in den kommenden drei bis fünf Jahren), während Un-
ternehmen, in denen digitale Technologien bisher keine oder eine geringe Bedeutung haben, 
kaum von Veränderungen betroffen waren (12 % letzte drei bis fünf Jahre, 39 % kommende 
drei bis fünf Jahre).14 

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

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

Bei 84 Prozent der weiterbildenden Unternehmen, in denen es bereits zu Veränderungen der 
Arbeitsprozesse gekommen ist bzw. die diese für die Zukunft erwarten, ergaben sich dadurch 
auch Veränderungen bei ihrem aktuellen oder zukünftigen Bedarf an Kenntnissen und Fertig-
keiten der Belegschaft. Die betroffenen Unternehmen wurden im Telefoninterview nach der 
Bedeutung spezifischer Maßnahmen befragt, mit denen sie auf diesen veränderten Bedarf re-
agieren. Die größte 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 Weiterbildungsmaßnahmen außerhalb des Arbeitsprozesses. Ins-

14	�Auch in anderen Untersuchungen zeigt sich, dass die Digitalisierung nur in einem Teil der Betriebe zu 
umfassenden Veränderungen bei der Arbeit geführt hat. Arntz u. a. (2018) stellten z. B. eine Zwei-
teilung der Betriebslandschaft fest. Etwa die Hälfte der Betriebe setzt auf Industrie-4.0-Technologien, 
während die andere Hälfte sich noch nicht mit der Nutzung beschäftigt hat oder gerade erst damit 
beginnt. Lewalder (2019) untersuchte mittels einer Befragung, inwiefern sich die typischen Arbeits-
mittel in einem Betrieb zukünftig durch die Digitalisierung verändern und Arbeitsprozesse automati-
siert werden. Die Betriebsvertreter/-innen erwarteten zwar für die nächsten zehn Jahre eine Zunahme 
bei der Automatisierung von Arbeitsmitteln und Aufgaben, schätzten aber, dass sie eher moderat 
ausfallen dürfte. Sie sehen weiterhin die manuelle Arbeitskraft im Vordergrund. Diese wird jedoch 
zunehmend technisch unterstützt.
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gesamt von geringerer Bedeutung waren die interne oder externe Rekrutierung von entspre-
chend qualifizierten Fachkräften, auf die etwas mehr als ein Drittel der Unternehmen zurück-
griff. Einen Bedarf an gänzlich neuen Berufen sah nur jedes fünfte Unternehmen.

Abbildung 4: �Nutzung von Maßnahmen, um auf aktuelle oder zukünftige Bedarfe an 
Kenntnissen und Fertigkeiten zu reagieren (in % der Unternehmen mit sich 
durch die Digitalisierung ändernden Bedarfen) 

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

Konzentriert man sich auf Unternehmen, in denen die jeweilige Maßnahme sehr stark genutzt 
wird, zeigten sich einige Unterschiede (vgl. Tabelle 4). Auf die Aneignung der zusätzlich er-
forderlichen Kenntnisse im Arbeitsprozess setzten vor allem kleine Unternehmen mit zehn bis 
49 Beschäftigten (47 %), während die entsprechenden Werte für mittlere (29 %) und große 
Unternehmen (30 %) deutlich unter dem Gesamtdurchschnitt lagen. Auffällig ist auch der sehr 
hohe Wert im Dienstleistungssektor (61%). Die Hälfte der Unternehmen, in denen der Anteil 
der Beschäftigten mit 50 und mehr Jahren über dem Gesamtdurchschnitt liegt, wiesen dieser 
Maßnahme eine sehr starke Bedeutung zu. Dabei fällt auf, dass in diesen Unternehmen Weiter-
bildungsmaßnahmen außerhalb des Arbeitsprozesses relativ selten eine größere Rolle spielten 
(16 %). Überdurchschnittliche Anteile erzielte diese Maßnahme hingegen im Wirtschaftszweig 
Handel, Verkehr, Gastgewerbe (33 %), bei Unternehmen mit überdurchschnittlich vielen jün-
geren Beschäftigten (32 %) und in Unternehmen mit überdurchschnittlich vielen Beschäftig-
ten, die als höchsten Bildungsabschluss einen beruflichen Bildungsabschluss haben (30 %).
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Tabelle 4: �Nutzung von Maßnahmen, um auf aktuelle oder zukünftige Bedarfe an Kenntnissen 
und Fertigkeiten zu reagieren nach verschiedenen Merkmalen (in % der Unternehmen 
mit sich durch die Digitalisierung ändernden Bedarfen, sehr starke Bedeutung der 
jeweiligen Maßnahme für das Unternehmen)

Aneignung 
der zusätzlich 
erforderlichen 
Kenntnisse/

Fertigkeiten im 
Arbeitsprozess

Gezielte  
Weiterbildungs- 

aktivitäten außerhalb 
des Arbeitsprozesses

Interne oder 
externe 

Rekrutierung von 
entsprechend 
qualifizierten 
Fachkräften

Bedarf 
an neuen 
Berufen

n*

Insgesamt 42 24 6 2 224-226

Bedeutung digitaler Technologien

Sehr große/eher große 
Bedeutung

43 25 8 2 191-193

Eher geringe/keine 
Bedeutung 36 18 17 0 33

Unternehmensgröße

10 bis 49 Beschäftigte 47 24 8 1 94-95

50 bis 249  
Beschäftigte

29 26 2 0 32-33

250 und mehr  
Beschäftigte 30 16 4 9 97-98

Wirtschaftszweig

Verarbeitendes  
Gewerbe

29 14 8 2 113-115

Handel, Verkehr, 
Gastgewerbe

35 33 8 0 56

Dienstleistungen 61 24 3 2 54-55

Beschäftigtenstruktur im Unternehmen

Überdurchschnittlicher 
Akademiker/ 
-innenanteil

41 15 3 3 66-68

Überdurchschnittlicher 
Anteil Beschäftigter mit 
Berufsausbildung

46 30 8 1 128-129

Überdurchschnittlicher 
Anteil Beschäftigter 
ohne Berufsausbildung

30 21 8 2 64-65

Überdurchschnittlicher 
Anteil Beschäftigter 
unter 35 Jahren

40 32 10 3 100-101

Überdurchschnittlicher 
Anteil Beschäftigter 
über 50 Jahren

50 16 2 0 81-82

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung 
* Unterschiedliche Fallzahlen je nach Maßnahme
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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 Weiterbildungsmaßnahmen gestellt. Die Fragen haben sich dabei 
im Laufe der Erhebungen verändert, einige entfielen. Die Fragen beziehen sich hauptsächlich 
auf formale Elemente wie das Vorhandensein eines Weiterbildungsplans oder -budgets. Sie 
sind ein Indikator dafür, wie fest verankert Weiterbildung in einem Unternehmen ist und wel-
che Bedeutung ihr zukommt, da eine zielgerichtete und effiziente Weiterbildung zumindest 
ein gewisses Maß an unternehmensinternen Organisationsstrukturen voraussetzt. Weiterge-
hende Dimensionen, die für eine professionelle Weiterbildung sprechen, wie Informationen 
zum Bildungs- oder Berufshintergrund der für die Weiterbildung Verantwortlichen oder eine 
hohe individuelle Arbeitsautonomie werden allerdings in den CVTS-Erhebungen nicht erfasst 
(vgl. Cedefop 2010, S. 32). 

Abbildung 5 stellt die Ergebnisse für sechs Fragen zur Weiterbildungsorganisation aus der 
CVTS5-Haupterhebung dar. Die Angaben beziehen sich jeweils auf das Jahr 2015. Verglichen 
werden die Werte für alle Unternehmen in Deutschland, für die weiterbildenden Unterneh-
men15 und für die weiterbildenden Unternehmen, in denen digitale Technologien eine sehr 
große bzw. eher große Bedeutung haben. Die blaue Linie verdeutlicht, dass in der letztgenann-
ten Gruppe alle Elemente wesentlich häufiger vorkamen als in den beiden anderen Gruppen. 
So gab es in fast drei Viertel dieser Unternehmen eine bestimmte Person oder Organisations-
einheit, die für betriebliche Weiterbildung zuständig ist. Bezogen auf die Gesamtheit aller 
Unternehmen traf dies lediglich auf etwas weniger als die Hälfte zu. Auch bei den anderen 
untersuchten Elementen waren die Abstände meist deutlich.

Fasst man die sechs Elemente in einem gemeinsamen Indikator16 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, für die digitale Technologien eine große Bedeutung haben, 
mit 2,3 höher 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, gehörten zu dieser Gruppe. 46 Prozent der Unternehmen verfügten 
zumindest über ein oder zwei Elemente. Insgesamt wiesen sechs von zehn Unternehmen kei-
nen oder einen geringen Formalisierungsgrad auf. Elf Prozent der Unternehmen erreichten 
den höchsten Grad der Formalisierung betrieblicher Weiterbildung. Hierzu zählten insbeson-
dere die größeren Unternehmen.17 

15	Werte für beide Gruppen aus der Haupterhebung, vgl. Statistisches Bundesamt 2017. 
16	�Ähnliche Analysen wurden mit den Daten aus früheren CVTS-Erhebungen durchgeführt (vgl. Moraal 

u. a. 2015). Aufgrund von Änderungen bei den Fragen zur Weiterbildungsorganisation sind direkte 
Vergleiche allerdings nicht möglich. Hinzuweisen ist auch auf Schwächen eines solchen Gesamtin-
dikators, der formalisierten Strukturen der innerbetrieblichen Weiterbildungsorganisation ein großes 
Gewicht zumisst. Dies führt z. B. dazu, dass kleinere Unternehmen bei diesem Indikator eher schlecht 
abschneiden, da bei ihnen die betriebliche Weiterbildung häufiger eher informell als systematisch 
organisiert und dies nicht ausreichend durch die Fragen in den CVTS-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 %)

Quelle: Statistisches Bundesamt 2017; CVTS5-Zusatzerhebung, n = 2.846 (alle Unternehmen), 2.378 (weiterbildende 
Unternehmen), 216 (weiterbildende Unternehmen, für die digitale Technologien eine große Bedeutung haben)

zwei. Einen mittleren Formalisierungsgrad wiesen 15 Prozent auf, fünf Prozent erreichten einen ho-
hen Formalisierungsgrad (Berechnungen mit von Eurostat zur Verfügung gestellten CVTS5-Mikrodaten; 
die Verantwortung für 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 %)

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270 (insgesamt), 216 (große Bedeutung digitaler Technologien), 54 (geringe/keine 
Bedeutung digitaler Technologien), für Fallzahlen nach Unternehmensgröße und Wirtschaftszweig s. Tabelle 3

Bildungsbedarfsanalysen sind wichtige Instrumente zur Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs 
von Unternehmen. Sie dienen dazu, Ressourcen für die betriebliche Weiterbildung bereitzu-
stellen, diese effizient einzusetzen und dafür zu sorgen, dass den Beschäftigten die Kenntnisse 
vermittelt werden, die den künftigen Erfolg des Unternehmens sichern (vgl. Klebl 2015). Es 
gibt verschiedene Verfahren, um diese Bedarfsanalysen durchzuführen. In der CVTS5-Haupt-
erhebung wurde nach der regelmäßigen Ermittlung des zukünftigen Bedarfs an Qualifikatio-
nen innerhalb des Unternehmens gefragt (vgl. Abbildung 5). In der CVTS5-Zusatzerhebung 
wurde zusätzlich untersucht, welche Methoden die Unternehmen zur Erfassung des Weiterbil-
dungsbedarfs der Beschäftigten nutzten. Mehrfachantworten waren bei dieser Frage möglich 
(vgl. Abbildung 7). 

In jeweils deutlich mehr als zwei Drittel der weiterbildenden Unternehmen meldeten die 
Beschäftigten ihren Weiterbildungsbedarf selbst, es fanden Mitarbeiter/-innengespräche statt 
oder ein Bedarf wurde durch die Beobachtung der Beschäftigten bei der Arbeit18 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 zurück, oder der Bedarf wurde aus der Unternehmensstrategie, aus Mit-

18	�Darunter ist üblicherweise eine Beobachtung der Arbeitstätigkeit zu verstehen. Dabei macht sich der/
die Beobachtende ein Bild von den Arbeitsabläufen und hält diese fest. Die Beobachtung dient der 
Analyse des Arbeitsprozesses und eines Abgleichs der Anforderungen, die mit Berücksichtigung ihrer 
Qualifikationen an die Beschäftigten gestellt werden.
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arbeiter/-innenbefragungen oder Potenzialanalysen abgeleitet. Zum Teil basierten die Weiter-
bildungsangebote auf externen Einflüssen wie gesetzlichen Vorschriften oder Anforderungen 
von Zertifizierungsstellen, Kundinnen und Kunden oder auch Herstellern.

In Unternehmen, in denen die Digitalisierung eine große Bedeutung hat, wurden alle ge-
nannten Verfahren häufiger 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-
schäftigten setzen, sei es durch direkte Gespräche mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern oder 
die proaktive Bedarfsmeldung durch die Beschäftigten, waren die Unterschiede deutlich. Die 
Beschäftigten 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 %) 

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 270 (insgesamt), 216 (große 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 Absatzvorgängen 
verändern 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 Überblick über bereits erfolgte bzw. erwartete Verände-
rungen in den nächsten drei bis fünf Jahren. Die Unternehmen konstatierten dabei stärkere 
Auswirkungen auf die Lerninhalte als auf die Lernprozesse. Für die Zukunft gehen sie von grö-
ßeren Auswirkungen aus als sie für die Vergangenheit feststellten konnten. 
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Abbildung 8: �Veränderungen durch Digitalisierung und Vernetzung in den letzten bzw. den 
kommenden drei bis fünf Jahren (Anteil der Unternehmen in %)

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 Veränderungen der Lerninhalte so-
wohl für die letzten drei bis fünf Jahre als auch für die kommenden Jahre eine überdurch-
schnittliche Betroffenheit bei Unternehmen, in denen digitale Technologien eine große Rolle 
spielen (vgl. Tabelle 5). Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich berichteten deutlich 
häufiger als andere Unternehmen von bereits erfolgten Änderungen bei den Lerninhalten. Dies 
gilt auch für den Ausblick auf die nächsten drei bis fünf Jahre. Überdurchschnittlich häufig ver-
wiesen Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Akademiker/-innenanteil auf starke 
Veränderungen sowohl für die Vergangenheit als auch die Zukunft. Gespalten ist das Bild bei 
Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil an älteren Beschäftigten. Hier war der 
Anteil der Unternehmen mit starken Änderungen der Lerninhalte für die letzten drei bis fünf 
Jahre mit 37 Prozent sehr niedrig; in der näheren Zukunft erwarten aber 71 Prozent dieser 
Unternehmen starke Auswirkungen.
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Tabelle 5: �Sehr starke/eher starke Veränderungen durch Digitalisierung und Vernetzung in 
den letzten bzw. den kommenden drei bis fünf Jahren bei den Lerninhalten nach 
verschiedenen Merkmalen (Anteil der Unternehmen in %) 

Letzte 3 bis 
5 Jahre

Nächste 3 
bis 5 Jahre

n

Insgesamt 50 68 269

Bedeutung digitaler Technologien 

Sehr große/eher große Bedeutung 56 77 215

Geringe/keine Bedeutung 26 35 54

Unternehmensgröße 

10 bis 49 Beschäftigte 46 64 127

50 bis 249 Beschäftigte 62 77 38

250 und mehr Beschäftigte 56 84 104

Wirtschaftszweig

Verarbeitendes Gewerbe 43 59 148

Handel, Verkehr, Gastgewerbe 47 66 62

Dienstleistungen 62 81 59

Beschäftigtenstruktur im Unternehmen 

Überdurchschnittlicher Akademiker/-innenanteil 73 81 75

Überdurchschnittlicher Anteil Beschäftigter mit Berufsausbildung 41 65 162

Überdurchschnittlicher Anteil Beschäftigter ohne Berufsausbildung 39 54 76

Überdurchschnittlicher Anteil Beschäftigter unter 35 Jahren 56 70 120

Überdurchschnittlicher Anteil Beschäftigter über 50 Jahren 37 71 102

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung

Auch mit Blick auf die Lernprozesse zeigte sich die stärkere Betroffenheit der Unternehmen, für 
die digitale Technologien eine große Bedeutung haben (vgl. Tabelle 6). Mit der Unternehmens-
größe stieg der Anteil der Unternehmen mit starken Veränderungen. Wie bei den Lerninhalten 
wurden im Dienstleistungsbereich die höchsten Werte gemessen. Überdurchschnittliche An-
teile wurden auch für Unternehmen mit vielen Beschäftigten mit einem Fachhochschul- oder 
Universitätsabschluss ermittelt. Unternehmen mit einer älteren Belegschaft und Unternehmen 
mit einem überdurchschnittlichen Anteil von Beschäftigten ohne Berufsausbildung stellten 
vergleichsweise selten starke Veränderungen fest und auch mit Blick auf die Zukunft waren 
die Erwartungen unterdurchschnittlich. 
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Tabelle 6: �Sehr starke/eher starke Veränderungen durch Digitalisierung und Vernetzung in 
den letzten bzw. den kommenden drei bis fünf Jahren bei den Lernprozessen nach 
verschiedenen Merkmalen (Anteil der Unternehmen in %)

Letzte 3 bis 
5 Jahre

Nächste 3 bis 
5 Jahre

n

Insgesamt 42 62 268

Bedeutung digitaler Technologien 

Sehr große/eher große Bedeutung 49 70 214

Geringe/keine Bedeutung 15 30 54

Unternehmensgröße 

10 bis 49 Beschäftigte 43 58 128

50 bis 249 Beschäftigte 36 67 38

250 und mehr Beschäftigte 55 88 104

Wirtschaftszweig

Verarbeitendes Gewerbe 37 53 147

Handel, Verkehr, Gastgewerbe 43 56 61

Dienstleistungen 47 78 60

Beschäftigtenstruktur im Unternehmen 

Überdurchschnittlicher Akademiker/-innenanteil 48 68 76

Überdurchschnittlicher Anteil Beschäftigter mit Berufsausbildung 39 60 161

Überdurchschnittlicher Anteil Beschäftigter ohne Berufsausbildung 39 48 77

Überdurchschnittlicher Anteil Beschäftigter unter 35 Jahren 50 64 120

Überdurchschnittlicher Anteil Beschäftigter über 50 Jahren 36 58 101

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung

3.5	 Veränderungen bei den benötigten Kompetenzen

Zahlreiche wissenschaftliche Untersuchungen beschäftigen sich mit den Konsequenzen der 
Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt und die Beschäftigten. Vielfach wird darauf hingewiesen, 
dass die Anforderungen an die Beschäftigten steigen werden (vgl. Lukowski/Neuber-Pohl 
2017), da diese z. B. komplexe, kaum automatisierbare Aufgaben übernehmen oder neue 
Technologien als Arbeitsmittel verwenden müssen (vgl. Weber 2017). Andere Studien verwei-
sen auf eine höhere Nachfrage nach IT-Kompetenzen aufgrund der Digitalisierung (vgl. Hall 
u. a. 2016) oder die Notwendigkeit von interdisziplinärem und prozessorientiertem Denken 
(vgl. Gebhardt/Grimm/Neugebauer 2015). Nicht zuletzt wird auch auf die wachsende Be-
deutung von personalen und sozial-kommunikativen Kompetenzen wie Kreativität, sozialer 
Intelligenz (vgl. Zenhäusern/Vaterlaus 2017), Entscheidungs- und Koordinationsfähigkeit 
(vgl. Helmrich u. a. 2016), Lernkompetenz und Flexibilität (vgl. Zinke 2019) aufmerksam 
gemacht. 

Auch in der CVTS5-Zusatzerhebung wurde das Thema Kompetenzen untersucht. Die Un-
ternehmen wurden gefragt, welche Kompetenzen sie heute für wichtiger halten als vor drei bis 
fünf Jahren. Angelehnt an die in der beruflichen Bildungsforschung üblichen 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) Fähigkeit zur Kommunikation und Kooperation im Umgang mit Kunden/Kundinnen

b) Interkulturelle Kommunikation und Kooperation

c) Kommunizieren und Zusammenarbeiten jenseits von Hierarchie- und Fachgrenzen

Personale Kompetenzen

a) Fähigkeit zur Selbstorganisation

b) Selbstständigkeit in der Aneignung neuen Fachwissens oder auch neuer Arbeitsmethoden

c) Fähigkeit, auf sich häufig ändernde Anforderungen zu reagieren (Flexibilität)

Fachlich-methodische Kompetenzen

a) Kompetenzen im Umgang mit digitalen Medien und Technologien

b) Elementares allgemeines Wissen

c) Spezifische Fachkenntnisse für die jeweiligen Tätigkeiten

Im Vergleich zur Situation vor drei bis fünf Jahren haben vor allem Kompetenzen im Umgang 
mit digitalen Medien und Technologien an Bedeutung gewonnen (vgl. Abbildung 9). Auf den 
folgenden Plätzen 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 für 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 häufiger nachgefragt. Relativ wenige Veränderungen gab es bei den eher 
allgemeinen fachlich-methodischen Kompetenzen (Allgemeinwissen und tätigkeitsspezifische 
Fachkenntnisse). 



3.5  Veränderungen bei den benötigten Kompetenzen 29

Abbildung 9: �Änderung der Wichtigkeit von Kompetenzen in den letzten drei bis fünf Jahren 
(Anteil der Unternehmen in %)

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

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

	▶ �In Unternehmen, für die digitale Technologien eine große Bedeutung haben, waren die 
meisten Werte ähnlich wie im Gesamtdurchschnitt. In Unternehmen, in denen die Digitali-
sierung von geringer oder keiner Bedeutung ist, fallen die vergleichsweise niedrigen Werte 
für die Fähigkeit, auf sich häufig ändernde Anforderungen zu reagieren, auf. Auch der Um-
gang mit digitalen Medien und Technologien wurde relativ selten genannt. 

	▶ �Während Kompetenzen im Bereich der interkulturellen Kommunikation insgesamt nur in ei-
nem kleinen Teil der Unternehmen an Bedeutung zunahmen, wurden sie von 65 Prozent der 
Großunternehmen genannt. Neun von zehn Großunternehmen stellten eine Bedeutungszu-
nahme bei der Fähigkeit fest, auf sich häufig ändernde Anforderungen zu reagieren.

	▶ �Einen überdurchschnittlich großen Bedeutungszuwachs wiesen die Unternehmen im Wirt-
schaftszweig Handel, Verkehr, Gastgewerbe der Fähigkeit zur Selbstorganisation zu. Über-
durchschnittliche Werte wurden auch in zwei sozial-kommunikativen Kompetenzen ermit-
telt, dem Kommunizieren und Zusammenarbeiten jenseits von Hierarchie- und Fachgrenzen 
und der Fähigkeit 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 fünf Jahren. Im Vergleich 
zum Gesamtdurchschnitt eher niedrige Werte wurden bei der Fähigkeit zur Selbstorganisa-
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tion, der Kundenkommunikation und den spezifischen Fachkenntnissen ermittelt. Im ver-
arbeitenden Gewerbe fallen die vergleichsweise hohen Werte für spezifische Fachkenntnisse 
ins Auge.

	▶ �In Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil an Beschäftigten ohne Berufsaus-
bildung erhielt die Fähigkeit zur Selbstorganisation mit 84 Prozent den höchsten Wert aller 
abgefragten Kompetenzen. Dies überrascht, da diese Kompetenz üblicherweise nicht zu den 
Fähigkeiten gehört, die mit un- und angelernten Beschäftigten in Verbindung gebracht wer-
den. Es deutet aber zugleich darauf hin, dass diese Unternehmen die Kompetenz als wichtig 
erachten, um die Herausforderungen der Zukunft bewältigen zu können und der Bedarf 
entsprechend hoch ist. Einen überdurchschnittlichen Bedeutungszuwachs wiesen diese Un-
ternehmen ebenfalls der interkulturellen Kommunikation und Kooperation zu. Dies könnte 
damit zusammenhängen, dass in dieser Beschäftigtengruppe viele Personen einen Migra-
tionshintergrund haben. 

	▶ �Unternehmen mit einer jüngeren Belegschaft setzten vor allem auf die Selbstständigkeit 
ihrer Beschäftigten beim Erwerb von Fachwissen und Methoden. Auch Kompetenzen zur 
Zusammenarbeit in fach- und positionsübergreifenden Gruppen und in Gruppen vielfältiger 
Herkunft ist in diesen Unternehmen wichtiger geworden. 
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Zwei Fragen aus der CVTS5-Haupterhebung ermöglichen es, zu prüfen, ob die Unternehmen 
die Qualifikationen, die sie für die Unternehmensentwicklung am wichtigsten einstuften, auch 
in ihrem Weiterbildungsangebot berücksichtigten.19 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 für die Unternehmensentwicklung als auch beim Umfang der ange-
botenen Lehrveranstaltungen erzielte die Kundenorientierung. Anders sah es bei der Teamfä-
higkeit aus. Obwohl sie eine grundlegende Fähigkeit ist, auf die die Unternehmen bei ihren Be-
schäftigten 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, 
zukünftig professionelle IT-Kenntnisse (z. B. Programmierungskenntnisse) in größerem Um-
fang zu benötigen (vgl. Münchhausen/Schönfeld 2020).20

Abbildung 10: �Qualifikationen der Beschäftigten, die für die Unternehmensentwicklung  
der nächsten Jahre am wichtigsten sein werden, und Qualifikationen,  
auf die die meisten Stunden der Lehrveranstaltungen entfielen  
(2015, Anteil der Unternehmen in %)*

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

19	�Zunächst wurde gefragt, welche Qualifikationen (Fertigkeiten, Kenntnisse und Fähigkeiten) der Be-
schäftigten im Unternehmen im Allgemeinen für die Unternehmensentwicklung der nächsten 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 europäischer 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 fünf sogenannte „andere Lernformen“ (s. Infokasten) umfassen, das betriebliche 
Weiterbildungsgeschehen heute noch ausreichend abbilden können. Weiterhin sollte ermittelt 
werden, welche weiteren Lernformen darüber hinaus oder stattdessen in den Unternehmen 
zum Einsatz kommen. Dabei galt es, insbesondere die Bedeutung und Ausgestaltung infor-
meller Lernprozesse, die während der Arbeit bzw. in der Nähe des Arbeitsplatzes stattfinden, 
zu beleuchten. Zunächst wird auf die Nutzung der sieben in der CVTS5-Haupterhebung abge-
fragten Lernformen (fünf andere Formen sowie interne und externe Lehrveranstaltungen) ein-
gegangen, bevor dann die Ergebnisse der in der Zusatzerhebung zusätzlich gestellten Fragen 
vorgestellt werden. 

Formen der betrieblichen Weiterbildung in den CVTS-Haupterhebungen

Lehrveranstaltungen: Veranstaltungen, die ausschließlich 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 für die Organisation Zu-
ständigen festgelegten Zeitraum von Weiterbildungspersonal unterrichtet. Es wird zwischen in-
ternen und externen Lehrveranstaltungen differenziert. Bei internen Lehrveranstaltungen liegt 
die Verantwortung für Ziele, Inhalte, Organisation und Durchführung bei den Unternehmen 
selbst, bei externen Lehrveranstaltungen bei den externen Bildungsträgern, 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-
bildungsmaßnahme, wenn sie im Voraus geplant sind und dem spezifischen Zweck dienen, die 
Fähigkeiten der Teilnehmenden weiterzuentwickeln. Nicht dazu gehören routinemäßige Ver-
setzungen, die nicht im Rahmen eines geplanten Weiterbildungsprogramms erfolgen.

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

Lern- und Qualitätszirkel: In Lernzirkeln kommen Beschäftigte regelmäßig mit dem vorrangi-
gen Ziel zusammen, sich über die Anforderungen der Arbeitsorganisation, der Arbeitsverfahren 
und des Arbeitsplatzes weiterzubilden. Qualitätszirkel sind Arbeitsgruppen, deren Ziel es ist, 
durch Diskussion Probleme zu lösen, die mit der Produktion oder dem Arbeitsplatz zusammen-
hängen. Sie gelten nur dann als Weiterbildung, wenn Weiterbildung der vorrangige Zweck der 
Teilnahme ist.

Selbstgesteuertes Lernen: Geplante individuelle Weiterbildungsaktivitäten, z. B. durch E-Lear-
ning, mit audiovisuellen Hilfen wie Videos, computergestütztem Lernen, Internet.
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3.6.1	 Angebot an Lernformen in Unternehmen
Die Hälfte der an der Zusatzerhebung teilnehmenden weiterbildenden Unternehmen bot 2015 
fünf oder mehr unterschiedliche Lernformen an. Dies entsprach einem Durchschnittswert von 
4,3 Formen je Unternehmen (vgl. Tabelle 8).21 Diese Zahlen weisen auf eine intensive Ausein-
andersetzung mit dem Thema Weiterbildung hin. Ein breites Spektrum an Lernformen ermög-
licht es, für unterschiedliche Lernbedarfe und verschiedene Beschäftigtengruppen besonders 
geeignete Angebote und Maßnahmen bereitzustellen (vgl. Grünert/Wiener/Winge 2011; 
Moraal u. a. 2009). 

Betrachtet man die einzelnen Lernformen, wird deutlich, dass klassische Weiterbildung in 
Form von Lehrveranstaltungen weiterhin eine große Rolle spielt (vgl. Tabelle 8). In Abschnitt 
3.6.2 wird jedoch auch gezeigt, dass sich das Lernen in den Lehrveranstaltungen verändert 
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 Unternehmensgröße an. Auffallend ist, 
dass Unternehmen im Wirtschaftszweig Handel, Verkehr, Gastgewerbe relativ selten interne 
Lehrveranstaltungen durchführten. 

Die Unternehmen boten neben Lehrveranstaltungen auch eine Reihe von anderen Lernfor-
men an; davon am häufigsten geplante Phasen der Weiterbildung am Arbeitsplatz und Infor-
mationsveranstaltungen (jeweils 86 %). Nahezu alle Unternehmen aus dem Dienstleistungs-
bereich sowie Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil an Beschäftigten mit 
einem Fachhochschul- oder Universitätsabschluss bildeten ihre Beschäftigten durch Maßnah-
men am Arbeitsplatz weiter. Fast die Hälfte der Unternehmen setzte selbstgesteuertes Lernen 
ein. Besonders wichtig war diese Lernform im Dienstleistungsbereich (67 %), in Großbetrie-
ben (65 %), in Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil jüngerer Beschäftigter 
(56 %) und im Wirtschaftszweig Handel, Verkehr, Gastgewerbe (54 %). Lern- und Qualitäts-
zirkel zu Weiterbildungszwecken gab es in etwas mehr als einem Drittel der Unternehmen, auf 
Jobrotation und Austauschprogramme griff jedes fünfte Unternehmen zurück. 

21	�Vgl. hierzu auch die entsprechenden Auswertungen für die weiterbildenden Unternehmen im euro-
päischen Vergleich (Schönfeld/Thiele 2020): Die weiterbildenden Unternehmen in Deutschland boten 
2015 im Durchschnitt 3,7 verschiedene Lernformen an. Dies war einer der höchsten Werte innerhalb 
der europäischen Länder. Im Vergleich zur Erhebung 2010 gab es einen Anstieg um 0,5 Formen.
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3.6.2	� Lernen in Kursen und Seminaren – Veränderungen 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 großer Teil der Unternehmen auf das tra-
ditionelle Lernen in Form von Lehrveranstaltungen. Die Lehrveranstaltungen verändern 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 eigenständig von den 
Teilnehmenden erarbeitet werden. In der CVTS5-Zusatzerhebung wurden die Unternehmen 
gebeten, Auskunft darüber zu geben, welche Unterrichtsmethoden in den Lehrveranstaltun-
gen in den letzten drei bis fünf Jahren häufiger eingesetzt wurden.22 Das eigenständige Üben 
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 große Bedeutung haben (77 %), mittlere (79 %) und große Unternehmen (81 %), Unter-
nehmen aus dem Dienstleistungsbereich und dem Wirtschaftszweig Handel, Verkehr, Gastge-
werbe (jeweils 79 %) und Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil an jüngeren 
Beschäftigten (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, für die digitale Technologien eine große Bedeutung haben (64 %), 
und im Dienstleistungsbereich (85  %) besonders hoch. Allerdings hat diese Unterrichtsme-
thode in einigen Unternehmensgruppen auch überdurchschnittlich an Bedeutung verloren: 
So wurde sie in 45 Prozent der Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes seltener eingesetzt 
und in 38 Prozent der Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil an Beschäftigten 
ohne Berufsausbildung.

In etwa der Hälfte der Unternehmen wurde stärker als noch vor drei bis fünf Jahren Grup-
penarbeit in die Lehrveranstaltungen integriert. Vor allem in Großunternehmen (68 %) und 
in Unternehmen des Dienstleistungsbereichs (60 %) fand diese Unterrichtsmethode Anklang. 
Auf die selbstständige Vor- und Nachbereitung des Unterrichtstoffes durch die Teilnehmenden 
legten 46 Prozent der Unternehmen häufiger Wert als in der Vergangenheit. Dieses eigenstän-
dige Aneignen von Wissen wurde insbesondere von den Teilnehmenden in Großunternehmen 
(59 %) und in Unternehmen mit einer überdurchschnittlich jungen Belegschaft (57 %) er-
wartet. Traditionelle Unterrichtsmethoden wie Frontalunterricht oder das Üben 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 Hälfte Frontalunterricht häufiger als in der Vergangenheit zur Schulung ihrer 
Beschäftigten nutzten. In Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil älterer Be-
schäftigter war das Bild gemischt: 37 Prozent dieser Unternehmen setzten Frontalunterricht 
seltener ein, 35 Prozent jedoch häufiger. 

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

22	 �Es muss hier darauf hingewiesen werden, dass keine Informationen darüber vorliegen, wie häufig die 
einzelnen Unterrichtsmethoden in den Unternehmen eingesetzt wurden.
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netsten Methoden auswählen. So nahmen Unterrichtsmethoden, die moderne Medien nutzen, 
in Unternehmen, für die die Bedeutung digitaler Technologien groß ist, noch stärker zu als 
im Gesamtdurchschnitt. Im Gegensatz dazu griffen die Unternehmen mit einer älteren Beleg-
schaft weiterhin zu einem großen Teil auf die bewährte Unterrichtsmethode des Frontalunter-
richts in Lehrveranstaltungen zurück. 

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

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

3.6.3	 Lernen am Arbeitsplatz
Viele Studien verweisen auf die große Bedeutung des integrierten Lernens am Arbeitsplatz 
und die lernförderliche Gestaltung des Arbeitsplatzes für die Kompetenzerweiterung der Be-
schäftigten und damit für den Erhalt ihrer Arbeits- und Beschäftigungsfähigkeit (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 
Veränderungsprozessen orientiert ist, individualisiert werden kann und dass neue Informati-
ons- und Kommunikationsmedien (z. B. Lernplattformen, Internet) integriert werden können 
(vgl. Reuther 2006). Die empirische Erfassung der unterschiedlichen Lernformen des arbeits-
integrierten Lernens ist allerdings eine große Herausforderung, insbesondere wenn in stan-
dardisierten Befragungen nur ein begrenztes Zeit- und Platzvolumen zur Verfügung steht.23 

23	�Bereits in früheren Untersuchungen mit Daten der CVTS-Zusatzerhebungen wurde dies deutlich (vgl. 
Moraal/Grünewald 2004).
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Jäckel 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 vollständig abbildet. Auch eine alternative Zuordnung sei möglich, je nach Ausmaß des 
Arbeitsbezugs beim Lernen in den einzelnen Unternehmen. Die Grenze zwischen Lernen und 
Arbeit ist bei all diesen Formen des Lernens am Arbeitsplatz fließend. 

In der telefonischen Befragung der CVTS5-Zusatzerhebung wurde untersucht, wie stark 
verbreitet unterschiedliche Lernaktivitäten am oder in der Nähe des Arbeitsplatzes waren. Die 
wenigen Fragen zu dieser Thematik können allerdings kein vollständiges 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-
schäftigten sich etwas eigenständig aneignen. Die in die CVTS5-Zusatzerhebung integrierten 
Fallstudien liefern hierzu vertiefende Informationen (vgl. Münchhausen/Schönfeld 2020).

In der CATI-Befragung gaben 40 Prozent der Unternehmen an, dass Lernaktivitäten, die 
an den typischen Arbeitsplätzen der Beschäftigten stattfinden und neben der Arbeit zumindest 
etwas zusätzliche Zeit benötigen, sehr stark (7 %) oder eher stark (33 %) verbreitet waren 
(vgl. Abbildung 12). Mit insgesamt 47 Prozent noch etwas stärker verbreitet waren Lernaktivi-
täten in der arbeitsplatznahen Umgebung der Beschäftigten, also an Orten, an denen sie sich 
während des Arbeitsprozesses oder in kurzen Pausen aufhalten (z. B. Aufenthalts- und Be-
sprechungsräume, Teeküchen, Flure vor dem Arbeitsplatz). Die höchsten Werte mit insgesamt 
58 Prozent wurden für Lernaktivitäten am Arbeitsplatz gemessen, die keinerlei zusätzliche 
Zeit benötigen, weil sie als Nebeneffekt unmittelbar bei der Ausführung der Arbeit entstehen. 
Bei diesen Lernaktivitäten ist eine Grenze zwischen Lernen und Arbeiten kaum erkennbar. Da-
her wurde in einer Nachfrage ermittelt, ob die Befragten bei diesen Lernaktivitäten eher an die 
Erweiterung von Kenntnissen und Fertigkeiten oder vor allem an die zunehmende Routine, die 
die Beschäftigten mit der Zeit schneller und besser macht, gedacht hatten: In 41 Prozent der 
Unternehmen mit solchen Lernaktivitäten stand die Erweiterung von Kenntnissen und Fertig-
keiten im Vordergrund, 29 Prozent setzten auf die zunehmende Routine, die die Beschäftigten 
mit der Zeit schneller und besser macht. Für 30 Prozent hatte beides die gleiche Bedeutung. 
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Abbildung 12: �Verbreitung von Lernaktivitäten am oder in der Nähe des Arbeitsplatzes  
(Anteil der Unternehmen in %)

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 266 bzw. 268 (Lernaktivitäten am Arbeitsplatz, die zusätzliche Zeit neben der Arbeit 
benötigen)

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

	▶ �Die drei Lernaktivitäten waren in Unternehmen, für die digitale Technologien eine große 
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, für 
die digitale Technologien nur eine geringe Bedeutung haben, an, dass Lernaktivitäten am 
Arbeitsplatz mit etwas Zeitaufwand bzw. in der arbeitsplatznahen Umgebung bei ihnen weit 
verbreitet waren. 

	▶ �Überdurchschnittlich stark verbreitet waren die drei Lernaktivitäten in Unternehmen des 
Dienstleistungsbereichs. In 85 Prozent dieser Unternehmen kam z. B. das Lernen in der 
arbeitsplatznahen Umgebung häufig vor, in 74 Prozent Lernen am Arbeitsplatz, das mit 
einem gewissen Zeitaufwand verbunden ist. 

	▶ �Häufig wird darauf hingewiesen, dass sich für gering oder nicht formal Qualifizierte arbeits-
integrierte Lernformen besonders für die Weiterbildung eignen, da diese Beschäftigten z. B. 
aufgrund früherer negativer Bildungserfahrungen in Schule und Ausbildung Vorbehalte 
gegenüber Kursen oder anderen formalen Bildungsangeboten haben (vgl. z. B. Dauser/
Kretschmer 2019; Weber/Kretschmer 2012). Nach Daten des IW-Personalpanels 2018 
war für drei Viertel der Unternehmen das Lernen am Arbeitsplatz die bevorzugte Weiterbil-
dungsform für Geringqualifizierte (vgl. Schöpper-Grabe/Vahlhaus 2019, S. 52). Mit Blick 
auf die in der CVTS5-Zusatzerhebung befragten Unternehmen mit einem überdurchschnitt-
lichen Anteil an Beschäftigten ohne beruflichen Bildungsabschluss zeigt sich jedoch ein an-
deres Bild. Die drei abgefragten Lernformate waren nur in relativ wenigen Unternehmen 
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stärker verbreitet. Dies kann ein Hinweis dafür sein, dass gerade in diesen Unternehmen 
mehrere Faktoren zusammentreffen, die die Einbeziehung Geringqualifizierter in das Ler-
nen am Arbeitsplatz erschweren: So müssen die Arbeitsaufgaben lernförderlich sein. Dem 
entgegen steht jedoch die Tatsache, dass Geringqualifizierte häufiger als andere Gruppen 
in wenig lernförderlichen Arbeitsumgebungen arbeiten (vgl. Fournier/Lambert/Marion- 
Vernoux 2017). Das zusätzliche Lernen parallel zu den eigentlichen Aufgaben, die oft-
mals unter eng getakteten Vorgaben und Zeitdruck zu verrichten sind, kann leicht zu einer 
Überforderung der Beschäftigten führen. Hinzu kommt, dass das Lernen am Arbeitsplatz 
in der Regel weitgehend selbstständig erfolgt, oft auch auf Eigeninitiative (vgl. Warnhoff/
Krzywdzinski 2018). 

	▶ �In Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil Beschäftigter mit einem Fach-
hochschul- oder Universitätsabschluss fanden alle drei Lernformate am Arbeitsplatz eine 
überdurchschnittliche Verbreitung. 

Tabelle 9: �Sehr starke/eher starke Verbreitung von Lernaktivitäten am oder in der Nähe des 
Arbeitsplatzes nach verschiedenen Merkmalen (Anteil der Unternehmen in %)

 

Verbreitung von 
Lernaktivitäten am 

Arbeitsplatz, die zu-
sätzliche Zeit neben 
der Arbeit benötigen

Verbreitung von 
Lernaktivitäten in 
der persönlichen, 
arbeitsplatznahen 

Umgebung

Verbreitung von 
Lernaktivitäten ohne 
zusätzlichen Zeitauf-

wand

Insgesamt 40 47 58

Bedeutung digitaler Technologien 

Sehr große/eher große Bedeutung 46 56 62

Geringe/keine Bedeutung 16 15 44

Unternehmensgröße 

10 bis 49 Beschäftigte 38 45 60

50 bis 249 Beschäftigte 46 54 53

250 und mehr Beschäftigte 43 47 61

Wirtschaftszweig 

Verarbeitendes Gewerbe 25 34 58

Handel, Verkehr, Gastgewerbe 27 29 54

Dienstleistungen 74 85 64

Beschäftigtenstruktur im Unternehmen 

Überdurchschnittlicher  
Akademiker/-innenanteil

58 75 67

Überdurchschnittlicher Anteil  
Beschäftigter mit Berufsausbildung

37 42 57

Überdurchschnittlicher Anteil  
Beschäftigter ohne Berufsausbildung

21 28 50

Überdurchschnittlicher Anteil  
Beschäftigter unter 35 Jahren

43 49 71

Überdurchschnittlicher Anteil  
Beschäftigter über 50 Jahren

42 46 47

n 268 266 266

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

Bereits seit den 1970er-Jahren werden Konzepte und Kriterien einer lernförderlichen Gestaltung 
von Arbeit in verschiedenen Disziplinen untersucht und entwickelt (vgl. z. B. Dehnbostel 2008; 
2018). Eine lernförderliche Ausgestaltung der Arbeitsaufgaben zeichnet sich nach einer von 
Cernavin (2018, S. 3) verwendeten Definition durch Arbeitsaufträge und ihre Ausführungsbe-
dingungen aus, die Lernen beim Arbeiten für das erfolgreiche Bewältigen der Aufträge fördern. 
Ziel ist die Förderung der reflexiven Handlungsfähigkeit und der beruflichen Handlungskompe-
tenz der Beschäftigten. Merkmale einer lernförderlichen Arbeitsgestaltung sind unter anderem 
Ganzheitlichkeit, Anforderungsvielfalt, soziale Interaktion, Autonomie, Entwicklungsmöglich-
keiten und Sinnhaftigkeit, wertschätzende Rückmeldung und die Förderung 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 kompetenzförderlicher 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 Lernaktivitäten, die keinerlei zusätzliche Zeit benötigen, danach gefragt, ob sie 
ihre Arbeitsplätze gezielt so gestalten, dass Lerneffekte während der Arbeit entstehen. 52 Pro-
zent dieser Unternehmen bejahten diese Frage. In einer offenen Frage erläuterten insgesamt 
72 Befragte, was für ihr Unternehmen eine lernförderliche Ausgestaltung des Arbeitsplatzes be-
inhaltet. Die Angaben der Unternehmen wurden fünf 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 räum-
liche Gestaltung des Arbeitsplatzes (z. B. unter ergonomischen Aspekten), zum anderen 
aber auch darum, die technischen Voraussetzungen für das Lernen zu schaffen (z. B. durch 
den Zugang zu Wissensdatenbanken, entsprechenden Internetseiten oder auch durch die 
Entwicklung von Lerninseln oder die Nutzung von Lehrwerkstätten nicht nur für Auszubil-
dende). Ein weiterer Schwerpunkt dieser Nennungen lag auf der technischen Ausgestaltung 
des Arbeitsplatzes mit modernen Arbeitsmitteln wie digitalen Geräten oder anderen inno-
vativen Technologien. 

	▶ �Ein großer Teil der Nennungen betraf Maßnahmen, die zum Themenkomplex „Lernangebo-
te bzw. Weiterbildung“ gehören. Hier nannten die Unternehmen insbesondere das Learning 
by Doing, Onlineangebote sowie das Lernen an konkreten Lernaufgaben, die z. B. bei der 
Einführung 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 
Beschäftigten 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 Arbeitsvorgängen zur Verfügung.

	▶ �In einer vierten Gruppe zusammengefasst wurden Maßnahmen, die soziale Unterstützung 
und Kommunikation betreffen und zu den von Dehnbostel (2008, S. 6) aufgeführten Kri-
terien lern- und kompetenzförderlicher Arbeit gehören. Die Unternehmen, die den Dialog 
und den Austausch unter den Beschäftigten und mit den Vorgesetzten unter Lerngesichts-
punkten fördern, setzten z. B. auf den gegenseitigen Erfahrungsaustausch, Patensysteme, 
kollegiale Unterstützung, Lernteams oder die Zusammenarbeit von erfahrenen und neuen 
Beschäftigten. 
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	▶ �Einige wenige Nennungen entfielen auf Maßnahmen, die auf eine Entwicklung von Kom-
petenzen mit Blick auf eigenverantwortliches und selbstständiges Handeln oder Problem-
lösungskompetenz abzielten.

Insgesamt zeigt sich in den Angaben der Unternehmen ein breites Spektrum von Maßnahmen 
und Elementen zur Förderung des Lernens am Arbeitsplatz. Die Antworten der Unternehmen 
geben einen Einblick, was diese unter lernförderlichen Arbeitsprozessen verstehen und wie 
sie diese nutzen, um ihre Beschäftigten beim Wissenserwerb während des Arbeitens zu unter-
stützen. 

Abbildung 13: �Lernförderliche Ausgestaltung des Arbeitsplatzes – offene Angaben der 
Unternehmen, die Arbeitsplätze gezielt so gestalten, dass Lerneffekte 
entstehen

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

3.8	 Bedeutung verschiedener Medien für das Lernen in Unternehmen

Bereits seit vielen Jahren werden große Potenziale in der Nutzung digitaler Lernmedien für 
die Weiterbildung gesehen. Sie können z. B. zeitlich und räumlich flexibel eingesetzt werden 
und ermöglichen eine individuelle Anpassung der Lerninhalte an die Anforderungen und Be-
dürfnisse von Unternehmen und Beschäftigten. Darüber 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. für einen Überblick 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 zurückstehen 
(vgl. Gensicke u. a. 2016). 

Lernförderliche  
Ausgestaltung 

des 
Arbeitsplatzes

Überfachliche 
Kompetenzen

- Förderung von
Eigenverantwortung/ 
Selbstständigkeit (5)

- Weitere überfachliche
Kompetenzen (4)

Lernangebote/Weiterbildung

- Allgemeine Lernangebote (16)
- Spezifische Lernaufgaben (7)
- Bereitstellung von Lernzeit (4)

Infrastruktur

- Technische Ausgestaltung
des Arbeitsplatzes (20)

- Räumliche Gestaltung des
Arbeitsplatzes (9)

- Techn. Voraussetzungen zur
Informationsbeschaffung (8)

- Lerninfrastruktur (4)
Arbeitsaufgaben/

Gestaltung der Arbeit

- Lernförderliche
Arbeitsaufgaben (9)

- Gestaltung der Arbeits-
mittel und -unterlagen (7)

- Vereinfachung der Arbeit (5)

Soziale Unterstützung/
Kommunikation

- Unterstützung/Austausch
innerhalb der Belegschaft (14)
- Gruppenarbeit/Lernteams (7)
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Abbildung 14: �Derzeitige Bedeutung verschiedener Medien für das Lernen im Unternehmen 
(Anteil der Unternehmen in %)

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 ausgewählter Medien und Formate für das betriebliche Lernen ihrer Beschäftigten be-
fragt.24 Dabei zeigte sich die hohe Bedeutung, die das Internet mit seinen vielfältigen Infor-
mationsangeboten für das Lernen einnimmt (vgl. Abbildung 14). Nach Kerres, Hölterhof 
und Rehm (2017, S. 141) entwickelt sich das Internet „zunehmend zu einem Raum, der ganz 
selbstverständlich für Lernzwecke genutzt wird, nicht unbedingt als Ersatz für traditionelle 
Räume des Lernens face-to-face in Schulungen und Lehrgängen, aber in Kombination und Er-
weiterung traditioneller Angebote“. In der Befragung schrieben 17 Prozent der Unternehmen 
fachspezifischer Software eine sehr große Bedeutung beim Lernen zu und 45 Prozent eine eher 
große Bedeutung. Den anderen abgefragten Medien wiesen weniger als die Hälfte der Unter-
nehmen eine sehr große oder eher große Bedeutung zu. In jeweils 43 Prozent der Unterneh-
men hatten schriftliche Unterlagen wie Handouts und Lehr- und Fachbücher sowie Lernvideos 
eine sehr große bzw. eher große Bedeutung. Die entsprechenden Werte für Lernsoftware25 
und Lernplattformen26 lagen bei 39 Prozent bzw. 34 Prozent. Bei der überwiegenden 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 kürzere 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 für Lernzwecke entwickelt 
und programmiert wurde. Typische Formen sind Tutorials, Übungsprogramme und Programme zur all-
gemeinen Informationsvermittlung.

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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ßen ihnen eine sehr große Bedeutung zu, vier Prozent eine eher große. Diesem Bereich wird 
zwar in der Literatur ein großes Potenzial als Lehr- und Lernmedium zugeschrieben (vgl. z. B. 
Stoll 2019), in der Weiterbildung sind entsprechende Instrumente jedoch noch nicht in grö-
ßerem Umfang angekommen.

Nachfolgend werden die Kategorien „sehr große Bedeutung“ und „eher große Bedeutung“ 
zusammengefasst und Auffälligkeiten nach verschiedenen betrieblichen Merkmalen darge-
stellt. In Unternehmen, für die digitale Technologien eine große Bedeutung haben, wurden 
bei allen Medien deutlich höhere Werte gemessen als in Unternehmen, für die digitale Tech-
nologien eine geringere Bedeutung haben (vgl. Tabelle 10). Insbesondere digitalen Formaten 
wie Lernvideos, Lernsoftware oder Lernplattformen wurden von weniger als einem Fünftel 
der wenig digitalisierten Unternehmen eine größere Bedeutung für das Lernen zugesprochen. 
Das Internet hatte allerdings in mehr als der Hälfte dieser Unternehmen eine große Bedeu-
tung für das Lernen im Unternehmen. Dies verdeutlicht, wie selbstverständlich das Internet 
für Lernzwecke genutzt wird, auch in Unternehmen, die (bisher) eher zurückhaltend 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 würde, wie Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil Be-
schäftigter ohne Berufsausbildung oder Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen An-
teil älterer Beschäftigter. 

Eher geringe Unterschiede in der Bedeutung der Nutzung für Lernzwecke zeigten sich für 
die verschiedenen Gruppen bei schriftlichen Unterlagen wie Handouts oder Lehr- und Fach-
büchern. In Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich wurde ihnen allerdings deutlich 
seltener eine große Bedeutung zugewiesen, für Großunternehmen wurden höhere Werte ge-
messen. Auf fachspezifische Software setzten vor allem Unternehmen mit einem überdurch-
schnittlichen Akademiker/-innenanteil. Daneben wurden überdurchschnittliche Anteile für 
Großunternehmen und Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich ermittelt. Letztere ma-
ßen überdurchschnittlich oft Lernvideos eine hohe Bedeutung für das Lernen zu, während Un-
ternehmen im verarbeitenden Gewerbe dieses Medium eher zurückhaltend einsetzen. Nach 
Wirtschaftszweigen differenziert zeigten sich große Unterschiede beim Medium Lernsoftware. 
Für etwas mehr als die Hälfte der Unternehmen aus dem Bereich Handel, Verkehr, Gastgewer-
be hatte dieses Medium eine große 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 für Unternehmen mit einer älteren 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 möglichen Nutzer/-in-
nen abhängt: Hohe Werte wurden in Unternehmen mit solchen Beschäftigtengruppen erzielt, 
denen eine größere Affinität und Offenheit gegenüber digitalen Medienformaten zugespro-
chen wird, wie jüngeren Beschäftigten (48 %)27 oder Beschäftigten mit einem Fachhochschul- 
oder Universitätsabschluss (42 %). Lernplattformen hatten in Großunternehmen (51 %) eine 
wesentlich höhere Bedeutung als in kleineren Unternehmen, da diese in der Regel die bes-
seren Voraussetzungen für 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 größte Bedeutung wird ihnen dabei 

27	�Vgl. hierzu die Arbeit von Hässlich 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 für den Einsatz digitaler Lern-
formate. Jedoch stellten Unternehmen mit einem geringeren Durchschnittsalter ihren Beschäftigten 
eher digitale Infrastruktur zur Verfügung als Unternehmen mit einem höheren Durchschnittsalter.
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noch mit Anteilen von neun bis zehn Prozent in Mittel- und Großunternehmen sowie in Unter-
nehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil an Beschäftigten mit einem Fachhochschul- 
oder Universitätsabschluss beigemessen.

Mit insgesamt vier Fragen wurde in der CVTS5-Zusatzerhebung der Einsatz von mobi-
len Endgeräten wie Smartphones, Notebooks oder Tablets am Arbeitsplatz und beim Lernen 
untersucht. Im Durchschnitt aller Unternehmen nutzten 36 Prozent der Beschäftigten mobile 
Endgeräte bei ihrer Arbeit. Dabei gab es nur wenige Unterschiede nach Unternehmensgrößen 
und Wirtschaftszweigen, lediglich in Unternehmen mit überdurchschnittlich vielen Akademi-
kern und Akademikerinnen war der Anteil der Beschäftigten, die solche Geräte einsetzten, mit 
46 Prozent deutlich höher, in Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil älterer 
Beschäftigter niedriger (30 %). 

In etwa zwei Drittel der Unternehmen wurden mobile Endgeräte bzw. Lern-Apps am Ar-
beitsplatz für Lernzwecke verwendet (vgl. Tabelle 11).28 Fast neun von zehn Unternehmen mit 
einem überdurchschnittlichen Akademiker/-innenanteil nutzten mobile Anwendungen zum 
Lernen, hohe Anteile wurden auch für Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich gemes-
sen, während es nach der Unternehmensgröße nur wenige Unterschiede gab. Einen vergleichs-
weise geringen Stellenwert hatten solche mobilen Angebote für Unternehmen aus dem ver-
arbeitenden Gewerbe, für Unternehmen, für die digitale Technologien eine geringe Bedeutung 
haben, und für Unternehmen mit einem überdurchschnittlichen Anteil Beschäftigter ohne 
Berufsausbildung. In vielen Unternehmen stellte das Lernen mit mobilen Endgeräten nicht 
nur eine kurze Arbeitsunterbrechung dar, um z. B. etwas im Internet zu suchen. 64 Prozent 
der Unternehmen, in denen mobile Endgeräte zum Lernen genutzt wurden, gaben an, dass die 
Arbeit für das Lernen für 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 Geräten ver-
wendet wurden. Hierzu liefern z. B. die Studien von Gensicke u. a. (2016, S. 57f.) und Siepmann 
(2018, S. 13ff.) Informationen.
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Tabelle 11: Einsatz von mobilen Endgeräten für Lernzwecke am Arbeitsplatz (Anteil der 
Unternehmen in %)

Alle Unternehmen
Unternehmen, die mobile Endgeräte für 

Lernzwecke nutzen

Nutzung mobiler 
Endgeräte für  
Lernzwecke

Lernen mit mobilen 
Endgeräten ersetzt 

Lehrveranstaltungen

Arbeit wird für  
Lernen mit mobilen 
Endgeräten für min-
destens 30 Minuten 

unterbrochen 

Insgesamt 67 45 64

Bedeutung digitaler Technologien 

Sehr große/eher große Bedeutung 73 47 69

Geringe/keine Bedeutung 45 32 29

Unternehmensgröße 

10 bis 49 Beschäftigte 68 45 63

50 bis 249 Beschäftigte 66 42 62

250 und mehr Beschäftigte 70 54 74

Wirtschaftszweig 

Verarbeitendes Gewerbe 58 26 51

Handel, Verkehr, Gastgewerbe 66 48 50

Dienstleistungen 81 58 89

Beschäftigtenstruktur im Unternehmen 

Überdurchschnittlicher  
Akademiker/-innenanteil

87 48 76

Überdurchschnittlicher Anteil  
Beschäftigter mit Berufsausbildung

64 44 59

Überdurchschnittlicher Anteil  
Beschäftigter ohne Berufsausbildung

58 48 45

Überdurchschnittlicher Anteil  
Beschäftigter unter 35 Jahren

73 45 63

Überdurchschnittlicher Anteil  
Beschäftigter über 50 Jahren

61 41 71

n 268 176 171

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung
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4	� Öffentliche Weiterbildungsförderung in 
Unternehmen

Überbetriebliche Weiterbildungskooperationen und Unterstützungsstrukturen (z. B. öffentli-
che Förderungen, Netzwerke, Kammerunterstützung, Beratung) waren weitere Schwerpunk-
te der CVTS5-Zusatzerhebung. Während die überbetrieblichen Weiterbildungskooperationen 
insbesondere in den Fallstudien angesprochen wurden, konzentrierte sich die CATI-Befragung 
auf Fragen zur betrieblichen Weiterbildungsförderung durch die öffentliche Hand. 

Wie zuvor gezeigt, geht der digitale Wandel mit Veränderungen bei den Arbeits- und Lern-
prozessen einher, bewirkt Verschiebungen bei den benötigten Kompetenzen und ermöglicht 
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 für Unternehmen und Beschäftigte zur Bewältigung der ak-
tuellen und der bevorstehenden Herausforderungen ist. Die tatsächliche Weiterbildungspolitik 
der öffentlichen Hand steht jedoch oft im Widerspruch zur bildungspolitischen Rhetorik (vgl. 
Dobischat/Münk/Rosendahl 2019). Abschließend soll daher ein Blick auf die Unterstützung 
der Unternehmen durch Politik bzw. staatliche Stellen bei der Weiterbildung geworfen werden 
(vgl. zu den folgenden Auswertungen auch Schürger/Schönfeld/Müller 2018). Insgesamt 
gaben die Unternehmen an, nicht gut über das öffentliche Unterstützungsangebot informiert 
zu sein (vgl. Abbildung 15): Lediglich zwei Prozent fühlten sich sehr gut informiert, 26 Prozent 
fühlten sich gut informiert, aber 26 Prozent fühlten 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 Unterstützung 
der öffentlichen Hand für Weiterbildungsaktivitäten in Anspruch (z. B. den Bildungsscheck 
NRW oder die Förderung der Weiterbildung für Geringqualifizierte und ältere Beschäftigte – 
WeGebAU).29 Gut informierte Unternehmen nutzten die entsprechenden Fördermaßnahmen 
häufiger als eher schlecht informierte Unternehmen (16 % zu 2 %), ebenso Unternehmen mit 
einem überdurchschnittlichen Anteil geringqualifizierter Beschäftigter (10 %), was mit dem 
größeren Angebot entsprechender Maßnahmen für diese Zielgruppe in Zusammenhang ste-
hen dürfte. 

45 % der Unternehmen sahen einen konkreten weiteren Unterstützungsbedarf mit Blick 
auf ihre betrieblichen Weiterbildungsaktivitäten (vgl. Abbildung 16). Insbesondere bei mittle-
ren Unternehmen war dies der Fall (57 %). Auch Großunternehmen lagen mit 50 Prozent über 
dem Gesamtdurchschnittswert, während kleine Unternehmen (41 %) einen geringeren Bedarf 
hatten. Unternehmen aus dem Dienstleistungsbereich (24 %) sahen den Staat seltener in der 
Pflicht zu unterstützen als Unternehmen aus dem verarbeitenden Gewerbe (54 %) oder dem 
Bereich Handel, Verkehr, Gastgewerbe (55 %). Unternehmen, für die digitale Technologien 
nur eine geringe Bedeutung haben, verzeichneten einen höheren Bedarf nach (zusätzlicher) 
öffentlicher Unterstützung als Unternehmen mit einer großen Bedeutung (50 % zu 44 %). 

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

https://www.foerderdatenbank.de
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Abbildung 15: �Informiertheit über Unterstützungsangebote zur Weiterbildungsförderung 
durch die öffentliche Hand (Anteil der Unternehmen in %)

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 263

Abbildung 16: �Konkreter weiterer öffentlicher Unterstützungsbedarf für betriebliche 
Weiterbildung (Anteil der Unternehmen in %) 

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 263
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Acht von zehn Unternehmen mit einem Unterstützungsbedarf präzisierten diesen auf Nachfra-
ge. Die vielfältigen und meist recht konkreten Angaben lassen darauf schließen, dass sich die 
Verantwortlichen bereits unabhängig 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 häufigsten wurde eine Förderung von Weiterbildungsangeboten angeregt, die entweder 
spezifische Zielgruppen wie Ältere, Flüchtlinge, Geringqualifizierte oder zukünftige 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 Großbetriebe oder bestimmte Branchen. Bei diesen 
Antworten wurde eine finanzielle Unterstützung nicht explizit genannt, sodass davon ausge-
gangen werden kann, dass es den Befragten vorrangig um die Unterstützung der genannten 
Zielgruppen und Inhalte ging – unabhängig davon, ob sie darüber hinaus auch eine finan-
zielle Unterstützung im Blick hatten.

	▶ �Großes Interesse bestand an dem Themenfeld Beratung, Information und Transparenz. Dies 
erscheint angesichts des zuvor geschilderten geringen Informationsstands über das öffentli-
che Unterstützungsangebot naheliegend. Der Bedarf bezog sich dabei sowohl auf Informati-
onen über die Existenz von Förderprogrammen an sich als auch über die Förderbedingungen 
und ihre Umsetzung sowie allgemein über Weiterbildungsangebote. Einige Unternehmen 
wünschten sich eine proaktive Vorgehensweise, nicht nur von der öffentlichen Hand, son-
dern auch von den Kammern, z. B. durch Informationsveranstaltungen, Newsletter oder 
eine zentrale Anlaufstelle für Fragen zur Weiterbildung.

	▶ �An dritter Stelle der Nennungen folgte die finanzielle Förderung. Hier wurden nur Aussagen 
zugeordnet, die einen eindeutigen Fokus auf eine finanzielle Unterstützung legten. Die fi-
nanziellen Förderwünsche richteten sich dabei u. a. auf spezifische Personengruppen (z. B. 
Geringqualifizierte), die Übernahme von Personalausfallkosten oder die Finanzierung von 
Lehrgängen.

	▶ �Den anderen vier Kategorien konnten jeweils nur wenige Aussagen zugeordnet werden. Von 
einigen Unternehmen wurden Aspekte wie die Bereitstellung der benötigten technischen 
Infrastruktur (z. B. durch Lernplattformen, spezifische Software oder auch eine bessere In-
frastruktur im ländlichen Raum), eine Verringerung des Bürokratieaufwands bei der Be-
antragung von Fördermitteln, eine stärkere Regulierung wie beispielsweise einen TÜV für 
Weiterbildungsträger oder die Standardisierung von Aus- und Weiterbildungsabschlüssen 
angesprochen. Bemerkenswert ist der Vernetzungsgedanke, auf den einige Unternehmen 
verwiesen. Dabei ging es den Unternehmen nicht nur um die Vernetzung mit öffentlichen 
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 überwinden könnten. Eine Möglichkeit zur technischen Umsetzung läge in der 
Bereitstellung von Lernplattformen durch die öffentliche Hand.
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Abbildung 17: �Unterstützungsbedarf aus Unternehmenssicht – offene Angaben von 
Unternehmen mit entsprechendem Bedarf

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung, n = 108. Mehrfachnennungen und -kategorisierung möglich, Anzahl der Nennungen 
(absolute Zahlen) in den Kreisen. Grafik aus Schürger u. a. 2018, S. 5

Die Aussagen der Interviewten zur Weiterbildungsförderung in Unternehmen durch staatliche 
Stellen zeigen, dass die Unternehmen durchaus öffentlichen 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 zusätzlicher 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 Bedürfnisse der Unternehmen auszurichten 
und insgesamt besser über die Angebote zur betrieblichen Weiterbildungsförderung zu infor-
mieren. 
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5	 Fazit und Ausblick

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 große bzw. sehr große Bedeutung. Bei vielen Antworten zeigten sich 
deutliche Unterschiede, je nach Grad der Digitalisierung der Unternehmen. So waren Arbeits-
prozesse in Unternehmen, für die digitale Technologien eine größere Bedeutung haben, be-
reits weitaus stärker von Veränderungen betroffen. Zudem rechneten die Unternehmen für 
die Zukunft mit weiteren Auswirkungen und es zeigte sich eine sehr viel stärkere Betroffenheit 
durch die Digitalisierung bezüglich der Lerninhalte und Lernprozesse. Diese Unternehmen 
zeichneten sich zugleich durch einen höheren Organisationsgrad bei der unternehmensinter-
nen Weiterbildung aus und verfügten dementsprechend häufiger über entsprechende Elemen-
te einer Weiterbildungsorganisation.

Die CATI-Befragung liefert zudem Hinweise, mit welchen Maßnahmen die Unternehmen 
mit Blick auf die Weiterbildung auf die Herausforderungen reagierten. So setzten viele Unter-
nehmen auf die Aneignung zusätzlich benötigter Kenntnisse im Arbeitsprozess, ohne aber auf 
Weiterbildungsaktivitäten außerhalb 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 Geräte zum 
selbstständigen Lernen ergänzt 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 Veränderungen und einem Digitalisierungsschub kommt. Erste Erkenntnisse 
hierzu dürfte die sechste CVTS-Erhebung liefern, die für das Jahr 2021 geplant ist. 

Das Lernen am oder in der Nähe 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 eingeschränk-
ten Vergleichbarkeit mit nur wenigen Fragen kaum möglich war. Dennoch konnte ein erster 
Eindruck gewonnen werden, der in den Betriebsfallstudien vertieft wurde. Deutlich wurde die 
große Bedeutung, die die Unternehmen dem Lernen am Arbeitsplatz beimessen. Den Verant-
wortlichen ist bewusst, dass sie für die Beschäftigten Lerngelegenheiten im täglichen Arbeits-
prozess schaffen müssen und eine lernförderliche Ausgestaltung des Arbeitsplatzes bzw. der 
Arbeitsaufgaben hier unterstützend wirken kann.

Für ihre betrieblichen Weiterbildungsaktivitäten sehen die Unternehmen durchaus einen 
Bedarf an Unterstützung und Förderung durch staatliche Stellen und Programme. Dabei sind 
ihnen neben finanzieller Unterstützung insbesondere eine zielgerichtete Ausrichtung auf ihre 
individuellen betrieblichen Bedürfnisse, 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 zwölf Betriebsfallstudien vertieft und um weitere 
Aspekte erweitert. Um der Heterogenität der Unternehmen gerecht zu werden, erfolgte die 
Auswahl der Unternehmen möglichst kontrastierend. Auswahlkriterien waren die Unterneh-
mensgröße, der Wirtschaftszweig, die Region, die Qualifikations- und Altersstruktur der Be-
schäftigten, die Bedeutung digitaler Technologien für das Unternehmen und die Veränderun-
gen der Lernprozesse durch die Digitalisierung. In jedem Unternehmen wurden mindestens 
zwei leitfadengestützte Interviews mit Personal- und Weiterbildungsverantwortlichen sowie 
mit Beschäftigten geführt. Insgesamt wurden 22 Interviews durchgeführt, die bis Ende des 
Jahres 2020 ausgewertet werden. Die Ergebnisse werden anschließend veröffentlicht. 
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Abstract

Das Bundesinstitut für Berufsbildung untersuchte in der Zusatzerhebung zur fünften europäi-
schen Erhebung über die betriebliche Weiterbildung in Unternehmen mögliche 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 stärkeren Lernen am Arbeitsplatz reagieren, ohne auf Weiter-
bildungsaktivitäten außerhalb des Arbeitsprozesses, z. B. in Form von Kursen und Seminaren, 
zu verzichten. Weitere Schwerpunkte der Erhebung waren Veränderungen bei den benötigten 
Kompetenzen, die Bedeutung verschiedener Medien für das Lernen und die öffentliche Weiter-
bildungsförderung in Unternehmen.
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