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Vorwort

Die aktuelle Wirtschaftskrise stellt uns vor beispiellose Herausforderungen.
Diese zwingen die Mitgliedstaaten nicht nur zur Einddmmung der sozialen Kos-
ten der Krise, sondern auch zur Planung fir den anschlieBenden Aufschwung
und die Folgezeit. Eine wesentliche Voraussetzung fir die Uberwindung der
Krise ist die Unterstutzung der Menschen beim Erwerb von Kompetenzen,
die das Fundament flr innovative Entwicklungen legen und dem kiinftigen
Beschaftigungsbedarf entsprechen.

In diesem Zusammenhang gilt es, den Biirgern Europas zu helfen, Uber-
gangsphasen im Erwerbsleben effektiver zu bewaltigen, und ihnen Méglich-
keiten zur Entwicklung der eigenen Kompetenzen zu eréffnen. Damit alle
Menschen unabhéangig von Alter und Qualifikationsniveau vom lebenslan-
gen Lernen profitieren kdnnen, missen sich gewdhnliche Arbeitsplatze zu
bevorzugten Lernorten entwickeln. Es ist unser aller Aufgabe, eine Kultur
zu schaffen, bei der Arbeitgeber wie auch der einzelne Beschéftigte Wert
auf Kompetenzen und auf deren standigen Erwerb legen. Regierungen und
Sozialpartner missen dafir Sorge tragen, dass jeder sich die Kompetenzen
aneignen kann, die er benétigt, um die beruflichen Chancen zu nutzen, die
sich nach Uberwindung der Wirtschaftskrise eréffnen werden.

Die betriebliche Erwachsenenbildung tragt ganz wesentlich zu den Stra-
tegien flr lebenslanges Lernen, zu den Flexicurity-Strategien und zur Be-
schaftigungspolitik bei. Zudem unterstitzt sie die politischen MaBnahmen
zur Stérkung der Innovations- und Wettbewerbsféhigkeit der Unternehmen
und ihrer Fahigkeit zur Anpassung an sektorale Veranderungen. Wie lassen
sich die politischen Ansétze im Bereich der Erwachsenenbildung besser
aufeinander abstimmen und integrieren, und wie lassen sich umfassendere
Synergieeffekte und mehr Effektivitat erreichen? Der vorliegende Bericht
plédiert fir eine starkere Verzahnung und umfassende Synergien zwischen
MaBnahmen und Programmen zur Férderung von Innovation, Forschung,
Unternehmensentwicklung und Ausbildung. Der Bericht fu3t auf Untersu-
chungen des Cedefop aus den Jahren 2003 bis 2010.

Wir stellen vor, was im Bereich des betrieblichen Lernens erreicht wurde,
erfolgreiche Losungen, aber auch Fragen, die es weiter zu ergriinden gilt. Wir
hoffen, damit AnstdBe fur die weitere Diskussion, die kiinftige Forschung und
die Praxis im Hinblick auf die Bereitstellung breiterer betrieblicher Lernmdg-
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lichkeiten zu liefern. Alle beteiligten Partner — Sozialpartner, Regierungen, Bil-
dungs- und Berufsbildungsanbieter, Arbeitsmarktakteure, zivilgesellschaftliche
Organisationen und letztlich jeder Einzelne — miissen ihre Verantwortung bei
der Vermittlung bzw. Aneignung neuer Kompetenzen flr neue Beschéftigun-
gen wahrnehmen.

Nach MaBgabe des Kommuniqués von Brligge bedarf das Lernen im
Betrieb verstéarkter politischer Aufmerksamkeit sowie strategischer MaBnah-
men. Der vorliegende Bericht leistet einen wichtigen Beitrag zur politischen
Diskussion dariber, wie sich die betrieblichen Lernmdglichkeiten verbessern
und Arbeitsumfelder schaffen lassen, die den Kompetenzerwerb férdern. Er
bietet Vorschlage zur Entwicklung effektiver und nachhaltiger Strategien fur
betriebliches Lernen. Das Cedefop méchte so neue Perspektiven fir die
Forschung und fur politische MaBnahmen zum Ausbau des betrieblichen
Lernens aufzeigen, ein Schwerpunktthema, das die Téatigkeit des Cedefop
im Zeitraum 2012-2014 maBgeblich pragen wird.

Neben dem unmittelbaren Beitrag zur Verwirklichung der im Kommuni-
qué von Brugge formulierten kurzfristigen Ziele fiir den Zeitraum 2011-2014
unterstutzt dieser Bericht auch die Umsetzung des Aktionsplans Erwachse-
nenbildung der Européischen Kommission.

Christian Lettmayr
Amtierender Direktor
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Zusammenfassung

Der Cedefop-Bericht ,Lernen bei der Arbeit. Erfolgsgeschichten aus dem be-

trieblichen Lernen in Europa“ vermittelt einen Uberblick (iber die wichtigsten

Trends in der betrieblichen Erwachsenenbildung. Er nimmt eine Bestands-

aufnahme der Untersuchungen vor, die das Cedefop zwischen 2003 und

2010 zu folgenden Kernthemen der Erwachsenenbildung durchgefihrt hat:

Steuerungsmodelle und lernende Regionen; die Rolle der Sozialpartner bei

der Foérderung des lebenslangen Lernens; Ausbildung in KMU; Kostenteilungs-

modelle zur Férderung der Weiterbildung; neue Rollen von Lehrkréaften in der
beruflichen Bildung und betrieblichen Ausbildern; Kompetenzanforderungen

im Wandel und berufliche Weiterbildung; Lernbedarf alterer Beschéftigter;

lebensbegleitende Beratung sowie Validierung nicht formalen und informellen

Lernens. Der Bericht unterstreicht die zentrale Rolle, die Betrieb und Arbeits-

platz in Bezug auf die Strategien fur lebenslanges Lernen und Beschéftigung

spielen. Diese Untersuchung zum betrieblichen Lernen prasentiert und er-

Ortert vier treibende Kréfte der politischen MaBnahmen und Strategien im

Bereich der Erwachsenenbildung auf européischer, nationaler, regionaler

und sektoraler Ebene:

+ staatliche Strategien, die verschiedene FérdermaBnahmen, Leistungen und
Anreize biindeln, um einen breiteren Zugang zu betrieblichen Lernméglich-
keiten zu erdffnen und zugleich die Bildungs- und Ausbildungsbeteiligung
Erwachsener zu steigern; Beratung und Orientierung spielen dabei eine
wesentliche Rolle;

+ den Beitrag, den die Sozialpartner durch Tarifvereinbarungen und spezielle
betriebliche MaBnahmen, die die Beschéftigten zu stdndigem Lernen, zur
Fortbildung und zum Erwerb von Qualifikationen motivieren, zur Férderung
und zum Ausbau betrieblicher Lernangebote leisten;

+ unternehmensgeleitete Initiativen und Partnerschaften, die Kompetenzent-
wicklung als Mittel zur betrieblichen Innovationsférderung und zur Férderung
des Wirtschaftswachstums sowie zur Vorwegnahme und Bewéltigung
des sektoralen Wandels und der sektoralen Reorganisation betrachten,
insbesondere mit Blick auf KMU;

+ die berufliche Weiterbildung der betrieblichen Ausbilder im Hinblick auf
einen effektiveren und gezielteren Ausbau des Kompetenzstands der
Beschéftigten.
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Der Bericht erdrtert wichtige Erfolgsfaktoren und Herausforderungen in
Verbindung mit dem betrieblichen Lernen und untersucht effektive politische
MaBnahmen, strategische Partnerschaften, Strukturen sowie Instrumente zum
Ausbau der betrieblichen Erwachsenenbildung. Will man die Lernbeteiligung
steigern, so missen verschiedene Anreize, Lernansatze und Angebote ge-
biindelt werden, die Validierung nicht formalen und informellen Lernens und
die Laufbahnberatung eingeschlossen. Um die Lernbeteiligung zu steigern,
die disparaten Sozial-, Bildungs- und Altersprofile erwachsener Lernender
auszugleichen und Umfang sowie Qualitat des Lernangebots fir Erwachsene
zu steigern, ist der engagierte Einsatz vieler unterschiedlicher Akteure auf
nationaler, regionaler, lokaler und sektoraler Ebene erforderlich. Der Bericht
beleuchtet empfehlenswerte Vorgehensweisen, innovative Lé6sungen und
wirksame Strategien im Bereich der Erwachsenenbildung, die politischen
Entscheidungstragern auf regionaler und nationaler Ebene, den Sozialpartnern
sowie Beratungs- und Ausbildungsanbietern als Beispiele dienen kénnen.

Die betriebliche Erwachsenenbildung steht an der Schnittstelle wichtiger
politischer Entwicklungen im Bereich des lebenslangen Lernens, der Erwerbs-
beteiligung alterer Beschéftigter und des Erwerbs ,neuer Kompetenzen®,
welche fir die ,neuen Beschéftigungen® benbtigt werden, die entstehen,
wenn Europa die derzeitige Wirtschaftskrise tberwunden hat. Der Bericht
fuBt auf konkreten Beispielen aus Politik und Praxis und schlagt MaBnahmen
zur Verbesserung der Lernbeteiligung am Arbeitsplatz vor. Im nachstehen-
den Abschnitt sind verschiedene Schlussfolgerungen und Kernbotschaften
zusammengefasst.

Betriebliche AusbildungsmaBnahmen sind tendenziell stark auf das Tages-
geschéaft der Beschéftigten am Arbeitsplatz ausgerichtet und nicht darauf, deren
Beschaftigungsfahigkeit zu férdern, indem Kompetenzen vermittelt werden,
die auf andere Arbeitszusammenhange, Unternehmen oder sogar andere
Sektoren und Berufe ibertragbar sind. Zudem kommen die betrieblichen
Ausbildungsbemihungen vor allem Beschéftigten in gehobener Stellung zu-
gute, also denjenigen, die haufig bereits die hdchsten Bildungs- und Berufsbil-
dungsabschliisse vorweisen kdénnen. Gering qualifizierte Erwachsene nehmen
seltener an AusbildungsmaBnahmen teil und nehmen weniger lernintensive
Arbeitsaufgaben wahr. Eine zentrale Herausforderung besteht darin, mehr
Geringqualifizierte zur Teilnahme an betrieblichen AusbildungsmaBnahmen
zu bewegen. Immer haufiger erfordern komplexe Arbeitsmarktstrukturen, dass
sich die Arbeitskrafte unabhéngig vom jeweils erworbenen Bildungsstand
eine breite Palette sozialer und arbeitsbezogener Kompetenzen aneignen.
Dem Lernen am Arbeitsplatz und der Weiterbildung miissen in den Strategien
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fur lebenslanges Lernen und Beschéaftigung eine zentrale Rolle zuerkannt
werden.

Auch der soziale Dialog spielt im Zusammenhang mit dem betrieblichen
Lernen eine wichtige Rolle, und der Anspruch auf Beratung und Weiterbil-
dung an zentralen Wendepunkten des Erwerbslebens kann tarifvertraglich
verankert werden. Reichweite, Umfang, und Form der Tarifvereinbarungen
zum lebenslangen Lernen in Unternehmen sind in hohem MaBe von den
einzelstaatlichen Beziehungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern
abhéngig, d. h. davon, welchen Stellenwert sozialer Dialog und Gewerkschaf-
ten dem lebenslangen Lernen beimessen, und davon, wie umfassend die
Sozialpartner an der Festlegung beruflicher Standards und Qualifikationen
und an der Gestaltung der Berufsbildungssysteme und programme beteiligt
sind. Der Beitrag der Arbeitgeber besteht zumeist in der Bereitstellung von
Mitteln fir die Kompetenzentwicklung ihrer Beschéftigten; zudem kdnnen sie
ein lernférderliches Arbeitsumfeld schaffen, das die Beschaftigten zum Lernen
ermutigt und das mit den Arbeitsaufgaben verzahnte betriebliche Lernmdég-
lichkeiten bietet. Personalpolitik und Arbeitsorganisation der Unternehmen
kdnnen das staatliche BemUhen um Qualifizierung der Arbeitnehmer entweder
beférdern oder aber konterkarieren, weil sie die Lernféhigkeit der Beschéaf-
tigten blockieren. Im Rahmen der nationalen und sektoralen Strategien zur
Kompetenzentwicklung muss der Arbeitsorganisation in den Unternehmen
groBere Aufmerksamkeit gewidmet werden.

Zudem mussen die Gewerkschaften auch zur Entwicklung einer Kultur
des lebenslangen Lernens im Betrieb beitragen, indem sie gemeinsam mit
den Arbeitgebern den Fachkraftemangel und den Ausbildungsbedarf auf
betrieblicher und sektoraler Ebene ermitteln und den Beschéftigten helfen,
Schlisselkompetenzen zu entwickeln, um die eigene Beschéftigungs- bzw.
Zukunftsfahigkeit zu verbessern oder bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber eine
andere Stelle zu besetzen. Die Gewerkschaften kénnen Beratungs- und
Lernangebote bereitstellen, die Gewerkschaftsmitgliedern helfen, sich auf
sektorale und betriebliche Verédnderungen einzustellen, sich auf mégliche
kiinftige Entlassungen vorzubereiten oder den Ubergang in den Ruhestand
zu planen. Zwar ist den Gewerkschaften bewusst geworden, dass Kompe-
tenzentwicklung und Laufbahnberatung ihnen die Mdglichkeit bieten, sich
grundlegend zu erneuern und neue Mitglieder zu binden, dennoch steht
die Kompetenzentwicklung der Gewerkschaftsmitglieder zur Erhaltung der
Beschaftigungsféahigkeit noch nicht in allen européischen Léandern auf der
tarifpolitischen Agenda.
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Staatliche MaBnahmen zur Férderung der Erwachsenenbildung und betrieb-
liche Ausbildungsangebote verfolgen oft sehr unterschiedliche Ziele: der Staat
mdchte durch Weiterbildung die betriebs-, sektoren- und sogar berufstber-
greifende Beschaftigungsfahigkeit und Mobilitat der Arbeitskréafte férdern, die
Unternehmen hingegen bilden tendenziell vor allem Beschéftigte in gehobener
Stellung fort und stellen den betriebsspezifischen Ausbildungsbedarf in den
Mittelpunkt. Dieser Widerspruch zwischen betrieblichen Ausbildungspléanen
und staatlichen Prioritaten kann sich fir Beschaftigte der mittleren Qualifika-
tionsebene nachteilig auswirken, denn auch sie muissen ihre berufliche Zukunft
planen und dabei mdgliche kiinftige Qualifikationserfordernisse berticksichtigen.
Neben der Perfektionierung berufsspezifischer Kompetenzen miissen die
Beschaftigten ihre Schllisselkompetenzen verbessern, d. h. ihre kommunika-
tive Kompetenz, die Fahigkeit zum Selbstmanagement, ihre Teamfahigkeit,
die Fahigkeit, kreativ und eigeninitiativ zu handeln, sowie die Fahigkeit, sich
standig weiterzubilden und den Wandel erfolgreich zu bewéltigen.

Offenbar reichen Beihilfen zur Weiterbildung und Anreize fur die Arbeit-
geber, verstarkt auszubilden, nicht aus, um den Anteil der ausbildenden
Unternehmen zu erhdhen. Ein grundlegendes Hindernis fur die betriebliche
Kompetenzentwicklung stellt gegenwartig das mangelnde Bewusstsein flr
die Ausbildungserfordernisse dar. Wird die Aufstockung finanzieller Anreize
und die Ausweitung des Ausbildungsangebots nicht durch angemessene
Unterstutzung bei der Bewertung des Kompetenzbedarfs auf betrieblicher und
sektoraler Ebene und durch eine allgemeine Sensibilisierung fir die Ertrage
von Ausbildungsinvestitionen flankiert, so wird sich das Ausbildungsverhal-
ten der Betriebe kaum andern. Zudem entsteht ein Ausbildungsbedarf vor
allem dann, wenn Unternehmen neue Produkte oder Dienstleistungen in ihre
Angebotspalette aufnehmen, neue Technologien, Produktionsmethoden und
Arbeitsablaufe einfihren oder die Arbeitsorganisation umgestalten. Da die
Einfihrung von Neuerungen im Unternehmen und die Kompetenzentwicklung
sich gegenseitig verstarken, sollten Innovationsstrategien und Ausbildungs-
plane aufeinander abgestimmt werden.

Da die KMU vor der Wirtschaftskrise die treibende Kraft bei der Schaf-
fung von Arbeitsplatzen und einer der wichtigsten Motoren des Wirtschafts-
wachstums waren, sind weitere MaBnahmen zur Férderung der Ausbildung
in diesen Unternehmen erforderlich. Durch Starkung des Innovations- und
Technologietransfers im Bereich der KMU lieBe sich sicherlich das Bewusst-
sein dieser Unternehmen flr Ausbildungserfordernisse und den Nutzen von
QualifizierungsmaBnahmen schérfen.



Zusammenfassung

Jede Strategie zur Kompetenzentwicklung muss sowohl die Qualitat des
Ausbildungsangebots fir Unternehmen als auch die Kompetenzen der Ausbilder
ins Auge fassen, wenn ihr Erfolg beschieden sein soll. Dies gilt fir nationale wie
sektorale MaBnahmen zur Férderung betrieblicher Lernméglichkeiten oder zur
Kompetenzentwicklung zwecks Vorbereitung auf den Wirtschaftsaufschwung.
In weniger formalisierten Ausbildungszusammenhéangen, beispielsweise beim
Lernen am Arbeitsplatz, kénnen die Ausbilder helfen, die Arbeitsorganisation
so umzugestalten, dass die Beschéaftigten im Rahmen der Arbeit Kompeten-
zen erwerben und verbessern kdnnen; dazu mussen Arbeitsaufgaben und
Arbeitsorganisation so verfasst sein, dass sie inharente Lernméglichkeiten
bieten. Die vordringliche Aufgabe der Ausbilder besteht nicht I&nger in der
Vermittlung breit gefasster beruflicher Kenntnisse, sondern darin, den Beschéaf-
tigten beim Lernen im Arbeitsprozess Hilfestellung zu leisten, Lernprozesse
ganz allgemein zu férdern und die Lernfahigkeiten zu mobilisieren. In starker
formalisierten Ausbildungszusammenhéangen stellen sich anders gelagerte
Herausforderungen, da die Teilnehmer an WeiterbildungsmaBnahmen in der
Regel eine recht klare Vorstellung davon haben, was sie zu welchem Zweck
lernen méchten und wie der Lernprozess verlaufen sollte. Sie betrachten das
Lernangebot eher mit dem Blick des Verbrauchers und erwarten eine Gegen-
leistung fir die Mittel und die Zeit, die sie fir Ausbildungszwecke aufgewandt
haben. Dies setzt zwar Ausbildungsanbieter und Ausbilder unter Druck, kann
aber durchaus zu einer effektiven und zielgerichteten Ausbildung beitragen.

Wer die Lernbeteiligung und ein aktives Engagement der Unternehmen in
der Kompetenzentwicklung férdern méchte, muss ein Biindel unterschiedlicher
politischer MaBnahmen, Anreize und Dienstleistungen fur Arbeitgeber und
Beschaftigte gleichermaBen bereitstellen. Nur durch bessere Koordinierung
der verflgbaren Ressourcen ist es moglich, KompetenzentwicklungsmaB-
nahmen am Bedarf der Arbeitgeber auszurichten und zugleich die Angebote
und Leistungen auf den Bedarf und die Lebensumstande des Einzelnen
abzustimmen. Um die Weiterbildung und das weniger formale Lernen am
Arbeitsplatz relevanter und bedarfsgerechter zu gestalten, missen verschie-
dene politische MaBnahmen, Fachwissen aus unterschiedlichen Quellen,
finanzielle Anreize und Lerndienstleistungen gebilndelt, Aufgaben geteilt
und Partnerschaften ausgeweitet werden, damit praktische MaBnahmen
in Unternehmen entworfen und umgesetzt werden kénnen. AuBerdem sind
umfassende Synergieeffekte zwischen Strategien zur wirtschaftlichen Erneue-
rung, innovationspolitischen MaBnahmen und den Fahrpléanen im Bereich der
Beschéftigungsférderung und Kompetenzentwicklung ins Auge zu fassen. Der
Beitrag der Erwachsenenbildung zu wichtigen Politikbereichen wie Flexicurity,
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betriebliche Innovation und Altersmanagement ist weithin anerkannt. Es gilt
jedoch, Zusammenwirken und Komplementaritat der Politik auf nationaler
Ebene, der Strategien auf regionaler, sektoralen und lokaler Ebene und der

MaBnahmen und Dienstleistungen in Verbindung mit der Erwachsenenbildung
weiter zu verbessern.



KAPITEL 1

Lernen bei der Arbeit

1.1. Einleitung: Der Beitrag des betrieblichen
Lernens zum Wirtschaftsaufschwung

Vor der Wirtschaftskrise sind die Ausbildungsinvestitionen in verschiedenen
Mitgliedstaaten der Européaischen Union zuriickgegangen. Es handelte sich
dabei jedoch nicht um einen europaweit einheitlichen Trend (Cedefop, 2010b).
Der Betrieb hatte sich zu einem wichtigen Bildungsanbieter entwickelt und
nahezu die Halfte der Arbeitnehmer, die in der Européischen Union eine Ausbil-
dungsmaBnahme absolvierten, taten dies mit Unterstitzung ihres Arbeitgebers
(Eurostat, 2000a). Die Kompetenzvermittlung erfolgte groBtenteils in Reaktion
auf den Beschaftigungsbedarf und unter Federfuhrung der Arbeitgeber.

Es liegen noch nirgends in Europa Forschungsergebnisse vor, aus denen
hervorginge, wie sich der Konjunkturabschwung auf das Verhalten der Ar-
beitgeber in punkto Weiterbildung auswirkt und ob die aktuellen politischen
Ansétze, die die Kompetenzentwicklung als Ausweg aus der Krise propagieren,
auf betrieblicher Ebene Wirkung zeitigen. Und die vor der Krise entstandenen
Untersuchungen Uber ausbildungsbezogene Verhaltensweisen und Trends
in den Unternehmen sind infolge des Konjunkturabschwungs wahrscheinlich
Uberholt. Die Rezession beschleunigt den Niedergang bestimmter Wirtschafts-
sektoren, andere Sektoren hingegen werden gestéarkt aus der Krise hervorge-
hen. In jedem Fall ist davon auszugehen, dass am Ende der Wirtschaftskrise
ein verandertes Produktionssystem steht. Dabei sind sowohl Unternehmen
als auch der Einzelne auf Unterstilitzung und Férderung angewiesen, da-
mit die Anpassung an die veranderten Arbeitsmarktbedingungen gelingt; in
diesem Zusammenhang ist die Kompetenzentwicklung von entscheidender
Bedeutung (Europaische Kommission, 2010a). Gegenwartig wird es immer
wichtiger, den Menschen die Kompetenzen zu vermitteln, die das Fundament
fur einen Wirtschaftsaufschwung bilden kénnen und die dem kunftigen Be-
schéftigungsbedarf Rechnung tragen.

Angesichts ungewisser wirtschaftlicher Aussichten sind die Arbeitgeber
moglicherweise geneigt, Ausbildungsangebote fir die Beschéaftigten zurtick-
zufahren oder sogar zu streichen. Die 6konomischen Zwéange kénnen freilich
auch das Gegenteil bewirken und Unternehmen dazu zwingen, neue Mérkte
zu erkunden oder die eigene Geschéftsstrategie so umzugestalten, dass
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erneut Ausbildungsbedarf entsteht. Unternehmen, die Méarkte im Niedergang
bedienen, sind sicherlich weiter ausbildungsbereit, wenn in ihren Augen die
eigene Wettbewerbsféhigkeit davon abhangt. Die Einfihrung komplexerer
Geschéftsstrategien sowie neuer Produktionsmodelle und neuer Formen der
Arbeitsorganisation geht Hand in Hand mit einer starkeren Sensibilisierung
fur bestehende Qualifikations- und Kompetenzliicken, so dass sich konkret
zeigt, wo Weiterbildungsbedarf besteht. Aller Voraussicht nach wird sich
im Zuge der gegenwartigen wirtschaftlichen Turbulenzen bei Regierungen,
Unternehmen und Erwerbspersonen die Erkenntnis durchsetzen, dass eine
Verbesserung des Qualifikationsniveaus unabdingbar ist, um die Wettbe-
werbsféhigkeit zu erhalten.

In den Strategien zur Bewaltigung der Wirtschaftskrise in der Européischen
Union spielt die Kompetenzentwicklung eine wichtige Rolle; allerdings unter-
scheiden sich die langfristigen und die kurzfristigen strategischen Ziele dabei
zwangslaufig deutlich voneinander und sind manchmal kaum miteinander in
Einklang zu bringen. Kurzfristig gesehen sind die Lander gezwungen, durch
aktive beschéaftigungspolitische MaBnahmen den unmittelbaren Auswirkun-
gen der Krise entgegenzuwirken. Zugleich aber mussen auch angemessene
Ressourcen fir langfristige Strategien bereitgestellt werden, die den Boden
fur ein neues Wirtschaftswachstum bereiten. Entscheidend ist in diesem
Zusammenhang das lebenslange Lernen; derzeit werden jedoch in diesen
Bereich die 6ffentlichen und privaten Mittel gleichermaBen drastisch gekurzt.
Aufgabe der Politik ist es, die Folgen der Krise zu minimieren und den sozia-
len Zusammenhalt sowie den Sozialvertrag zwischen Staat und Blirgern zu
bewahren und zugleich zu verhindern, dass die aktuellen Haushaltszwéange
kiinftiges Wirtschaftswachstum und Innovationsféhigkeit abwiirgen. Zwar sind
die verschiedenen européischen Lander in unterschiedlicher Weise von der
Wirtschaftskrise betroffen, weshalb auch unterschiedliche einzelstaatliche
Strategien erforderlich sind, die Mitgliedstaaten haben jedoch gemeinsame
beschéftigungspolitische Ziele im Blick, die ohne einen umfassenden Beitrag der
allgemeinen und beruflichen Bildung nicht zu verwirklichen sind. Exemplarisch
dafir sind Strategien gegen die Entstehung einer strukturellen Arbeitslosigkeit
sowie Strategien zur Verbesserung der beruflichen Ubergénge, zur besseren
Abstimmung der Weiterqualifizierung auf die Anforderungen des Arbeitsmarkts
und zur Anhebung der Erwerbsbeteiligung von Jugendlichen, Frauen, alteren
Arbeitskréften und Migranten (Rat der Européischen Union, 2010).

Die aktive Arbeitsmarktpolitik und die Investitionen in das lebenslange
Lernen haben ganz offenbar positive Impulse zur Uberwindung des der-
zeitigen Konjunkturabschwungs gesetzt. Viele Blrger und Einwohner der
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Européischen Union weisen jedoch ein nur geringes Qualifikationsniveau auf,
wodurch sie zu Verlierern der gegenwartigen Entwicklungen werden kénnen.
Wie der Zwischenbericht zur Priifung der europaischen Konjunkturprogramme
konstatiert, missen deshalb 6ffentliche Arbeitsverwaltung, Sozialpartner und
Ausbildungsanbieter gemeinsam darauf hinwirken, die AusbildungsmaB-
nahmen besser auf den veranderten Bedarf am Arbeitsmarkt abzustimmen
und dabei insbesondere die Eingliederung bzw. Wiedereingliederung Kurz-
zeitarbeitsloser und benachteiligter Gruppen ins Erwerbsleben ins Visier
nehmen (Europaische Kommission, 2000a). Angesichts des beschleunigten
strukturellen Wandels kénnen die unterschiedlichen Formen der Erwachse-
nenbildung einen positiven Beitrag zur Beschéftigungsféhigkeit derjenigen
leisten, die das formale Bildungswesen wenig qualifiziert ins Erwerbsleben
entlassen hat, allerdings fuhren KompetenzentwicklungsmaBnahmen nicht
sofort zu greifbaren Ergebnissen.

Vor Einsetzen der Rezession stieg die Zahl der Arbeitsplétze, die hdhere
Qualifikationen erfordern, wéhrend der Anteil der Arbeitsplétze fur Gering-
bzw. Unqualifizierte stetig abnahm (Cedefop, 2008b; 2010a; 2010b). In den
kommenden zehn Jahren wird der Anteil der wissens- und kompetenzinten-
siven Beschaftigungsverhéltnisse — beispielsweise von Fuhrungskraften,
Fachleuten und Technikern — voraussichtlich weiter zunehmen und im Jahr
2020 42 % der Gesamtbeschéaftigung ausmachen (Cedefop, 2010a). Dieser
Trend ist mit tiefgehenden Implikationen fiir benachteiligte Gruppen und flr
Personen verbunden, die verschiedene Hemmnisse an der Erwerbstatigkeit
hindern. Es wére jedoch falsch zu glauben, jede berufliche Tétigkeit erfordere
hochwertige oder neuartige Qualifikationen. Die Wirtschaft unserer Lander
erscheint zunehmend durch einen polarisierten Arbeitsmarkt gekennzeichnet,
der auf der einen Seite wissensintensive und hoch qualifizierte Beschaftigungen
und auf der anderen Seite eintdnige und unqualifizierte berufliche Tatigkeiten
bietet (Eurofound, 2008b; Cedefop, 2008a). Nur wer sich als anpassungsféhig
erweist und héhere Qualifikationen vorweisen kann, befindet sich auf dem
Arbeitsmarkt in einer vergleichsweise sicheren Lage. Zwar heiBt das nicht,
dass flir gering qualifizierte Arbeitskrafte klnftig kein Bedarf mehr besteht, aber
Geringqualifizierte sind vorzugsweise in unsicheren Segmenten des Arbeits-
markts beschéaftigt — oft in prekéren Arbeitsverhéltnissen — und in schlechter
gestellten Branchen oder Sektoren tétig (Cedefop, 2006). Allerdings ist da-
bei nicht zu vergessen, dass wegen des umfassenden Ersatzbedarfs auch
klnftig fir Geringqualifizierte Beschaftigungsmdglichkeiten in betrachtlicher
Zahl bestehen. Da es jedoch mehrere Jahre dauern kann, bis das Beschéfti-
gungsniveau von vor der Rezession wieder erreicht ist, erscheint es gewagt,
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in Zeiten der Wirtschaftskrise Kompetenz- und Beschéftigungsprognosen
vorzunehmen (Rat der Européischen Union, 2010). Von der wirtschaftlichen
Gesamtsituation wird abhéngen, wie viele neue Arbeitsplétze tatséchlich ent-
stehen; angesichts des gegenwartigen Konjunkturabschwungs erscheinen die
pessimistischen Szenarien am wahrscheinlichsten. Bestimmte Arbeitsplétze
fallen dauerhaft weg, bestimmte Kompetenzen veralten und werden damit
hinfallig, und in vielen Branchen, Sektoren und Berufe sind umfassende
Umstrukturierungen zu erwarten. Auch fur die Inhaber mittlerer und héherer
Qualifikationen kann es schwierig werden, eine Beschéftigung zu finden, die
ihren Qualifikationen entspricht, so dass auch diese Personen gezwungen
sein kénnen, Téatigkeiten nachzugehen, flr die sie Uberqualifiziert sind. Die
Prognosen des Cedefop weisen darauf hin, dass sich eine immer tiefere Kluft
zwischen Fachkrafteangebot und -nachfrage auftut, und auch darauf, dass
immer mehr Personen in Arbeitsverhaltnissen beschéftigt sind, flr die sie
eigentlich Uberqualifiziert sind (Cedefop, 2010a). Diese Befunde verweisen
auf eine unzureichende Abstimmung zwischen Fachkraftezahlen und der
Anzahl qualifizierter Beschaftigungen und zwischen Kompetenzangebot und
-nachfrage hin, die besonders in Rezessionsphasen zutage tritt.

Mit der Krise haben sich fir die kommenden Jahre die Risiken der Lang-
zeitarbeitslosigkeit verscharft und zugleich die Beschéaftigungsaussichten
insbesondere flur benachteiligte Gruppen wie Jugendliche und junge Er-
wachsene, Migranten und gering qualifizierte Arbeitskrafte verschlechtert
(Rat der Européaischen Union, 2010). Durch die Wirtschaftskrise ergab sich
ein Dilemma, da auch Erwerbslose mit hdheren Qualifikationen die eigenen
Kompetenzen ausbauen oder sich neue Kompetenzen aneignen mussen,
um von einem kinftigen Wirtschaftsaufschwung profitieren zu kdnnen. Die
Wirtschafts- und Finanzkrise hatte fiir den Arbeitsmarkt in der EU verheerende
Folgen. Im Zeitraum 2009/2010 gingen schatzungsweise mehr als sieben
Millionen Arbeitsplétze verloren und die Arbeitslosigkeit stieg bis Ende 2010
auf Uber 10 % (Europaische Kommission, 2010c). Zwar mehren sich die
Anzeichen fir einen Wirtschaftsaufschwung in der EU, am Arbeitsmarkt aber
wird dieser nicht sofort zu greifbaren positiven Resultaten fiihren, so dass
die Beschaftigungsaussichten eher schlecht bleiben (Rat der Européischen
Union, 2010). Zwar sind Art und Umfang der Krise abhangig von der jeweiligen
Wirtschaftsstruktur und der jeweiligen Situation vor dem Konjunktureinbruch
sehr unterschiedlich, dennoch sind sich die Mitgliedstaaten einig, dass es gilt,
die drei Seiten des Wissensdreiecks — Bildung, Forschung und Innovation — zu
férdern und enger zu verzahnen, um die Voraussetzungen flr einen Wieder-
aufschwung und ein erneutes Wirtschaftswachstum zu schaffen (Européische
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Kommission, 2009a). Will die Politik eine international wettbewerbsfahige
Wirtschaft schaffen, so muss sie sich ebenso sehr darum bemdihen, den
Ehrgeiz der Arbeitgeber zu wecken, in leistungsfahigen Betrieben qualitativ
hochwertige Waren und Dienstleistungen zu produzieren, wie darum, fur ein
breiteres Kompetenzangebot zu sorgen (UK Commission for employment
and skills, 2009).

In Rezessionsphasen kénnen Regierungen einem Marktversagen nur durch
proaktive Kompetenzstrategien vorbeugen, indem Sie sicherstellen, dass
die Ausbildungsangebote den komplexen Kompetenzbedarf in strategisch
wichtigen Sektoren berucksichtigen (Européische Kommission, 2009f, S. 13).
Im Gefolge der Krise wird sich in Europa auf sektoraler Ebene zweifelsohne
ein tiefgreifender Wandel vollziehen, der zwangslaufig eine Reallokation der
Humanressourcen erfordert, die aus den wettbewerbsschwéchsten Branchen
abgezogen und in den neuen Wachstumsbereichen eingesetzt werden missen.
Die européischen Konjunkturprogramme unterstreichen, dass die Arbeitsmarkt-
politik im Zusammenwirken mit den Strategien fir lebenslanges Lernen und
der Kompetenzentwicklung darauf abzielen muss, den Ubergang zu neuen
Beschaftigungen nach Uberwindung der Krise vorzubereiten (Européische
Kommission, 2000a). Es wird erwartet, dass durch die Vorwegnahme des
Kompetenzbedarfs, die Verbesserung der Kompetenzen und die Abstimmung
auf den Bedarf am Arbeitsmarkt mehr und bessere Beschéftigungsverhéltnisse
entstehen, sobald der Konjunkturmotor wieder anspringt.

1.2. Flexicurity-Plane und lebenslanges Lernen:
Die Wiederbelebung des Sozialvertrags
zwischen Burgern und Staat

Die Kompetenzentwicklung ist ein wichtiger Bestandteil der Flexicurity-Strate-
gien. Diese Strategien zielen darauf, Arbeitsmérkte und betriebliche Arbeits-
organisation flexibler zu gestalten und zugleich die Beschéftigungssicherheit
und die soziale Sicherung insbesondere der am starksten benachteiligten
Gruppen auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. Das Flexicurity-Konzept be-
ruht auf dem Leitgedanken, dass Flexibilitat und Sicherheit sich gegenseitig
beférdern und Hand in Hand gehen sollten. Flexibilitét auf dem Arbeitsmarkt,
in der Arbeitsorganisation und mit Blick auf die Arbeitsaufgaben sollte mit so-
zialer Sicherheit einhergehen, die sich durch einen reibungslosen Ubergang
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von einem Beschéftigungsverhéltnis in ein anderes und von der Arbeitslo-
sigkeit ins Erwerbsleben ergibt und die das Einkommen ebenso umfasst wie
Beschéftigungssicherheit und ein ausgewogenes Verhéltnis von Arbeit und
Freizeit (Rat der Europdaischen Union, 2007; Eurofound, 2008).

,Flexicurity umfasst sowohl Ubergénge und Veranderungen innerhalb des Unternehmens (interne
Flexicurity) als auch den Wechsel zu einer Arbeitsstelle in einem anderen Unternehmen bzw.
den Wechsel von der abhdngigen Beschéftigung in die Selbstandigkeit (externe Flexicurity). Das
Flexicurity-Konzept setzt verantwortungsbewusste Betriebe mit fahigen Fiihrungskréften voraus,
die eine hervorragende Arbeitsorganisation, gute Informations- und Beratungsstrukturen sowie
die Moglichkeit zur standigen Weiterqualifizierung bieten. Dies beinhaltet auch MaBnahmen,
die das Arbeitsvermdgen und die Leistungsfahigkeit des Einzelnen erhalten und verbessern
und diesem Mdglichkeiten erdffnen, Erwerbsarbeit und Familienleben in Einklang zu bringen®
(Expert Group on Flexicurity, 2007, S. 11).

Kompetenzentwicklung und standige Weiterbildung gewahrleisten eine
umfassendere betriebsiibergreifende Ubertragbarkeit der Kompetenzen von
Arbeitskraften und leisten so einen entscheidenden Beitrag zur Flexicurity-
Agenda. Das Flexicurity-Konzept fuBBt auf der Annahme, anstatt einen Ar-
beitsplatz zu sichern, der letztendlich sowieso wegféllt, gehe es vordringlich
darum, dem einzelnen Beschaftigten Schutz und Unterstiitzung angedeien zu
lassen, um ihm einen erfolgreichen Arbeitsplatzwechsel entweder innerhalb
des Betriebs oder zu einem anderen Arbeitgeber zu ermdglichen (Européi-
sche Kommission, 2010c). Weiterbildung und Laufbahnberatung spielen mit
Blick auf reibungslosere berufliche Ubergénge und umfassendere Beschaf-
tigungssicherheit eine zentrale Rolle. Wird der Arbeitsmarkt flexibilisiert,
ohne zugleich durch Ausbildung und Beratung flr reibungslose berufliche
Ubergénge zu sorgen oder ohne das Wohl der Arbeitskrafte zu schiitzen,
so kann dies den sozialen Zusammenhalt zerstéren und den Sozialvertrag
zwischen Burgern und Staat gefahrden; der Staat und die Sozialpartner sind
hier zu besonderer Wachsamekeit aufgerufen. Da immer hdufiger wahrend des
Erwerbslebens mehrfache Karrierewechsel anstehen, miissen Behorden,
Sozialpartner, Berufsbildungsanbieter und Unternehmen neue Lésungen fur
die Frage finden, wann, wie, wo und von wem Ausbildungsangebote bereit-
gestellt und finanziert werden, denn ein flexibler Zugang zur Ausbildung muss
mit flexiblen Formen der Arbeitsorganisation verquickt werden (Europdische
Kommission, 2010d).

Der Grundsatz der Flexicurity umfasst vier Komponenten, die zusammen-
genommen ein ausgewogenes Ganzes ergeben: flexible und zuverlassige
vertragliche Vereinbarungen und Formen der Arbeitsorganisation, wirksame
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aktive arbeitsmarktpolitische MaBnahmen, zuverldssige und anpassungs-
fahige Strukturen des lebenslangen Lernens und einen unterstitzenden
und produktiven sozialen Dialog (Expert Group on Flexicurity, 2007). Die
unterschiedlichen Formen der Erwachsenenbildung und die Laufbahnbe-
ratung bilden Grundbausteine der Flexicurity-Agenda. In Schweden haben
die Sozialpartner eine breite Palette an Beschéaftigungssicherungsvereinba-
rungen ausgehandelt — unter anderem eine Regelung zur Gewéhrung von
Ubergangsgeldern —, um die Umstrukturierung der Unternehmen wirksam
bewaltigen zu kénnen; die einschlagigen Vereinbarungen werden unter dem
Sammelbegriff ,, Transicurity“ zusammengefasst. Betriebsbedingt entlassene
Arbeitskréfte erhalten nicht nur eine individuelle Laufbahnberatung, sondern
haben die Mdglichkeit, eine Weiterbildung zu absolvieren und dabei Aus-
gleichszahlungen fur den entstandenen Verdienstausfall zu beziehen. Wenn
strukturelle Veréanderungen anstehen, werden WeiterbildungsmaBnahmen aber
auch fir Arbeitskréfte in Beschaftigung angeboten, um deren Kompetenzen
zu erhalten (Cedefop, 2010e).

Praktische Flexicurity-Anséatze und -Strategien, die Kompetenzentwicklung
eingeschlossen, missen sich am jeweiligen einzelstaatlichen Kontext und
insbesondere an den Beziehungen zwischen den Sozialpartnern ausrichten;
ein einheitliches Modell firr alle erscheint aus diesem Grund nicht geeignet.
Flexicurity als integrierte Strategie, die unterschiedliche politische MaBnahmen
bindelt, schafft einen Ausgleich zwischen den Bedurfnissen der Arbeitskréf-
te — die ihre Kompetenzen verbessern, ihren Arbeitsplatz erhalten oder in die
Erwerbstatigkeit zuriickkehren méchten — und dem Bedarf der Unternehmen
fir besser ausgebildete Arbeitskréfte, die in der Lage sind, den betrieblichen
Wandel zu bewaltigen.

,Ein hohes MaB an Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit ist sowohl im Interesse der Arbeitgeber
als auch im Interesse der Beschéftigten. Den Arbeitskraften erdffnet Flexibilitit zudem die
Mdglichkeit, Erwerbsarbeit und private Verantwortlichkeiten besser in Einklang zu bringen. Die
Unternehmen sind auf Flexibilitit angewiesen, um veranderte Bedarfslagen und Bedingungen
am Markt vorwegzunehmen und sich auf die einschlagigen Verdnderungen einzustellen.
Zugleich meint Sicherheit dynamisch betrachtet nicht nur den Schutz des Arbeitnehmers vor
Arbeitsplatzverlust. Sicherheit bedeutet auch, die Fahigkeit des Einzelnen zu férdern und zu
erhalten, liber das gesamte Erwerbsleben hinweg eine Beschéftigung zu finden, in Beschéftigung
zu bleiben und beruflich aufzusteigen. Fiir die Unternehmen ist es eine Frage der Sicherheit,
in einem zunehmend wetthewerbsintensiven Umfeld die eigene Marktposition, die Loyalitét
der Beschéftigten und deren Produktivitit sowie das eigene Potenzial zur Schaffung von
Arbeitspldtzen zu erhalten und auszubauen“ (Expert Group on Flexicurity, 2007, S. 13).
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Ein flexibler Arbeitsmarkt und umfassende Sicherheit sind nur zu errei-
chen, wenn Arbeitskraften durch aktive arbeitsmarktpolitische MaBnahmen,
lebenslanges Lernen und Chancengleichheit die Méglichkeit geboten wird,
sich an den strukturellen Wandel anzupassen, im Beschéaftigungssystem zu
verbleiben und sich beruflich zu entwickeln (Rat der Européischen Union,
2007). Wie der gemeinsame Beschaftigungsbericht 2009 konstatiert, wird es
weitgehend von erfolgreichen Strategien zur Vorbereitung der Arbeitskréfte
und Unternehmen auf die strukturellen Herausforderungen abhéangen, ob
der Wirtschaftsaufschwung zur Schaffung vieler neuer Arbeitsplatze oder zu
einem Wachstum ohne Netto-Arbeitsplatzgewinn fuihrt (Rat der Europaischen
Union, 2010). Wenn die Unternehmen in einem wettbewerbsintensiven und
von rasantem Wandel gepragten Umfeld bestehen wollen, miissen sie die
erforderlichen Kompetenzen vorhalten, die sie befahigen, dem Bedarf am
Markt zu entsprechen und selbst Innovationen hervorzubringen. Dies setzt
eine umfassende Verflechtung von Innovations-, Unternehmensentwicklungs-
und Ausbildungsstrategien voraus sowie eine stérkere Konzentration auf die
betriebliche Weiterbildung und die Lernmdglichkeiten im Betrieb.

1.3. Kompetenzentwicklung und betriebliches
Lernen: allgemeine politische Prioritaten

MaBgebliche européische und internationale politische Initiativen im Bereich
des lebenslangen Lernens wie die Mitteilung der Européaischen Kommission
zum lebenslangen Lernen (Europaische Kommission, 2001) und die Erkla-
rungen der Unesco zur Erwachsenenbildung (Unesco, 1992; 2009) nehmen
Lernmdglichkeiten jenseits von Schule sowie Bildungs- und Berufsbildungsein-
richtungen ins Visier, d. h. Lernmdglichkeiten an gewdhnlichen Orten, an denen
Erwachsene zusammenkommen, wie Sport- und Freizeitvereine, kulturelle
Vereinigungen und Anlésse sowie der Betrieb. Die Tatsache, dass wir ein Drittel
des Tages — und mehr als 30 Jahre unseres Lebens — in Arbeitsumgebungen
verbringen, unterstreicht, welche Bedeutung der Betrieb flr die Verwirklichung
des lebenslangen Lernens hat, indem er die Lernbereitschaft und die Lern-
beteiligung Erwachsener in der allgemeinen und beruflichen Bildung férdert.
Wir lernen durch Arbeitsaufgaben, von Kollegen und Mentoren im Betrieb,
durch Versuch und Irrtum, durch die Bewaltigung von Herausforderungen und
den Wechsel von Arbeitsstellen sowie durch die standige Weiterbildung, die
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Arbeitgeber in manchen Fallen anbieten. Arbeitgeber, Gewerkschaften und
Behorden sind maBgeblich dafir verantwortlich, dass auf betrieblicher Ebene
Bedingungen geschaffen werden, die den Beschaftigten die Chance ertffnen,
zu lernen und ihre Kompetenzen auszubauen. Als die politische Debatte tiber
das lebenslange Lernen in Fahrt kam, verpflichteten sich die Sozialpartner
auf europaischer Ebene im Aktionsrahmen fir die lebenslange Entwicklung
von Kompetenzen und Qualifikationen zur Kooperation bei der Entwicklung
der Kompetenzen und Qualifikationen der Arbeitskréafte, die den wichtigsten
Aspekt des lebenslangen Lernens darstellt (Européischer Gewerkschaftsbund
(EGB) et al., 2002).

Auch verschiedene andere, teilweise schon friiher erschienene politische
Dokumente der EU unterstreichen die Bedeutung des betrieblichen Lernens,
beispielsweise die Mitteilung der Kommission ,,Einen europdischen Raum des
lebenslangen Lernens schaffen® aus dem Jahr 2001, die RatsentschlieBung
zum lebensbegleitenden Lernen aus dem Jahr 2002 (Européaische Kommis-
sion, 2001; Rat der Europaischen Union, 2002) und die Mitteilung ,Ein neuer
Impuls fir die européische Zusammenarbeit in der beruflichen Aus- und Wei-
terbildung zur Unterstiitzung der Strategie Europa 2020 aus dem Jahr 2010
(Europaische Kommission, 2010d). Vor kurzem erst wurde in der Mitteilung der
Européischen Kommission ,Man lernt nie aus“ noch einmal auf den Beitrag
hingewiesen, den die Erwachsenenbildung zur Beschéaftigungsféhigkeit, zur
beruflichen Mobilitdt sowie zum Erwerb der Schliisselkompetenzen leistet,
die fur eine soziale und berufliche Eingliederung unerlasslich sind (Europa-
ische Kommission, 2006). Ein Mangel an grundlegenden Kompetenzen hat
sowohl fir den Einzelnen als auch fir die lokalen Gemeinschaften spirbare
Konsequenzen. Ebenso wichtig ist die berufliche Erwachsenenbildung zur
Verwirklichung beruflicher und persénlicher Ziele aber auch fur die Inhaber
mittlerer und héherer Qualifikationen, die ihre Kompetenzen ebenfalls standig
ausbauen und verbessern missen. In dem Aktionsplan Erwachsenenbildung
»Zum Lernen ist es nie zu spét* aus dem Jahr 2007 wurden die Mitgliedstaaten
aufgefordert, die Lernméglichkeiten fur Erwachsene generell zu verbessern
und das Kompetenzniveau der Erwerbsbevélkerung insgesamt anzuheben;
besonderes Augenmerk galt dabei den Geringqualifizierten und angesichts
der Tatsache, dass die Lernbeteiligung jenseits der 34 abnimmt, der alteren
Erwerbsbevélkerung (Cedefop, 2004a; Eurofound, 2007a). In dem MaB,
wie das mittlere Erwerbsalter der Bevdlkerung europaweit zunimmt, ist auch
ein entsprechender Ausbau des Erwachsenenbildungsangebots flr altere
Arbeitskréfte erforderlich.
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Einen weiteren Impuls erhielten die Strategien fir lebenslanges Lernen
durch die Neubelebung der Lissabon-Strategie im Jahr 2005 mit der Prioritat
»,mehr und bessere Arbeitsplatze” zu schaffen (Europdische Kommission,
2010a; 2010b). Die Erneuerung der Lissabon-Strategie im Jahr 2005 half,
durch die Bestimmung von vier vorrangigen Bereichen (Forschung und
Innovation, Investieren in Menschen und Modernisieren der Arbeitsmaérkte,
ErschlieBung des Unternehmenspotenzials insbesondere von KMU sowie
Energie und Klimawandel) Geltungsbereich und Ziele der Strategie klar
herauszustellen. Im Rahmen der Initiative ,Neue Kompetenzen fiir neue
Beschéftigungen®, die auf eine bessere Abstimmung der Kompetenzen der
Arbeitskrafte auf die verfigbaren Arbeitsplatze abzielt, stellt die Weiterqua-
lifizierung eine SchliisselmaBnahme zur Beschaftigungssicherung bzw. zur
Wiedereingliederung ins Erwerbsleben dar. Diese Politikinitiative bertcksichtigt
auch die zunehmende Bedeutung Ubergreifender Kompetenzen fir die Er-
haltung der Beschaftigungsfahigkeit, namentlich der Problemlésekompetenz,
der Fahigkeit zum Selbstmanagement und der kommunikativen Kompetenz
sowie der Sprachkenntnisse, der Computerkompetenz und der Fahigkeit
zur Teamarbeit. Und schlieBlich unterstreicht auch die EU-Strategie ,,Europa
2020“ fur intelligentes, nachhaltiges und integratives Wachstum, wie wichtig
es ist, Qualitat und Relevanz der allgemeinen und beruflichen Bildung zu
verbessern, so dass der Einzelne beféhigt wird, berufliche Verdnderungen
zu bewaltigen, an WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen und durch die
Entwicklung seiner Kompetenzen umfassend am gesellschaftlichen Leben
teilzuhaben (Européische Kommission, 2010a).

In diesen strategischen EU-Dokumenten, die eine Reihe von Leitlinien fur
die Politikgestaltung im Bereich des lebenslangen Lernens formuliert haben,
wird vom Einzelnen immer haufiger verlangt, dass er die Verantwortung fiir
die eigene Weiterbildung zur Aktualisierung seiner Kompetenzen und zur
Erhaltung seiner Beschéftigungsfahigkeit selbst tbernimmt. Er ist dabei
allerdings auf adaquate Unterstitzung angewiesen. Um sich in dem immer
komplexeren Labyrinth von Bildungs- und Ausbildungsangeboten zurecht-
zufinden und die Anforderungen unsicherer Arbeitsumgebungen, in denen
es den Arbeitsplatz auf Lebenszeit nicht Ianger gibt, treffsicher deuten zu
kénnen, bendtigt der Einzelne geeignete Beratungsangebote und eine ent-
sprechende Lernférderung. Dies jedenfalls wird in der RatsentschlieBung zu
einer besseren Integration lebensumspannender Beratung in die Strategien
fUr lebenslanges Lernen festgestellt (Rat der Européischen Union, 2008a). Die
derzeit ungewisse Wirtschaftslage in Verbindung mit dem komplexen Wandel
am Arbeitsmarkt erzeugt einen akuten Bedarf fir hochwertige Informations-
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und Beratungsangebote fiir Erwachsene, damit diese die Ubergénge von der
Erwerbstatigkeit in die Arbeitslosigkeit, in eine AusbildungsmaBnahme oder
in ein neues Beschaftigungsverhdltnis erfolgreich bewéltigen kénnen.

Da die politischen Dokumenten der EU die Weiterbildungsverantwortung des
Einzelnen unterstreichen, ist es unbedingt erforderlich, dass das Paradigma
des lebenslangen Lernens besser verstanden wird; eine neuere Vergleichs-
analyse zum Wandel der Beschéftigungs- und Lernmodelle in Europa weist
auf Folgendes hin:

»Wichtig ist, dass die Botschaft in Verbindung mit dem lebenslangen Lernen nicht lautet
,Wir alle miissen uns jederzeit in einem umfassenden Lernprozess befinden‘. Eine solche
Botschaft konnte leicht als nicht machbar aufgefasst werden — und sie entspricht auch nicht
der Art und Weise, wie sich Menschen heute in allen Lebensphasen Wissen und Kompetenzen
aneignen. Die Menschen bilden sich nicht kontinuierlich Jahr um Jahr im selben Rhythmus
fort, sondern beschiftigen sich in manchen Phasen wesentlich intensiver mit dem Erwerb
neuer Kenntnisse und Kompetenzen als in anderen. (...) Da die permanente Anpassung zwar
die Beschaftigungsfahigkeit des Einzelnen in seiner aktuellen beruflichen Rolle erhilt, die
entscheidenden Weichenstellungen in der Erwerbsbiografie des Einzelnen jedoch tendenziell
in Phasen intensiven Lernens erfolgen, ist der in Verbindung mit dem lebenslangen Lernen
libliche Topos vom ,permanenten Lernen‘ méglicherweise unzureichend. Die meisten beruflich
erfolgreichen Menschen zeigen ein eher episodisches Lernverhalten, bei dem intensive
Bildungsphasen mit ,ruhigeren‘ Phasen alternieren, in denen allerdings die Arbeit in einem
anspruchsvollen Beruf immer auch mit Lernprozessen verbunden ist. (...) Interessanterweise
ist festzustellen, dass Personen, deren Erwerbsbiografie durch eine oder mehrere intensive
Lernphasen gekennzeichnet ist und die diese Phasen als Sprungbrett fiir einen Karrierewechsel
genutzt haben, gestarkt aus diesen Phasen hervorgehen und bereit sind, langer im Erwerbsleben
zu verbleiben® (Europdische Kommission, 2010f, S. 38-39).

Sollte die berufliche Bildung angesichts haufiger beruflicher Veranderungen
und eines rasanten betrieblichen Wandels, die den Erwerb Ubergreifender
Kompetenzen wichtiger erscheinen lassen als den Erwerb von mit bestimmten
Arbeitsverfahren verbundenen arbeitsplatzspezifischen Kompetenzen, nicht
priméar auf das ,Erwerbsleben” vorbereiten, anstatt eng begrenzte Kompe-
tenzen flr eine ganz bestimmte berufliche Tatigkeit zu vermitteln (Cedefop,
2010f)? Wir alle mUssen unsere Kenntnisse und Kompetenzen erhalten, die
in Arbeitsumgebungen mit wachsendem Anforderungsprofil und auf Arbeits-
markten im Wandel standig aufgestockt werden. Desgleichen kénnen wir alle
gezwungen sein, unser Berufsleben zu &ndern oder sogar von Grund auf
neu zu ordnen, wenn die eigenen beruflichen Kenntnisse und Kompetenzen
durch neue Entwicklungen obsolet werden, wir nach einer betrieblichen
Umstrukturierung den Arbeitsplatz verlieren oder ganz einfach beschlieBen,
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die Branche zu wechseln, um eine erfillendere berufliche Tatigkeit zu fin-
den. Ubergangsphasen sind heute Ublicher Bestandteil des Erwerbslebens.
Fortbildung und standiges Lernen sollten nicht als Privileg der Bildungseliten
betrachtet werden und ebenso wenig ist die Weiterqualifizierung allein Sache
der Geringqualifizierten, die am Arbeitsmarkt am starksten benachteiligt sind —
die Verbesserung von Kenntnissen und Kompetenzen ist fur jedermann eine
Notwendigkeit, und jedermann ist auch verantwortlich dafir.

1.4. Gliederung und Konzepte des vorliegenden
Berichts

Gestltzt auf Untersuchungen des Cedefop aus den Jahren 2003 bis 2010 und
unter Bezugnahme auf andere europdische und internationale Einrichtungen
und Organisationen vermittelt der vorliegende Bericht einen Uberblick tiber die
wichtigsten Trends in Verbindung mit der betrieblichen Erwachsenenbildung.

Der Bericht unterstreicht die zentrale Rolle, die Betrieb und Arbeitsplatz in

Bezug auf die Strategien fir lebenslanges Lernen und Beschaftigung spielen.

Diese Untersuchung zum betrieblichen Lernen prasentiert und erdértert vier

treibende Kréfte der politischen MaBnahmen und Strategien im Bereich der

Erwachsenenbildung auf europdischer, nationaler, regionaler und sektoraler

Ebene:

(a) staatliche Strategien, die verschiedene FérdermaBnahmen, Leistungen
und Anreize bindeln, um einen breiteren Zugang zu betrieblichen Lern-
moglichkeiten zu er6éffnen und zugleich die Bildungs- und Ausbildungs-
beteiligung Erwachsener zu steigern; Beratung und Orientierung spielen
dabei eine wesentliche Rolle;

(b) den Beitrag, den die Sozialpartner durch Tarifvereinbarungen und spezielle
betriebliche MaBnahmen, die die Beschéftigten zu stdéndigem Lernen,
zur Fortbildung und zum Erwerb von Qualifikationen motivieren, zur
Fdrderung und zum Ausbau betrieblicher Lernangebote leisten;

(c) unternehmensgeleitete Initiativen und Partnerschaften, die Kompeten-
zentwicklung als Mittel zur betrieblichen Innovationsférderung und zur
Foérderung des Wirtschaftswachstums sowie zur Vorwegnahme und
Bewaéltigung des sektoralen Wandels und der sektoralen Reorganisation
betrachten, insbesondere mit Blick auf KMU;

(d) die berufliche Weiterbildung der betrieblichen Ausbilder im Hinblick auf
hochwertigere und relevantere KompetenzentwicklungsmaBnahmen
fur Beschéftigte.
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Der Bericht erdrtert wichtige Erfolgsfaktoren und Herausforderungen in
Verbindung mit dem betrieblichen Lernen und untersucht effektive politische
MaBnahmen, strategische Partnerschaften, Strukturen, Bereitstellungsformen
und Instrumente zum Ausbau der betrieblichen Erwachsenenbildung. Die
Analyse soll die Diskussion dartber férdern, in welcher Form die Betriebe zu
den Strategien flr lebenslanges Lernen und Beschéftigung beitragen kdn-
nen. Welche politischen MaBnahmen und Strategien erscheinen geeignet,
die Arbeitgeber bei der Entwicklung der Kompetenzen ihrer Beschéftigten
zu unterstltzen? Wie lassen sich lernférderliche Arbeitsplatze und Betriebs-
statten schaffen? Der Bericht beleuchtet empfehlenswerte Vorgehensweisen,
innovative L&sungen und wirksame politische Strategien im Bereich der Er-
wachsenenbildung, die politischen Entscheidungstragern auf regionaler und
nationaler Ebene, den Sozialpartnern sowie Beratungs- und Ausbildungsan-
bietern als Leitbeispiele dienen kénnen.

Bei der Analyse der betrieblichen Erwachsenenbildung wurden die nachste-
henden Begriffsbestimmungen zu Grunde gelegt. Im Rahmen des vorliegen-
den Berichts umfasst der Begriff ,Erwachsenenbildung” alle formalen, nicht
formalen und informellen Lernprozesse, in die Erwachsene nach Abschluss
ihrer allgemeinen und beruflichen Erstausbildung eingebunden sind, unab-
hangig vom jeweils erreichten Erstausbildungsniveau oder von méglicher-
weise erworbenen Bildungsabschliissen. In diesem Zusammenhang fuhrt
nicht formales Lernen nicht unmittelbar zur Zertifizierung, ist zielgerichtet
und hat bestimmte Lernergebnisse im Visier, findet aber in der Regel nicht
in einer Bildungs- oder Berufsbildungseinrichtung statt. Die entsprechenden
Lerninhalte vermitteln beispielsweise erfahrene Kollegen durch Mentoring,
im Betrieb tatige Ausbilder oder externe Ausbildungsanbieter. Informelles
Lernen findet im Alltag am Arbeitsplatz statt, ist eng mit den Arbeitsablaufen
und -aufgaben verflochten, nicht strukturiert und fuhrt nicht unmittelbar zur
Zertifizierung. Die auf nicht formalen und informellen Wegen erworbenen
Kenntnisse und Kompetenzen kénnen validiert, anerkannt und schlieBlich
zertifiziert werden. In der Regel erfolgt dies dadurch, dass dem betreffenden
Beschaftigten bestimmte Lerneinheiten eines spateren Ausbildungsgangs
gutgeschrieben werden, durch den er einen anerkannten Bildungsabschluss
bzw. eine anerkannte Qualifikation erwerben kann.

Der Begriff ,betriebliches Lernen® wird synonym zu dem Begriff ,Lernen am
Arbeitsplatz“ verwendet und bezieht sich sowohl auf nicht formale als auch
informelle Lernprozesse, die eng mit dem Arbeitsplatz, mit arbeitsbezogenen
Abl&ufen und Aufgaben verflochten sind und sowohl der Einarbeitung neuer
Beschéftigter in die Produktionsablaufe des Unternehmens als auch der stéan-

25



26

Lernen bei der Arbeit
Erfolgsgeschichten aus dem betrieblichen Lernen in Europa

digen Fortbildung erfahrener Beschéftigter dienen. Lernen am Arbeitsplatz bzw.
betriebliches Lernen gilt als wirksame Form der Ausbildung, da es die sofortige
Anwendung der erworbenen Kenntnisse und Kompetenzen am Arbeitsplatz
ermdglicht. Betriebliches Lernen fuBt auf dem Prinzip des Praxislernens (,Jlear-
ning by doing®) und schlieBt Vorfiihrungen durch einen erfahrenen Kollegen
und die betreute praktische Arbeit unter Aufsicht ebenso ein wie Coaching,
Arbeitsplatzrotation und die Mitarbeit in speziellen Projekten.

Im Anschluss an dieses einleitende Kapitel Gber Lernen bei der Arbeit folgt
ein Uberblick tiber das betriebliche Lernen und die Weiterbildung in Europa.
Ausbilden oder nicht ausbilden? Ausgebildet werden oder nicht? Dies sind
die Kernfragen, die dem zweiten Kapitel zugrundeliegen, das die wichtigsten
Hemmnisse, Herausforderungen und Motivationslagen fir das Lernen aus
Sicht der Arbeitgeber und der Beschéftigten gleichermaBen erértert.

Das dritte Kapitel legt dar, dass jede politische Strategie bzw. jedes politische
Programm, das einen breiteren Zugang zu betrieblichen Lernmdglichkeiten
erdffnen soll, verschiedene Anreize biindeln muss. Neben finanziellen Anreizen
zeigt das Kapitel auf, dass auch die Laufbahnberatung, die Validierung der
Lernergebnisse und der Erwerb grundlegender Kompetenzen dazu beitragen,
die Lernmotivation Beschéftigter zu wecken.

Das vierte Kapitel widmet sich der Rolle der Tarifvereinbarungen bei der
Foérderung des lebenslangen Lernens und erdrtert eine Reihe bewéhrter
gewerkschaftlicher Verfahrensweisen im Betrieb zur Steigerung der Ausbil-
dungsbeteiligung Erwachsener in allgemeinen und beruflichen Fortbildungs-
maBnahmen.

Im fUnften Kapitel wird die Auffassung vertreten, dass Strategien zur For-
derung des lebenslangen Lernens und der Kompetenzentwicklung in der
Erwerbsbevélkerung auch die besonderen Bedurfnisse und Herausforde-
rungen von KMU und deren Beschéftigten ins Visier nehmen sollten. Das
Kapitel beleuchtet die wichtigsten Erfolgsfaktoren fir die Anpassung des
Lernangebots an die Arbeitsverfahren und Anforderungen von KMU insbe-
sondere durch Partnerschaften mit einer Vielzahl von lokalen Akteuren und
durch unternehmensgeleitete Konsortien.

Das sechste Kapitel erortert den Beitrag von Erwachsenenbildung, Wei-
terbildung und Laufbahnberatung zu sozialvertréglichen Umstrukturierungs-
prozessen im Unternehmen. Es werden die wichtigsten politischen Fragen
dargelegt, die es zu beriicksichtigen gilt, um die dramatischen Auswirkungen
von Umstrukturierungsprozessen fir den Einzelnen und die lokalen Ge-
meinschaften zu minimieren, den Arbeitskraften den Wechsel in ein neues
Beschéftigungsverhéltnis zu erleichtern und die Voraussetzungen fiir neues
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Wachstum und die Schaffung neuer Arbeitsplatze in den Gemeinden zu
schaffen.

Das letzte Kapitel verweist auf die zentrale Rolle der Ausbilder bei der
Férderung hochwertiger Weiterbildungsmadglichkeiten, die sowohl dem Bedarf
der Arbeitgeber als auch der Beschéftigen Rechnung tragen. Anhand von
Beispielen fiir empfehlenswerte Verfahrensweisen werden Trends in Verbin-
dung mit Kompetenzanforderungen und mit der Ausbildung und beruflichen
Weiterbildung betrieblicher Ausbilder beleuchtet.
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KAPITEL 2

Ausbilden oder nicht ausbilden?

2.1. Einleitung

Nicht alle Arbeitskraftekategorien profitieren in gleicher Weise von den
Ausbildungs- und Lernmdglichkeiten, die Arbeitgeber sowie Anbieter von
Erwachsenenbildung bereitstellen. Wie die Erhebung tuber Erwachsenen-
bildung (Eurostat, 2009a) belegt, steigt die Wahrscheinlichkeit, eine Wei-
terbildungsmaBnahme oder andere Lernmdglichkeiten wahrzunehmen, mit
dem Kompetenzstand und der beruflichen Stellung. Auch die européische
Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen (Eurofound, 2007a) weist auf eine
héhere Lernbeteiligung von Beschéftigten hin, deren berufliche Tatigkeit
komplexe Arbeitsaufgaben, Teamarbeit und die Umsetzung von Qualitats-
standards beinhaltet, sowie von Personen, die im Rahmen ihrer beruflichen
Tétigkeit unterschiedliche Arbeitsmethoden anzuwenden haben. Dagegen
nehmen Beschaftigte, die eintdnige Arbeitsaufgaben erfiillen missen, weni-
ger haufig an WeiterbildungsmaBnahmen teil und haben so gut wie nie die
Maoglichkeit, im Rahmen der Arbeit die eigenen Kompetenzen zu verbessern.
Die Ausbildungsstrategien, -ansétze und -maBnahmen héngen teils von sek-
torenspezifischen Faktoren ab, beispielsweise vom technischen Fortschritt
und der Einfihrung neuer Produkte, teils aber auch von den Merkmalen des
Unternehmens oder den politischen Vorgaben und staatlichen Bestimmungen.
Wie verschiedene Untersuchungen gezeigt haben, bieten Unternehmen mit
neuen Formen der Arbeitsorganisation, die innovative Entwicklungen, die
Eigensténdigkeit der Beschéaftigten, das Lernen am Arbeitsplatz sowie ein
Qualitdtsmanagement férdern, ihren Mitarbeitern tendenziell umfassendere
Ausbildungsmdglichkeiten (Tamkin, 2005; Eurofound, 2007a).
Ausbildungsangebote der Arbeitgeber wirken sich positiv aus, sie stei-
gern die Arbeitszufriedenheit, verringern die Fehlzeiten und verbessern
die Erfolgsaussichten des Unternehmens sowie die Aussicht auf héhere
Produktivitat und Innovationsfahigkeit (Européische Kommission, 2010b).
Ausgehend von den Ergebnissen friherer Erhebungen erértert das vorlie-
gende Kapitel Daten und Fakten zur Lernbeteiligung am Arbeitsplatz und
aus beruflichen Griinden. Dabei werden Ungleichheiten bei der Lernbetei-
ligung aus Arbeitgeber- wie Arbeitnehmerperspektive gleichermaBen ins
Visier genommen. Wen bilden die Unternehmen aus? Zu welchem Zweck
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werden AusbildungsmaBnahmen organisiert? Wie sieht die betriebliche
Kompetenzentwicklung im Einzelnen aus? Welche Hindernisse hemmen die
Lernbeteiligung bestimmter Arbeitskraftekategorien? Dem Kapitel liegen vier
Erhebungen zugrunde: die dritte Erhebung Uber die berufliche Weiterbildung
in Unternehmen (CVTS3), die Erhebung liber Erwachsenenbildung (AES)
und die vierte europdische Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen (4th
EWCS), die beide vor der Krise auf den Weg gebracht wurden, sowie die
finfte européische Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen (5th EWCS).

2.2. Ausbilden oder nicht ausbilden? — Im Blick:
die Unternehmen

Ein Hauptindikator fir den betrieblichen Beitrag zum lebenslangen Lernen
ist die Anzahl der Unternehmen, die Ausbildungsangebote welcher Form
auch immer bereitstellen. Laut der von Eurostat durchgefuhrten dritten
Erhebung Uber die berufliche Weiterbildung in Unternehmen (CVTS 3)
waren im Jahr 2005 die Lander mit dem gréBten Anteil an Unternehmen,
die Weiterbildung anboten, Danemark (85 %), Osterreich (81 %), Schweden
(78 %), Finnland (77 %), die Niederlande (75 %) und Frankreich (74 %).
Bezuglich der Ausbildungsbereitschaft der Unternehmen zeigte sich ein
deutliches Nord-Sud-Gefalle; zu den Landern mit vergleichsweise geringer
Ausbildungsbereitschaft zéhiten Griechenland (21 %), Bulgarien (29 %), Italien
(32 %), Polen (35 %), Lettland (36 %), Ruméanien (40 %) und Portugal (44 %)
(Cedefop, 2010b). Zwar war der Anteil der ausbildenden Unternehmen im
Osten Europas in der Regel geringer als im Westen, 2005 jedoch begannen
die Unternehmen in einigen der neueren Mitgliedstaaten angesichts einer
positiven Wirtschaftsentwicklung damit, Personalstrategien zu entwickeln
und — zum Teil angeregt durch die Ausbildungsmodelle transnationaler
Unternehmen in den betreffenden Landern — Ausbildung als einen wichtigen
Faktor der Geschéftsentwicklung zu begreifen (Unesco, 2008). Dieser
Trend wurde durch die Politik in den betreffenden Landern noch verstérkt,
die AusbildungsmaBnahmen forderte und in bestimmten Bereichen eine
Ausbildungspflicht einfliihrte, beispielsweise im Gesundheitswesen und im
Sicherheitsbereich.

Das Investitionsverhalten der Unternehmen in Verbindung mit der
Weiterbildung ist in den verschiedenen Teilen Europas, in den verschiedenen
Sektoren und abhéngig von der UnternehmensgrdBe sehr unterschiedlich.
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Der Anteil an den Gesamtarbeitskosten und die einschlagigen Ausgaben pro
Beschéaftigtem belegen, dass die meisten nordwest- und sudeuropéischen
Lander 2005 fur Ausbildungszwecke weniger Mittel bereitgestellt haben als
noch flnf Jahre zuvor (Cedefop, 2010b, S. 92-96; S. 99-100; S. 103). In
West- und Nordeuropa lassen rucklaufige Ausbildungsausgaben im Verein
mit verschlechterten Ausbildungsindikatoren (Ausbildungsbeteiligung pro
Beschéftigtem, Ausbildungsdauer in Stunden) MaBnahmen auf politischer
und sektoraler Ebene angeraten erscheinen. Werden fiir Ausbildungszwecke
keine adaquaten Mittel bereitgestellt, so verpassen wir vielleicht eine
Moglichkeit, den Wirtschaftsaufschwung anzuschieben. Die Ergebnisse
neuerer Untersuchungen vermitteln jedoch ein weniger pessimistisches Bild
von den Ausbildungsinvestitionen der Arbeitgeber. Erste Ergebnisse der
flnften européischen Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen zeigen, dass bei
den arbeitgeberfinanzierten Ausbildungsangeboten im Jahr 2010 der héchste
Stand in den letzten 15 Jahren zu verzeichnen war: in den zwéIf Monaten vor
der Erhebung hatten 34 % der Beschéftigten eine AusbildungsmaBnahme
absolviert (Eurofound, 2010). Der zwischen 2000 und 2005 beobachtete
Negativtrend hatte sich umgekehrt: Fir die Ausbildung am Arbeitsplatz stieg
der Prozentsatz von 24 % im Jahr 2005 auf 30 % im Jahr 2010.

Die dritte Erhebung Uber die berufliche Weiterbildung in Unternehmen
hat bereits wertvolle Informationen tber betriebliche Ausbildungsstrategien
-verfahren und -strukturen geliefert. Bei der Erhebung wurden zentrale Kom-
ponenten der betrieblichen Ausbildungskonzepte (z. B. der Ausbildungsplan,
die einschlagigen Haushaltsmittel, die Bewertung des Qualifikationsbedarfs),
die Ausbildungsorganisation (z. B. die Existenz einer Ausbildungsabteilung
oder eines Ausbildungsteams, tarifvertragliche Ausbildungsregelungen) sowie
Qualitatsansétze erfasst (z. B. die Evaluierung der vermittelten Ausbildung).
Betriebliche Ausbilder wurden in der Erhebung nicht explizit als Indikatoren
bericksichtigt, die Aufschluss geben kdnnten Uber den Formalisierungs-
bzw. Professionalisierungsgrad der betrieblichen Ausbildung sowie den
Entwicklungsstand der betrieblichen Ausbildungspraxis und -infrastruktur.
In Betrieben mit mehr als 250 Beschaftigten, in denen es tendenziell hoch-
entwickelte Ausbildungsstrukturen, formalisierte Ausbildungsregelungen und
Qualitatssicherungsmechanismen fur die erteilte Ausbildung gibt, erfiillen
betriebliche Ausbilder und Ausbildungsberater eine wesentliche Funktion.
Von den gréBeren ausbildenden Unternehmen betreiben 73 % eine Ausbil-
dungsabteilung oder haben einen Ausbildungsbeauftragten ernannt, 70 %
haben Ausbildungsplane erstellt und 89 % stellen flr Ausbildungszwecke
spezielle Haushaltsmittel bereit (Cedefop, 2010b, S. 32-40). Wahrend
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GroBunternehmen wissen, wie man eine Personalabteilung einrichtet und
Ausbildungsstrategien konzipiert, sind kleine und mittlere Unternehmen
nur begrenzt in der Lage, die Kernelemente einer Ausbildungsstrategie zu
entwickeln. Behdrden und Branchenorganisationen sind deshalb aufge-
fordert, Dienste bereitzustellen, die sehr unterschiedlichen Unternehmen
helfen kdnnen, den Ausbildungsbedarf zu bewerten, einen Ausbildungsplan
zu erarbeiten, geeignete Ausbildungsanbieter auszuwahlen und die Ausbil-
dungsergebnisse zu bewerten.

Unabhangig von der jeweiligen BetriebsgréBe nennen die Unternehmen
zwei Hauptgrinde dafir, dass keine AusbildungsmaBnahmen flr Beschéftigte
angeboten werden: Entweder entsprechen die Kenntnisse und Kompetenzen
der Beschéftigten dem aktuellen Bedarf (dies geben 74 % der nicht
ausbildenden Unternehmen in den 27 EU-Landern an) oder Kompetenzliicken
werden durch die Einstellung neuer Mitarbeiter geschlossen (dies geben
43 % der nicht ausbildenden Unternehmen in den 27 EU-Landern an). Das
Ausbildungsverhalten hangt jedoch mit der BetriebsgréBe zusammen: Es sind
vor allem die Kleinunternehmen, die bekunden, ihre Mitarbeiter erfillten ihre
beruflichen Aufgaben hochkompetent, weshalb fiir AusbildungsmaBnahmen
kein Bedarf bestehe, eine Argumentation, die sich bei groBen Unternehmen
seltener findet. Es sind also nicht primar Ausbildungshemmnisse durch
die Arbeitsorganisation, ein Mangel an geeigneten Ausbildungsangeboten
oder die unzureichende Fahigkeit, den Ausbildungsbedarf einzuschétzen,
an der die Bereitstellung von AusbildungsmaBnahmen scheitert. Mehr
als ein Drittel der GroBunternehmen (mit 250 oder mehr Beschéftigten)
scheuen offensichtlich die Kosten von AusbildungsmaBnahme, und ein Drittel
aller Unternehmen — unabhéngig von der jeweiligen BetriebsgréBe — fuhrt
Arbeitsbelastung und Zeitmangel als Hemmschuh fiir AusbildungsmaBnahmen
an (Cedefop, 2010b).

Weitere echte oder angenommene Ausbildungshindernisse sind beispiels-
weise die Furcht vor Abwerbung durch andere Unternehmen, mangelnde
Informationen Uber verfligbare Ausbildungsangebote und Anreize sowie
Schwierigkeiten, die zur Ausbildung erforderliche Zeit aufzuwenden. Wie die
Ergebnisse der CVTS 3-Erhebung belegen, nehmen Unternehmen, sobald
sie den eigenen Ausbildungsbedarf registrieren, die externen und internen
Faktoren ins Visier, die sich als Ausbildungshindernisse erweisen kénnen,
beispielsweise unsachgeméBe Ausbildungsangebote, die Kosten oder die
Arbeitsbelastung, die eine Freistellung der Beschéftigten erschwert. Zudem
gibt es die Befiirchtung, die so qualifizierten Arbeitskrafte kénnten das Unter-
nehmen verlassen, wobei sich zwei gegenlaufige Argumente gegenlberste-
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hen: Zum einen kénnen AusbildungsmaBnahmen die Arbeitskraftemobilitat
erhdhen, insbesondere wenn anerkannte Qualifikationen erworben werden,
zum anderen kdnnen unternehmensgeférderte Ausbildungsangebote aber
auch die Loyalitat des Beschaftigten gegenliber dem Arbeitgeber stérken
und so die Personalfluktuation verringern (Tamkin, 2005).

Die CVTS 3-Erhebung untermauert altere Forschungsergebnisse,
die belegen, dass Unternehmen Schwierigkeiten bei der Einschatzung
ihres Kompetenz- und Ausbildungsbedarfs haben (Cedefop, 2010b).
Die mangelnde Kenntnis des eigenen Ausbildungsbedarfs erweist sich
derzeit als grundlegendes Hindernis flr die Kompetenzentwicklung in
Unternehmen, ein Hindernis, dem mit geeigneten politischen MaBnahmen
entgegenzuwirken ist. Eine Aufstockung der finanziellen Anreize und eine
Ausweitung des Ausbildungsangebots allein werden das Ausbildungsverhalten
der Unternehmen kaum &ndern, wenn nicht parallel dazu Hilfestellung bei
der Bewertung des Kompetenzbedarfs auf betrieblicher und sektoraler
Ebene geleistet und MaBnahmen zur Sensibilisierung fir die Ertrage von
Ausbildungsinvestitionen ergriffen werden.

Eine Sensibilisierung fir die Ertrédge der Ausbildung reicht jedoch nicht
aus, um ein umfassenderes betriebliches Engagement fiir die Qualifizierung
der eigenen Beschaftigten zu bewirken. Erst wenn die Unternehmen neue
Produktionsablaufe und neue Formen der Arbeitsorganisation sowie
technologische Neuerungen und Innovationen einflihren oder hochwertigere
Waren und Dienstleistungen anbieten, werden verbunden mit den Prioritaten
der Geschaftsentwicklung Kompetenzliicken offenbar und eine starkere
Ausbildungsbereitschaft wahrscheinlich. Doch mdglicherweise neigen
die Unternehmen aufgrund des derzeitigen Konjunkturabschwungs
einer eher konservativen, risikoarmen Unternehmensstrategie zu. Die
Ausbildungsentscheidung treffen die Arbeitgeber eng verzahnt mit der
formalen Unternehmensplanung fir kinftiges Wachstum und die kinftige
Geschéftsentwicklung. Der Bericht ,Ambition 2020: world class skills and
jobs for the UK (Zielsetzung 2020: Kompetenzen und Beschéaftigungen von
Weltniveau fur das Vereinigte Konigreich) konstatiert eine enge Verbindung
zwischen betrieblicher Innovation und beruflicher Qualifizierung der Mitarbeiter
(UK Commission for employment and skills, 2009). Und da sich die Einflihrung
betrieblicher Innovationen und die Kompetenzentwicklung gegenseitig
verstarken, sollten InnovationsférdermaBnahmen und Ausbildungsfahrpléane
enger miteinander verzahnt werden.
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2.3. Ausgebildet werden oder nicht? — Im Blick:
die Beschaftigten

2.3.1. Wer kommt in den Genuss formaler oder nicht formaler allgemeiner
und beruflicher Bildung? Daten und Fakten
Nach der letzten Erhebung Uber Erwachsenenbildung, die die Beteiligung
am lebenslangen Lernen und damit verbunden auch arbeitsplatzbezogene
Aktivitaten erfasst, konnten zwei Drittel der EU-Bevolkerung weder formale
noch nicht formale Lernmdglichkeiten wahrnehmen (Eurostat, 2009a). Die
Teilnehmer an der Erhebung wurde danach befragt, was sie am starksten
daran gehindert hat, in den vergangenen zwo6lf Monaten Bildungs- und
Berufsbildungsmoglichkeiten wahrzunehmen. Als gréBtes Hindernis wurden
familidre Verpflichtungen (23 %) und berufsbedingte Verhinderung (22 %)
genannt. Als dritthaufigsten Hinderungsgrund gaben durchschnittlich 15 %
der Erwachsenen in Europa die Kosten an (Ausbildung zu teuer oder kaum
erschwinglich); wie Tabelle 1 zeigt, reichen die Unterschiede zwischen den
Landern von 5 % in Zypern bis zu 43 % in Bulgarien.

Abbildung 1. Hauptgriinde fiir die Nichtbeteiligung an allgemeiner
und beruflicher Bildung, 2007

% der Erwachsenen, die nicht an allgemeiner und beruflicher Bildung teilgenommen
und die Kosten als wichtigsten Hinderungsgrund genannt haben, 2007
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Quelle: Eurostat, Erhebung Uber Erwachsenenbildung 2007, Tag der Datenabfrage: 1.2.2010.

Anm.: Nationale Angaben sind derzeit fiir 18 Lander verfligbar. Die Angaben fir Slowenien sind vorlaufig.
EU: Schétzung

Datenquelle: AES, Eurostat.
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Tabelle 1. Bildungs- und Berufsbildungsbeteiligung nach Erwerbsstatus
und Beruf bei den 25- bis 64-Jahrigen 2007 (in %)

ERWERBSSTATUS BERUF
. T ae | 221 2 | =

- 2 2 5 5= 5= 5 5
Land £ | 3 = 2% £35 | 885 | €38  g:%
f;;"f:;:"r)e Union' 349 | 42,1 24,1 166 57,6 45 274 284
Belgien 405 | 489 344 176 61,7 50,7 26,0 274
Bulgarien 364 | 502 71 65 57,9 45 50,4 484
Tschechische
Republik 376 | 476 126 99 63,2 420 344 a5
Déinemark 445 | 485 30,1 26,5 64,5 499 406 31,6
Deutschland 454 | 530 293 26.2 68.8 488 38.3 337
(ab 1991
einschlieBlich
der ehemaligen
DDR)
Estland 21| 492 172 14,6 68,5 50,6 30,0 30,1
Griechenland | 145 | 17,8 132 54 275 21,1 74 77
Spanien 309 | 359 25,0 16,6 52,9 37,6 24,4 22,1
Frankreich 351 | 423 286 12,4 56,4 39,1 27,0 29,0
ltalien 22 | 27 16,9 11,4
Zypem 06 | 480 31,1 157 67,1 50,2 276 24
Lettland 327 | 401 16,3 10,9 64,6 342 194 20,7
Litauen 339 | 434 16,7 8,0 69,2 406 229 188
Ungarn 90 | 121 55 34 198 10,0 6,1 75
Malta 337 | 460 18,6 15,0 67,0 39,5 167 295
Niederlande a4 | 527 411 247 59,8 474 39,1 36,4
Osterreich 49 | 483 414 238 64,5 53,0 313 215
Polen 28 | 301 13,9 45 52,1 256 13,0 16,5
Portugal 4 | 315 21,0 99 55,2 34,7 145 18,1
Ruménien 74| 98 33 23 14,0 16,6 3,0 39
Slowenien Q06 | 477 275 21,5 65,6 474 31,9 256
Slowakei 440 | 540 157 110 64,3 452 46 495
Finnland 550 | 620 347 36,3 736 65,0 432 437
Schweden 734 | 793 58,6 51,8 91,1 775 64,0 57,6
Vereinigtes
Kénigreich 493 | 566 335 298 63,6 58,7 432 43
Norwegen 546 | 603 458 29,9 68,8 57,9 455 38,7
Kroatien 212 | 323 50 6,0 62,1 340 170 17,1
Tiirkei 14,1 2 134 63 36 285 15 12,9

Quelle: Eurostat, Erhebung tiber Erwachsenenbildung 2007, Tag der Datenabfrage: 13.12.2010.
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Wie aus Tabelle 1 hervorgeht, nehmen nur 28 % der in gering qualifizierten
Arbeiterberufen Téatigen an BildungsmaBnahmen teil. Bei Erwachsenen mit
dem hdchsten Bildungsstand ist die Bildungs- und Berufsbildungsbeteiligung
tendenziell wesentlich hdher.

Die Beteiligung an Lernaktivitdten nimmt mit dem Alter ab, insbesondere in
den Landern, in denen die Bildungsbeteiligung Erwachsener insgesamt geringer
ist und lebenslanges Lernen wenig Tradition hat. Dementsprechend ist die
Lernbeteiligung in der Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen insgesamt eher gering;

Tabelle 2. Beteiligung an formaler oder nicht formaler allgemeiner und
beruflicher Bildung nach Land, Geschlecht und Alter, 2007

GESCHLECHT ALTER
Geschlecht | Ingesamt Mannlich | 25-34 Jahre | 35-54 Jahre | 55-64 Jahre

Europaische Union

(27 Linder) 349 354 34,4 442 36,3 20,9
Belgien 40,5 41,2 39,8 56,3 42,3 235
Bulgarien 36,4 37,9 35,0 447 39,7 20,3
Tschechische 37,6 41,6 33,6 441 43,0 21,7
Republik Danemark 445 43,9 451 57,2 47,4 28,6
Deutschland (ab 1991 ein-

schiieBlich der ehemaligen DDR)| ~ +# 483 424 53,3 487 28,2
Estland 421 36,9 46,7 52,5 42,6 27,5
Griechenland 14,5 14,3 14,6 22,7 14,0 51
Spanien 30,9 30,8 31,0 39,7 30,8 17,0
Frankreich 351 36,4 33,8 48,2 359 16,2
Italien 22,2 22,2 22,2 30,5 23,0 11,8
Zypern 40,6 43,0 38,2 53,2 411 20,1
Lettland 32,7 25,9 39,0 39,0 34,3 21,8
Litauen 33,9 28,7 38,7 42,7 35,1 19,0
Ungarn 9,0 8,3 9,6 15,8 9,0 2,5
Malta 33,7 34,6 32,8 50,4 34,6 16,2
Niederlande 446 475 41,6 59,7 449 28,7
(sterreich 41,9 44,0 39,9 471 457 25,4
Polen 21,8 21,3 22,4 341 20,7 6,8
Portugal 26,4 27,0 259 40,3 25,5 10,9
Ruménien 74 6,9 79 14,0 6,8 25
Slowenien 40,6 38,1 431 52,1 42,6 22,2
Slowakei 44,0 453 42,8 51,0 48,3 23,8
Finnland 55,0 48,9 61,3 66,0 58,6 37,8
Schweden 73,4 70,8 76,1 81,0 76,4 60,6
Vereinigtes Konigreich 49,3 47,2 51,3 58,8 50,3 37,0
Norwegen 54,6 53,3 55,9 65,0 55,5 41,2
Kroatien 21,2 21,4 211 335 20,2 9,0
Tiirkei 141 17,7 10,5 211 12,0 4.4

Quelle: Eurostat, Erhebung Uber Erwachsenenbildung 2007, Tag der Datenabfrage: 13.12.2010.
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eine Ausnahme bilden hier Lander, in denen sich die erwachsene Bevélkerung
generell strker dem lebenslangen Lernen widmet, wie Tabelle 2 zeigt. Eine
klare Spitzenstellung nimmt hier Schweden ein, das fir diese Altersgruppe
eine Teilnahmequote von 60,7 % verzeichnet, gefolgt von Norwegen (41,2 %),
Finnland (37,8 %), dem Vereinigten Kénigreich (37,0 %) sowie Deutschland,
den Niederlanden und Déanemark mit Gber 28 %.

Uber die verschiedenen Wirtschaftssektoren, aber auch tber die ver-
schiedenen Berufs- und Altersgruppen sowie Beschéaftigungsformen hinweg
zeigen sich frappierende Unterschied im Ausbildungsangebot (siehe Tabelle
3). Beschaéftigte in Dienstleistungsbranchen erhalten hiufiger eine Ausbildung
(37,2 %) als Beschaftigte in der Industrie (25,8 %). Die Ergebnisse der Erhe-
bung zeigen weiter, dass hoch qualifizierte Mitarbeiter sektorentbergreifend
haufiger weitergebildet werden als gering qualifizierte Mitarbeiter. Altere
Beschéftigte nehmen tendenziell seltener an arbeitgeberfinanzierten Ausbil-
dungsmaBnahmen teil (29,7 %) als unter 50-jéhrige Beschéftigte. Betrachtet
man die Situation nach Art des Beschaftigungsverhéltnisses aufgeschlis-
selt, so nehmen Mitarbeiter in unbefristeten Beschaftigungsverhéltnissen
haufiger an arbeitgeberfinanzierten AusbildungsmaBnahmen teil (39,4 %)
als Mitarbeiter in Beschéaftigungsverhaltnissen anderer Art (26,0 %).

Betriebe und Arbeitsplatz spielen fiir das lebenslange Lernen eine zentrale
Rolle, sowohl mit Blick auf die Bereitstellung von Lernmdglichkeiten als
auch als Sphare, die zum weiteren Lernen anregt. In der Erhebung Utber
Erwachsenenbildung wurde die Teilnahme an nicht formalen Bildungs- und
BerufsbildungsmaBnahmen am haufigsten damit begriindet, dass man
»Seine Arbeit besser verrichten und/oder die eigenen Berufsaussichten
verbessern® wollte; das Spektrum reichte dabei von 87 % in Danemark bis
zu 48 % in ltalien. In allen befragten Landern eigneten sich die meisten
Lernenden dabei arbeitsbezogene Kenntnisse und Kompetenzen an. In
zahlreichen L&ndern fungierten die Arbeitgeber als die wichtigsten Anbietern
nicht formaler Lernmdglichkeiten, welche im europaischen Durchschnitt fir
rund 38 % des Lernangebots insgesamt verantwortlich zeichneten (Eurostat:
Online-Datenbank zur Erhebung tiber Erwachsenenbildung).
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Tabelle 3. Ausbildungsbeteiligung nach Wirtschaftszweig,
Berufs- und Altersgruppe sowie nach Art des
Beschéftigungsverhaltnisses (in %)

Vom Arbeitgeber oder von
Sektor Selbsténdigen bereitgestellt und Vom Beschiftigten finanziert
finanziert
Industrie 25,8 6,0
Dienstleistungen 37,2 9,9
Berufsgruppe
Hoch qualifizierte Angestelltenberufe 47,0 16,7
Gering qualifizierte Angestelltenberufe 36,4 8,0
Hoch qualifizierte handwerkliche 21,6 51
Gering qualifizierte handwerkliche Berufe 21,7 3,2
Altersgruppe
Unter 30 33,1 8,3
30t049 36,0 9,4
50 und &lter 29,7 78
Art des Beschaftigungsverhéltnisses
Unbefristetes Beschaftigungsverhéltnis 39,4 6,0
Beschéftigungsverhéltnisse anderer Art 26,0 7,7
Selbstandig 221

Quelle: Daten extrahiert aus Eurofound, Fiinfte Erhebung tiber die Arbeitsbedingungen, Survey Mapping
Tool. Im Internet zu finden unter http://www.eurofound.europa.eu/surveys/smt/ewcs/results_de.htm.
(extrahiert am 13.12.2010).

2.3.2. Verstérkt der Betrieb Ungleichheiten bei der Lernbeteiligung?
Wie die Erhebung Uber Erwachsenenbildung und die funfte européische
Erhebung uber die Arbeitsbedingungen zeigen, ist die Teilnahme an
arbeitgeberseitig bereitgestellten AusbildungsmaBnahmen ungleich und
ungleichmaBig verteilt. Gering qualifizierten Beschéaftigten werden — das
ist empirisch belegbar — deutlich seltener Kenntnisse und Kompetenzen
vermittelt, gleiches gilt flr die Beschaftigten in Kleinunternehmen und in
bestimmten Wirtschaftssektoren. Die Unternehmen streben mdéglichst
hohe Ertrage ihrer Ausbildungsinvestitionen an und konzentrieren ihre
Ausbildungsbemiihungen deshalb tendenziell auf die bereits umfassend
qualifizierten Beschéftigten bzw. auf diejenigen, die im Unternehmen als
technische Fachkraft oder in Flhrungsfunktion tétig werden kénnen; gering
qualifizierte, &ltere und Teilzeit-Beschéftigte sowie Beschéftigte auf Zeit
werden demgegeniber kaum bericksichtigt.

Die Weiterbildungshaufigkeit nimmt mit dem Alter ab, was zum Teil der
Erwartung geschuldet ist, dass sich Ausbildungsinvestitionen fiur &ltere
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Beschaftigte nur noch vergleichsweise kurze Zeit auszahlen, zum Teil aber
auch mit dem im Durchschnitt geringeren Bildungsstand &lterer Arbeitskrafte
zusammenhangt (OECD, 2006). Der Begriff ,altere Arbeitskrafte bzw.
Beschéattigte“ ist jedoch mit Vorsicht zu verwenden, da er sehr unterschiedliche
Altersgruppen — von den 45-Jahrigen bis zu Personen im Ruhestandsalter
—, verschiedene Bildungsniveaus sowie sehr unterschiedliche Lebens-
und Berufserfahrungen erfasst. Dennoch ist zu konstatieren, dass altere
Arbeitskrafte in verschiedenerlei Hinsicht benachteiligt sind, insbesondere,
wenn sie ein nur geringes formales Bildungsniveau aufweisen, denn sie
partizipieren weniger haufig am lebenslangen Lernen und kommen weniger
h&ufig in den Genuss betrieblicher Lernmdglichkeiten (Cedefop, 2008i, S.
86). Arbeitgeber stellen zur Schulung den Uber 45-jahrigen Beschéftigten
tendenziell weniger Mittel bereit, da deren klrzere noch verbleibende
Erwerbsphase geringere Ertrage der Ausbildungsinvestitionen erwarten lasst
und sie als weniger flexibel gelten und weniger anpassungsbereit angesichts
neuer Formen der Arbeitsorganisation und technischer Neuerungen (OECD,
2006; Cedefop, 2006; Cedefop, 2008i).

Auch Beschéftigte in Kurzarbeit haben vergleichsweise wenig Zugang
zu betrieblichen Lernméglichkeiten, da sie vom Schulungsangebot
des Unternehmens tendenziell ausgenommen sind. In Osterreich und
Deutschland werden angesichts der aktuellen Wirtschaftskrise spezielle
Schulungsprogramme flur Beschaftigte in Kurzarbeit angeboten, die
verschiedene finanzielle Anreize biindeln.

In Osterreich wurden 2009 die Bestimmungen zur Kurzarbeit geandert, um Arbeitnehmern in
Kurzarbeit den Erwerb von Kompetenzen zu ermdglichen. Der dsterreichische Arbeitsmarktservice
(AMS) unterstiitzt Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die diese QualifizierungsmaBnahme in Anspruch
nehmen mdchten, bei der Bewertung des Kompetenzbedarfs. Die Sozialpartner miissen sich
dann beim Arbeitsmarktservice ein gemeinsames Ausbildungskonzept zur Genehmigung vorlegen
und einen Antrag auf Qualifizierungsforderung einreichen. Die angebotene Qualifizierung muss
anhand Klar geregelter Qualitatsstandards nicht nur die tatigkeitsspezifische Leistungsfahigkeit
des Beschaftigten, sondern dessen Beschéftigungsfahigkeit insgesamt verbessern. Die gewahrte
Beihilfe zur Qualifizierungsforderung deckt 60 % der Kursgebiihren und dient zur Aufstockung des
Kurzlohns, den der betreffende Beschéftigte erhélt. Dieses Konzept soll die Unternehmen anregen,
Mittel fiir Aushildungszwecke bereitzustellen und ihre Beschaftigten in der Wirtschaftskrise zu
behalten (Cedefop, 2010f).

In Deutschland iibernimmt die Bundesagentur fiir Arbeit im Zuge ihrer umfassenden Anstrengungen
zur Forderung des Kompetenzerwerbs in Phasen der Kurzarbeit einen Teil der Weiterbildungskosten
und erstattet dem Arbeitgeber auf Antrag 50 % der Sozialversicherungsbeitrdge, sofern das betreffende
Unternehmen QualifizierungsmaBnahmen fiir Kurzarbeiter anbietet (Cedefop, 2010f).
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In einigen Landern wurden spezielle staatliche Programme oder tarifver-
tragliche Regelungen fiir bestimmte Arbeitnehmergruppen eingefihrt, die aus
verschiedenen Griinden Schwierigkeiten beim Zugang zu Qualifizierungs-
mdglichkeiten haben, entweder wegen persdnlicher Umstande oder auch aus
personalpolitischen Griinden, dann namlich, wenn der Arbeitgeber von zu
geringen Ertrédgen seiner Ausbildungsinvestitionen ausgeht. Gébe es keine
staatlichen MaBnahmen und sozialpartnerschaftlichen Regelungen, die diese
Benachteiligungen ausgleichen, so ware den betreffenden Beschaftigten
die Mdglichkeit zur Weiterqualifizierung genommen, die durch verbesserte
Kompetenzen und eine bessere Arbeitsmotivation und leistung ja auch den
betreffenden Arbeitgebern einen Nutzen bringen kann.

In Deutschland hat die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) 2006 das Sonderprogramm WeGebAU
(Weiterbildung Geringqualifizierter und beschéftigter élterer Arbeitnehmer in Unternehmen)
aufgelegt, um gering qualifizierten und alteren Arbeitnehmern den Erwerb neuer beruflicher
Qualifikationen zu ermdglichen. Die am Programm teilnehmenden Unternehmen erhalten von der
Bundesagentur fiir Arbeit einen Arbeitsentgeltzuschuss (AEZ) zur Deckung der Ausbildungskosten.
Die Beschaftigten erhalten einen Bildungsgutschein, der sie berechtigt, die Angebote eines
anerkannten Bildungstrégers in Anspruch zu nehmen. Ein jiingst erschienener Unesco-Bericht
liber Deutschland verweist jedoch auf den mangelnden Bekanntheitsgrad dieses Programms;
schatzungsweise hat nur jeder Achte, fiir den das Programm infrage kommt, dieses auch in
Anspruch genommen. In Anbetracht der Wirtschaftskrise wurde das Programm auch auf andere
Beschéftigtenkategorien ausgeweitet, inshesondere auf Kurzarbeiter (Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung, 2008; Cedefop, 2010f).

Fur die am starksten benachteiligten Gruppen am Arbeitsmarkt, insbe-
sondere fir altere und gering qualifizierte Arbeitnehmer sowie Arbeitnehmer
mit Migrationshintergrund, ist es schwierig, betriebliche Lern- und Ausbil-
dungsmadoglichkeiten in Anspruch zu nehmen. Griinde sind zum einen externe
Hindernisse wie beispielsweise abtragliche Personalmanagement-Prioritaten,
der Mangel an geeigneten Ausbildungsangeboten oder ein unzureichendes
Informations- und Beratungsangebot, und zum anderen personliche Hemm-
nisse wie die eigene Lebenssituation, mangelndes Selbstvertrauen und
geringes Selbstwertgefiihl, Lern- bzw. Sprachprobleme oder auch friihere
negative Erfahrungen im Bildungssystem. Zudem ist gering qualifizierten
Arbeitnehmern haufig weniger klar, welchen Nutzen eine Qualifizierung
haben kann, sie kdnnen oft weniger sicher sagen, was sie lernen méchten
und mussten und sie haben nicht selten Schwierigkeiten, den eigenen
Qualifizierungsbedarf auf den Punkt zu bringen und mit dem Arbeitgeber
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entsprechende Ausbildungsinhalte zu vereinbaren. Zudem finden sie sich
seltener in beruflichen Positionen, die der Kompetenzentwicklung férderlich
sind.

Die Tatsache, dass die betriebliche Lernkultur nur selten auch das Lernen
alterer Arbeitnehmer férdert, macht es diesen noch schwerer, neue Kenntnisse
und Kompetenzen zu erwerben und eine Lernmotivation zu entwickeln.
Auch kulturelle Vorstellungen kénnen die Lernméglichkeiten beschneiden,
da in Gesellschaften, in denen lebenslanges Lernen immer ublich war, der
Einzelne nachweislich viel seltener das Gefuhl hat, er sei zum Lernen zu
alt (Cedefop, Sultana, 2004). Die Personalpolitik kann hier die falschen
Zeichen setzen und altere Arbeitskrafte in der Auffassung bestarken, dass
es — weil sie den Zenit ihrer Erwerbsbiografie erreicht haben, die Arbeitgeber
sie kaum bestarken und das Ausbildungsangebot ihre besondere Situation
nicht berticksichtigt — kaum Sinn macht, an WeiterbildungsmaBnahmen
teilzunehmen.

2.4. Lernen im Betrieb — wozu?

2.4.1. Informelles Lernen im Vergleich zu stérker formalisierten
Ausbildungsformen: Welche Ausbildungsformen erscheinen
am geeignetsten?

Die Erhebungen Uber die berufliche Weiterbildung in Unternehmen bertick-

sichtigen formale WeiterbildungsmaBnahmen ebenso wie weniger formale

Lernformen wie das Lernen am Arbeitsplatz und Sonderformen der Arbeits-

organisation wie die Arbeitsplatzrotation. Wie die letzte Erhebung (CVTS

3) belegt, sind im Betrieb vor allem die herkdmmlichen Ausbildungsformen

vorherrschend —d. h. die Weiterqualifizierung erfolgt dort bevorzugt in Kursen

bzw. Lehrgdngen —, andere Lern- bzw. Ausbildungsformen hingegen sind
weit weniger verbreitet und entwickelten sich zwischen 1999 und 2005 zum

Teil sogar ricklaufig. Wie lassen sich nicht formale und informelle Lernfor-

men in den Unternehmen quantifizieren und einordnen? Noch schwieriger

wird diese Aufgabe, wenn Lern- und Arbeitsprozess miteinander verzahnt
sind oder das Lernen projektgestitzt bzw. vermittels Teamarbeit erfolgt.

Zudem kénnen unterschiedliche Lerntraditionen und Begrifflichkeiten den

landertbergreifenden Vergleich nicht formaler und informeller Lernformen

erschweren. Manche der in den Erhebungen Uber die berufliche Weiterbil-
dung in Unternehmen verwandten Begriffe sind kulturell einseitig gepragt,
beispielsweise der Begriff ,Lernzirkel“, der in Nordeuropa eine lange Tradition
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hat, sich aber in anderen Regionen Europas kaum findet. Durch quantita-
tive Erhebungen ist das nicht formale und informelle Lernen im Betrieb nur
schwer zu erfassen, das haufig nicht als Ausbildung aufgefasst wird und
sich daher kaum in Form von Ausbildungsstunden und Teilnehmerzahlen
registrieren und quantifizieren lasst. Ein Beispiel dafur ist das Mentoring
bzw. Tutoring, d. h. die unterweisende Betreuung durch erfahrene Kollegen,
denn die Unternehmen fassen eine solche Betreuung tendenziell nicht als
AusbildungsmaBnahme auf; wie in Kapitel 7 dargelegt, betrachten sich
Fachkréfte, die Kollegen betreuen und fir die Einarbeitung neuer Mitarbeiter
zusténdig sind, oftmals selbst nicht als Ausbilder.

Neuere internationale Politikuntersuchungen legen allerdings nahe, dass
ein erheblicher Teil der Erwachsenenbildung durch informelle Lernprozesse
im Betrieb erfolgt, wenn verbunden mit den Arbeitsaufgaben alltégliche Pro-
blemléseprozesse ablaufen; dies ist jedoch nicht quantifizierbar. Auch eine
neuere Analyse zu den Verénderungen der Arbeits-, Lern- und Karrieremo-
delle und -gepflogenheiten in Europa bestéatigt, dass das informelle Lernen
ein Kernstlick der Kompetenzentwicklung im Betrieb darstellt (Europaische
Kommission, 2010f). Die Studie verweist auf die Reichhaltigkeit und Vielfalt
des betrieblichen Lernens durch die Bewaltigung anspruchsvoller Aufgaben,
durch Tétigkeiten, bei denen Entscheidungen gefallt, Probleme gel6st und
Bewertungen abgegeben werden mussen, und durch kollegiales Lernen
(Peer Learning) — beispielsweise im Rahmen von Teamarbeit und speziel-
len Arbeitsgemeinschaften (Communities of Practice) —, das Lernprozesse
bei Kollegen fordert und den Arbeitsplatzwechsel erleichtert. Die Analyse
zeigt aber auch, dass Beschéftigten eine signifikante Verbesserung von
Wissen, Berufskdnnen und Leistungsfahigkeit in einem bestimmten Be-
reich nur dann mdglich ist, wenn die durch informelle Lernprozesse bei der
Arbeit erworbenen Kenntnisse und Kompetenzen mit starker strukturierten,
systematischer angelegten und formaleren Lernwegen kombiniert werden
(Européische Kommission, 2010f, S. 61-64). Alternative — und insbeson-
dere nicht formale — Lernformen treten nicht in Konkurrenz zu den stéarker
formalisierten AusbildungsmaBnahmen, die Unternehmen von Fall zu Fall
anbieten, vielmehr ergénzen sie diese (Cedefop, 2010b, S. 65).

Welchen Stand haben wir bei der Schaffung lernférderliche Arbeitsum-
gebungen erreicht? Die Lernanforderungen einer beruflichen Téatigkeit und
die mit dieser Tétigkeit verbundenen intellektuellen Herausforderungen
bestimmen, inwieweit die Arbeitsorganisation den Beschéftigten den Er-
werb von Kompetenzen am Arbeitsplatz ermdéglicht (Eurofound, 2008a).
Um zu bewerten, inwieweit Beschéaftigte ihre Kompetenzen am Arbeitsplatz
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verbessern kdnnen, stltzte sich die vierte européische Erhebung Uber die
Arbeitsbedingungen auf funf Indikatoren; zwei Indikatoren betrafen den
Einsatz von Qualitatsstandards im Arbeitsprozess (Einhaltung praziser
Qualitatsstandards und Bewertung der Qualitat der eigenen Arbeit), drei
weitere bezogen sich auf die Komplexitat der Arbeit und die Notwendigkeit,
zur Erfullung der Arbeitsaufgaben neue Kenntnisse zu erwerben (Lésung
unvorhergesehener Probleme, Erledigung komplexer Aufgaben und Erwerb
neuer Kenntnisse und Fertigkeiten). Demgegentber ist eine Arbeitsumgebung,
die nur geringe kognitive Anforderungen stellt und einténige Arbeitsaufgaben
umfasst, dem Kompetenzerwerb am Arbeitsplatz abtraglich.

,Viele der Beschéftigten, die komplexe Aufgaben zu erledigen haben und bei der Arbeit Neues
lernen, sind der Auffassung, dass sie WeiterbildungsmaBnahmen benétigen, wahrend dies bei
den Beschaftigten, die eintdnige und sich wiederholende Arbeiten erledigen, deutlich seltener
der Fall ist (sie halten sich eher fiir iiberqualifiziert fiir die Arbeiten, die sie ausfiihren)”.
(Eurofound, 20074, S. 51).

Beschéftigte, die berufliche Routineaufgaben wahrnehmen, kénnen im
Betrieb Zustandigkeiten ibernehmen, die ihnen verschiedene Ubergreifende
Kompetenzen abverlangen und so Lernprozesse foérdern, beispielsweise die
Aufgabe eines Gesundheits- und Sicherheitsbeauftragten, eines Gewerk-
schaftsvertreters oder eines ,Lernbotschafters®, der Kollegen zum Lernen
anregen soll (Europdische Kommission, 2010f, S. 57).

Die vierte européische Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen untersucht
auch die Arbeitsorganisation und die Selbstbestimmung bei der Arbeit; beides
hat deutliche Auswirkungen auf die Lernfahigkeit der Beschéftigten. Dies
gilt fur die Mdglichkeit der Beschaftigten, Einfluss auf den Arbeitsablauf zu
nehmen (d. h. die Reihenfolge der Aufgaben, die Arbeitsmethode oder das
Arbeitstempo auszusuchen bzw. zu dndern), als auch fur die Moglichkeit,
den Arbeitsrhythmus selbst zu bestimmen. Wahrend ein GroBteil der Be-
schéftigten einen gewissen Einfluss auf den Arbeitsablauf hat, ist es nur
etwa einem Drittel der européaischen Beschaftigten méglich, den Arbeits-
rhythmus in gewissem Umfang selbst zu bestimmen. Das héchste MaB an
Selbstbestimmung bei der Arbeit findet sich in den skandinavischen Landern
und in den Niederlanden, das geringste MaB in den sud- und osteuropéi-
schen Landern. Die Ergebnisse der vierten européischen Erhebung tber
die Arbeitsbedingungen deuten auf einen hohen Grad an Flexibilitat und
Teamarbeit in den européischen Betrieben hin: Etwa 50 % der Arbeitnehmer
in den 27 EU-Landern wechseln sich bei bestimmten Aufgaben mit ihren
Kollegen ab und 60 % erledigen alle ihre Aufgaben oder Teile davon im
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Team (Eurofound, 2007a, S. 55-58). Durch Teamarbeit entwickeln sich die
Betriebe in Europa zunehmend zu Arbeitsumgebungen, in denen Lernen bei
der Arbeit mdglich ist. Die Unterschiede zwischen den einzelnen Landern
zeigen jedoch, dass noch viel zu tun bleibt.

Wie lasst sich die Betriebskultur so verédndern, dass sie individuelle
Lernprozesse beférdert und Ertrdge auf Unternehmensebene erbringt?
Wie kénnen lernférderliche Betriebe entstehen? Informelles und nicht for-
males Lernen setzen voraus, dass die Betriebe so strukturiert sind, dass sie
hochwertige berufliche Tatigkeiten bieten, bei denen der Beschéftigte durch
anspruchsvolle Aufgaben ebenso lernt wie durch den Input der Kollegen
(Cedefop, 2006, S. 59). Bei lernférderlichen Formen der Arbeitsorganisation
sollten die Arbeitsplatze so beschaffen sein, dass sie selbstédndige Ent-
scheidungen ebenso férdern wie die gemeinschaftliche Problemlésung im
Team. Durch solche Formen der Arbeitsorganisation, die eine Qualifizierung
fordern, entsteht im Unternehmen eine Lernkultur, die auch die weniger
lernbereiten Beschéftigten motiviert, denen Ublicherweise seltener Weiter-
bildungsmdéglichkeiten geboten werden. Vor allem sollte man die Mitarbei-
ter so einsetzen, dass ihre Ideen beachtet und genutzt werden, dass sie
ihre Kreativitat einbringen kénnen und dass der Austausch von implizitem
und explizitem Wissen gefordert wird (Cedefop, 2007b; Ashton und Sung,
2002). Sicherlich ist es schwierig, die Arbeitsorganisation entsprechend
umzugestalten. Noch schwieriger erscheint es allerdings, Kleinbetrieben
das entsprechende arbeitsorganisatorische Know-how zu vermitteln; diese
sind zur Reorganisation der Arbeitsablaufe im Hinblick auf mehr Selbstbe-
stimmung und Lernmdglichkeiten auf gezielte Unterstiitzung angewiesen,
wie in Kapitel 4 dargelegt wird.

Zwar veralten Qualifikationen immer schneller, dennoch ist es fir die
Unternehmen meist schwierig, die Beschaftigten fir Ausbildungszwecke
freizustellen, so dass betriebsexterne Ausbildungsphasen zwangslaufig
kurz sind. AuBerdem erweist sich die Ubertragung des in formalen Ausbil-
dungsmaBnahmen erworbenen Wissens auf die tagliche Arbeitspraxis nicht
selten als problematisch, und in den Augen der Unternehmen — insbesondere
der KMU — wird das Ausbildungsangebote der eigenen Bedarfslage und
Arbeitsorganisation nicht immer gerecht (Cedefop, 2009q). Ein GroBteil der
fir neue Arbeitsaufgaben bendtigten Kenntnisse und Kompetenzen kann
am Arbeitsplatz erworben werden; dies bedeutet jedoch nicht, dass das
Lernen am Arbeitsplatz als unstrukturierter, spontaner und nicht betreuter
Lernprozess aufzufassen ist (Cedefop, 2004b, S. 194; S. 186-187). Lernen
durch Arbeit oder bei der Arbeit setzt voraus, dass das Arbeitsumfeld Be-

43



44

Lernen bei der Arbeit
Erfolgsgeschichten aus dem betrieblichen Lernen in Europa

schéftigte zur eigenstandigen Problemidsung anhalt. Lernen am Arbeitsplatz
ist nur in Betrieben mdglich, die den Einzelnen durch eine anspruchsvolle
berufliche Tatigkeit zum Lernen anregen, weil er die eigene Urteilsfahigkeit
einbringen, neue Kenntnisse und Kompetenzen anwenden und vom Wissen
erfahrener Kollegen profitieren muss (Cedefop, 2004b, S. 168-172). Dabei
macht informelles Lernen durch die Arbeit und bei der Arbeit formale Wei-
terbildungsmaBnahmen nicht etwa Uberfllssig, sondern erganzt diese und
kann die Lernbereitschaft férdern. Das Lernen am Arbeitsplatz ist jedoch
nicht nur in punkto Arbeitsorganisation, sondern auch mit Blick auf die Va-
lidierung und Zertifizierung der erworbenen Kenntnisse und Kompetenzen
eine Herausforderung. Haufig werden die am Arbeitsplatz erworben Kom-
petenzen nicht bescheinigt und sind damit fir den Fall, dass der betreffende
Beschaftigte beispielsweise wegen einer Betriebsumstellung zu einem neuen
Arbeitgeber wechseln muss, nicht validiert.

2.4.2. Weshalb bilden Unternehmen aus? Geht es um Innovation oder
um Sicherheitsanforderungen?

Die Kompetenzentwicklung ist fur Unternehmen und Beschéftigten gleicher-
maBen wichtig, damit es gelingt, Verdnderungen effektiv zu bewéltigen und
innovative Entwicklungen anzustoBen. Dennoch werden Lernmdglichkeiten
haufig nur in Reaktion auf gesetzliche Anforderungen bereitgestellt und
nicht als strategische Lésung begriffen, die angesichts unternehmerischen
Erfolgs, sektoraler Verdnderungen sowie neuer Trends in Produktion und
Arbeitsorganisation angeraten erscheint. In einer Studie des Cedefop zur
Ausbildung in KMU wird der gemeinsamen Sorge der Nahrungsmittelin-
dustrie Ausdruck verliehen, die strengen Gesundheits- und Sicherheitsbe-
stimmungen kénnten die Unternehmen von Ausbildungsinvestitionen zur
Innovationsférderung abhalten (Cedefop, 2009g, S. 64). Offenbar werden
Schulungen zumeist nur angeboten, weil die Gesundheits- und Sicherheits-
anforderungen fur die Einarbeitung neuer Beschaftigter dies erfordern, und
nur selten, um die Produktivitdt des Unternehmens insgesamt zu steigern
(Cedefop, 2008i; 2008g; 2009d). Dies ist jedoch in Europa kein allgemeiner
Trend; die existierenden politischen Ansétze zur VerknUlpfung von Innovation
und Ausbildung in Unternehmen werden sicherlich zur Diversifizierung der
Ausbildungsformen und zur Sensibilisierung fur die Kompetenzentwicklung
als strategisches Instrument zur Unternehmensentwicklung beitragen.



Ausbilden oder nicht ausbilden?

Durch technische Neuerungen, sektorale Ver&dnderungen sowie neue
Arbeitsablaufe und Organisationsformen entsteht in allen Berufen — selbst in
Hilfsarbeiterberufen — eine Nachfrage nach héher qualifizierten Arbeitskréften.
Den Erwachsenen muss die Mdglichkeit geboten werden, die eigenen Kennt-
nisse und Kompetenzen sténdig und auf breiter Front auszubauen, damit
sie die neuen Herausforderungen des Erwerbslebens bewaltigen kénnen.
Neben der Verbesserung der berufsspezifischen Kompetenzen missen die
Arbeitskrafte ihre Ubergreifenden Kompetenzen ausbauen, namentlich ihre
kommunikative Kompetenz, die Fahigkeit zum Selbstmanagement und zur
Teamarbeit sowie die Fahigkeit, kreativ und eigeninitiativ zu handeln und
sich sténdig weiterzubilden.

Betriebliche Ausbildungsangebote sollen jedoch offenbar zumeist fur
alltagliche Arbeitsaufgaben und -abldufe qualifizieren und dienen nur selten
der Vermittlung von Kompetenzen, die die Lern- und Beschéftigungsféahigkeit
verbessern. Tendenziell handelt es sich um inhaltlich eng gefasste, strikt
kontextbezogene SchulungsmaBnahmen speziellen Zuschnitts, die reaktiv
und ad-hoc bereitgestellt werden und Uber das betreffende Unternehmen
hinaus kaum oder keinen Wert besitzen. Technisch-fachliche Kompetenzen
haben h&ufig nur dort einen Wert, wo sie erworben wurden, und lassen sich
nicht auf andere Unternehmen Ubertragen, wéahrend Ubergreifende Kompe-
tenzen wie die Problemlésekompetenz auf andere Arbeitszusammenhénge
Ubertragbar sind. In Sektoren, in denen Kompetenzen problemlos auf andere
Unternehmen bertragbar sind, stellen die Arbeitgeber womdglich nur Mittel
fir unternehmensspezifische SchulungsmaBnahmen bereit oder tatigen
Uberhaupt keine Ausbildungsinvestitionen, weil sie beflrchten, dass ande-
re Unternehmen die so ausgebildeten Beschéftigten abwerben. Wie eine
aktuelle Untersuchung zu den politischen Initiativen ergeben hat, die den
Erwerb von Schlisselkompetenzen im Betrieb férdern, interessieren sich die
Arbeitgeber grundsétzlich fur ,nitzliche Kompetenzen® und konzentrieren
sich weit weniger als die politischen Entscheidungstrager auf Qualifikationen
und eine bessere formale Bildung der Beschéftigten (Cedefop, 2010f).

2.5. Schlussfolgerungen und politische Botschaft

Staatliche MaBnahmen und betriebliche Ausbildungsangebote dienen sehr
unterschiedlichen Zielen: die Regierung méchte die betriebs-, sektoren-
und méglicherweise berufsibergreifende Beschéaftigungsfahigkeit und
Mobilitét der Arbeitskrafte fordern, wohingegen Unternehmen vor allem
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spezifische Ausbildungsangebote bereitstellen, die auf ihre speziellen
Produktionsanforderungen und ihre unternehmensspezifischen Arbeitsabléaufe
zugeschnitten sind. Wéhrend die Arbeitgeber vor allem ihren begabtesten
Beschaftigten Weiterbildungs- und berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
bieten, konzentrieren sich die staatlichen Anstrengungen auf am Arbeitsmarkt
benachteiligte Bevdlkerungsgruppen wie gering qualifizierte oder éaltere
Arbeitskrafte. Fir die Arbeitskrafte mit mittleren Qualifikationen, die
ebenfalls ihr berufliches Fortkommen planen und dabei die kiinftigen
Kompetenzanforderungen beriicksichtigen miissen, kann sich die Kluft
zwischen betrieblichen Ausbildungsplanen und den Prioritéten des Staates
nachteilig auswirken.

Die Statistik zeigt, dass die Weiterbildungswahrscheinlichkeit mit dem
Qualifikationsniveau zunimmt. Dies gilt fir die formale allgemeine und
berufliche Bildung und fur das nicht formale und informelle Lernen im
Betrieb gleichermaBen. Die Bildungsbenachteiligung wirkt also bis in den
Betrieb hinein, da Geringqualifizierte tendenziell seltener in den Genuss
einer betrieblichen Ausbildung kommen und ihnen auch seltener Aufgaben
Ubertragen werden, die die Kompetenzentwicklung férdern. Geringqualifizierte
haben schlechtere Aussichten, beruflich aufzusteigen, und erhalten weniger
Méglichkeiten, sich im Erwerbsleben weiterzubilden. Altere Arbeitskréfte und
Personen von geringem formalem Bildungsstand nehmen tendenziell kaum
Lernmdglichkeiten wabhr, setzen lebenslanges Lernen mit einer Rickkehr in die
Schule gleich und wissen oft nicht genau, was sie lernen kénnten und welche
Lernmdglichkeiten sich Ihnen bieten. Eine wesentliche Herausforderung
besteht darin, den Anteil Geringqualifizierter in betrieblichen Schulungs- und
AusbildungsmaBnahmen zu erhéhen. Dies ist vor allem deshalb wichtig, weil
geringqualifizierte Beschéftigte haufig recht einténige berufliche Téatigkeiten
ausuben, die nur ein geringes MaB an Selbstbestimmung und nur begrenzte
Lernmdglichkeiten bei der Arbeit bieten. Dies ist insofern problematisch, als
eine Qualifizierung nicht zur Verbesserung der Kompetenzen, sondern auch
dazu fihren sollte, dass diese Kompetenzen am Arbeitsplatz angewandt
werden.

Die letzte Erhebung Uber die berufliche Weiterbildung in Unternehmen hat
gezeigt, dass man zur Aktualisierung der Kompetenzen der Beschéftigten
vorzugsweise auf stark formalisierte Ausbildungsformen setzt. Das mit den
Arbeitsaufgaben verzahnte Lernen im Betrieb ergénzt die formaleren Formen
beruflicher Weiterbildung. Fir die Erhaltung, Aktivierung und Verbesserung
der Kompetenzen ist das Lernen im Betrieb deshalb von zentraler Bedeu-
tung, viele Unternehmen sind jedoch mangels einschlagiger Expertise nicht
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in der Lage, die eigene Arbeitsorganisation so umzugestalten, dass sie
Lernprozesse beférdert, und sind diesbezuglich auf externe Unterstitzung
angewiesen. Ein Unternehmen, das neben WeiterbildungsmaBnahmen
Lernmdglichkeiten auch durch Arbeitsabldufe schafft, die den Beschaftigten
den Erwerb beruflicher und sozialer Kompetenzen ermdglichen, kann als
lernende Organisationen angesehen werden. Ein wesentliches Merkmal ler-
nender Organisationen ist die kollaborative Arbeit, bei der die Beschaftigten
voneinander lernen und soziale und kommunikative Kompetenzen ebenso
erwerben wie Verhandlungs- und Organisationsgeschick, Fahigkeiten also,
die an jedem Arbeitsplatz natzlich sind. Die betriebliche Personalpolitik und
Arbeitsorganisation kann die staatliche Agenda zur Entwicklung der Kom-
petenzen Beschéftigter férdern, sie kann aber, wenn sie die Lernpotenziale
blockiert, auch das Gegenteil bewirken. Eine Arbeitsorganisation, die keine
Lernanreize bietet, im Verein mit eintdnigen Arbeitsabldufen, bei denen es
nichts Neues zu lernen gibt, blockiert die Lernpotenziale und entfaltet auf
lange Sicht eine dequalifizierende Wirkung. Die betriebliche Arbeitsorgani-
sation muss in den nationalen und sektoralen Kompetenzentwicklungsstra-
tegien umfassender Bericksichtigung finden. Dabei ist nicht zu vergessen,
dass informelles und nicht formales Lernen im Betrieb mit verschiedenen
Herausforderungen verbunden ist, darunter insbesondere die Validierung
der Lernergebnisse.
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KAPITEL 3

Einen breiteren Zugang zum
betrieblichen Lernen schaffen

3.1. Einleitung

Die Européische Kommission und der Rat der Européischen Union haben
in einer Reihe jingst verdffentlichter EntschlieBungen und Schlussfolge-
rungen darauf hingewiesen, dass wir alle unsere Kompetenzen lebenslang
aktualisieren missen. Besondere Aufmerksamekeit sollte jedoch den spezi-
ellen Bediirfnissen Erwachsener gelten, denen wegen geringer Lese- und
Schreibkenntnisse oder aufgrund unzureichender Kompetenzen, die einer
erfolgreichen sozialen und beruflichen Eingliederung entgegenstehen, die
Ausgrenzung droht (Européische Kommission, 2006; 2008b; 2010b; Rat der
Europaischen Union, 2008a; 2008b). Der Aktionsplan Erwachsenenbildung
»ZUum Lernen ist es nie zu spat“ (Europaische Kommission, 2007a) erinnert
daran, dass es nicht ausreicht, Erwachsenen allgemeine oder berufliche
Bildung zu vermitteln, wenn ihnen dabei nicht wirklich die Méglichkeit ge-
boten wird, ihr Qualifikationsniveau zu verbessern. Bei gering qualifizierten
Lernenden sollten nicht die Qualifikationen im Mittelpunkt stehen, sondern
kleine Schritte wie der Aufbau von Selbstvertrauen, damit sie das Lernen
nicht aufgeben (Européische Kommission, 2009f). Fiir Personen mit ge-
ringem Bildungsstand ist Zeit ein wesentlicher Faktor, um die Lernziele zu
erreichen, weil sie sich mit dem Lernen erst einmal vertraut machen miissen;
die Lernfortschritte sind unregelmaBig und der Lernprozess erfolgt wegen
der Anforderungen des Alltags mit zahlreichen Unterbrechungen.

Die Arbeitsorganisation kann sich als extrem lernférderlich, aber auch
als extrem lernhinderlich erweisen. Die Erfahrung, dass es mdglich ist, bei
der Arbeit und durch die Arbeit zu lernen, bereichert das Erwerbsleben,
fahrt zur Qualifizierung und erhéht die Lernbereitschaft. Unabhéngig vom
jeweils erforderlichen Qualifikationsniveau miissen die Lernmdglichkeiten
am Arbeitsplatz verbessert werden. Durch eine solide betriebliche Lernkultur
werden Beschéttigte jeden Alters empfanglicher fiir Veranderungen (Cedefop,
2006). Sind die Beschéftigten nicht lernbereit und nicht davon Uberzeugt,
dass Ausbildungsbemiihungen notwendig sind, bleibt jede Form formaler
oder nicht formaler Weiterbildung ohne Wirkung. Nahezu wirkungslos blei-
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ben Forderungen nach Ausweitung der Weiterbildung auch dann, wenn
Unternehmen keine Notwendigkeit sehen, die Arbeitsablaufe anzupassen
oder neue Formen der Arbeitsorganisation einzufiihren, weil sie neue Mark-
terfordernisse und Veranderungen auf sektoraler Ebene nicht erkennen.

Welches Lernpotenzial ein Unternehmen bietet, hdngt vom Zusammenspiel
unterschiedlicher Faktoren ab: von der Personalpolitik und dem Ausbildungsan-
gebot, von der Innovationsfahigkeit und -bereitschaft des Unternehmens, von
den am Arbeitsplatz gebotenen Lernméglichkeiten, von der Lernbereitschaft
der Beschaftigten und von den Mdéglichkeiten, die das Arbeitsumfeld den
Beschéftigten zur Anwendung neu erworbener Kenntnisse und Kompetenzen
bietet. Im Mittelpunkt dieses Kapitels stehen Strategien, die insbesondere
den am stérksten benachteiligten Beschéftigtengruppen einen breiteren
Zugang zur betrieblichen Weiterbildung eréffnen sollen. Die Analyse erértert,
wie finanzielle Anreize beschaffen sein sollten, und befasst sich mit der Ver-
mittlung von Schlisselkompetenzen im Betrieb sowie mit dem Beitrag, den
die Validierung der erworbenen Kompetenzen und die Laufbahnberatung
zur Verbesserung der Lernbereitschaft Beschatftigter leisten. Sie kommt zu
dem Schluss, dass verschiedene politische MaBnahmen, Lerninitiativen
und Anreize gebindelt werden missen, um Lernmdglichkeiten im Betrieb
auszubauen und zu verbessern.

3.2. Konzeption finanzieller Anreize unter Berlck-
sichtigung der Interessen von Arbeitgebern
und Beschaftigten

Wie die Ergebnisse der dritten europaischen Erhebung Uber die berufliche
Weiterbildung in Unternehmen (CVTS 3) zeigen, haben finanzielle Anreize
einen wesentlich gréBeren Einfluss auf das Ausbildungsangebot mittlerer
und groBer Unternehmen als auf das Angebot von Kleinunternehmen (Ce-
defop, 2010b, S. 12). Offenbar ist es fur kleinere Unternehmen ebenso
schwierig, sich Informationen Uber die verfligbaren Ausbildungsbeihilfen
und Ausbildungsanreize zu verschaffen, wie die verwaltungstechnischen
Anforderungen fiir die Gewahrung einschlagiger Beihilfen zu erfillen. Dies
alles kann unbeabsichtigt dazu fihren, dass Uber die Kostenteilungsme-
chanismen fir die Weiterbildung SchulungsmaBnahmen finanziert werden,
die die Unternehmen flr ihre Beschéftigten sowieso bereitgestellt hatten,
der zusétzliche Nutzen also vergleichsweise gering ausfallt.
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Bei Modellen zur Ausbildungsfinanzierung ist immer darauf zu achten,
dass Ungleichheiten in Bezug auf die Ausbildungsbeteiligung bestimmter
Unternehmens- und Beschéftigtenkategorien nicht noch verscharft werden.
So sorgen die sektoralen Ausbildungsfonds zwar fur eine bessere Abstim-
mung der Ausbildungsangebote auf den sektoralen Bedarf und verbessern
so die Ausbildung, bestimmte Beschaftigtengruppen sind jedoch in den
geférderten AusbildungsmaBnahmen offenbar unterreprasentiert und die
KMU profitieren noch immer nicht umfassend von diesen Fonds, obwohl die
Unternehmen Ausbildungsabgaben abfliihren missen. In Italien wird derzeit
daruber diskutiert, ob die sektoralen Ausbildungsfonds tberhaupt Mittel fur
GroBunternehmen bereitstellen oder sich nicht lieber auf die Finanzierung
der Ausbildungsangebote von KMU oder von Unternehmen in benachteiligten
Regionen spezialisieren sollten (Cedefop, 2008g, S. 112). Im Allgemeinen
jedoch férdern Kostenteilungsmechanismen wie beispielsweise die Uber
Pflichtabgaben der Unternehmen finanzierten sektoralen Ausbildungsfonds
Ausbildungsbereitschaft und -engagement der Unternehmen. Dies belegt
das Beispiel des Vereinigten Konigreichs, wo in den Sektoren, in denen die
Pflichtabgaben in den spéaten achtziger und den friihen neunziger Jahren
abgeschafft wurden, die Ausbildungsinvestitionen deutlich zurlickgegangen
sind (Eurofound und Cedefop, 2009, S. 177).

Bildungsgutscheine férdern die Lernbeteiligung und erfordern zumeist
einen wie auch immer gearteten finanziellen Beitrag der Lernenden. Auch
finanzielle Anreize férdern wirksam die Ausbildungsbereitschaft Beschéattigter,
sofern sie diesen die Mdglichkeit bieten, Karriereentwicklung und Lernpro-
zesse selbst zu steuern und selbst zu entscheiden, welche Ausbildungs-
maBnahme sie absolvieren mdchten. In einigen Landern entscheiden die
Beschéftigten selbst, welche WeiterbildungsmaBnahmen sie absolvieren,
diese mussen jedoch fur die aktuell ausgelbte berufliche Tatigkeit relevant
sein und bestimmten Qualittsstandards gentigen. Kofinanzierungsmodelle
wie z. B. Bildungsgutscheine sorgen, wenn sie zur Finanzierung von Aus-
bildungsmaBnahmen anerkannter Anbieter genutzt werden, offenbar fir ein
hochwertigeres, relevanteres und breiteres Ausbildungsangebot. Voraus-
setzung fur ein flexibles Ausbildungsangebot nach MaBgabe anerkannter
Qualitatsstandards, das dem Bedarf von Arbeitgebern und Beschéftigten
gleichermaBen entspricht und dem Lernenden Wahimdglichkeiten bietet,
ist eine breite Palette unterschiedlicher Ausbildungsanbieter. Finanzielle
Anreize tragen zur Schaffung eines Bildungs- und Berufsbildungsmarkts
bei, der die Anbieter zu innovativen Entwicklungen und mehr Flexibilitat
anregt und damit ein Ausbildungsangebot férdert, das besser auf den sek-
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toralen, betrieblichen und individuellen Bedarf zugeschnitten ist (Cedefop,
2007a; 2009b). Nicht alle Anreize sind finanzieller Art: bestimmte Formen
des Bildungsurlaubs férdern die Teilnahme Beschéftigter an Bildungs- und
WeiterbildungsmaBnahmen, die nicht unbedingt mit deren aktueller beruflicher
Tétigkeit zusammenhangen mussen. Auf jeden Fall benétigen Beschéftigte
Beratung bei der Ermittlung ihres Lernbedarfs und bei der Suche nach
geeigneten Ausbildungsangeboten.

Finanzielle Anreize allein sorgen nicht fir einen breiteren Zugang zu
Lernmaéglichkeiten, unabhéngig davon, ob es sich um Anreize flir die Unter-
nehmen oder die Beschéftigten handelt. Da neben der Finanzierung noch
andere Faktoren die Lernbeteiligung Erwachsener beeinflussen, missen
diese Anreize mit verschiedenen anderen Instrumenten zur Férderung der
Weiterbildung gebuindelt werden, beispielsweise mit Beratungsangeboten
far Unternehmen und OrientierungsmaBnahmen fir Beschéaftigte (Cedefop,
2004b; 2009d, S. 63; Keogh, 2009). Kompetenzmittlern und branchenkundi-
gen Ausbildungsberatern gelingt es besonders gut, zégerliche Unternehmen
zu erreichen, die ihre Beschéftigten in den letzten zwdlf Monaten oder 1an-
ger nicht geschult haben; sie treten mit den betreffenden Unternehmen in
Kontakt und helfen ihnen, den Ausbildungsbedarf zu bestimmen, geeignete
Ausbildungsanbieter auszuwéhlen und Finanzierungsquellen zu ermitteln
(Cedefop, 2010f). Weitere Faktoren mit mdglichen negativen Folgen fir die
Beteiligung an allgemeiner und beruflicher Weiterbildung auswirken kénnen,
sind Arbeitsbelastung, familiare Verpflichtungen, mangelnde Motivation
oder geringes Selbstwertgefiihl, die Personalpolitik des Unternehmens, ein
Mangel an geeigneten Lernmdglichkeiten oder auch Schwierigkeiten, an die
nétigen Informations- und Beratungsangebote zu gelangen. Bei Gruppen,
fur die eine geringere Beteiligung an allgemeiner und beruflicher Bildung
generell kennzeichnend ist, fuhren finanzielle Anreize nicht unmittelbar zu
einer umfassenderen Lernbeteiligung. Dementsprechend unterscheiden
sich Anreize zur Férderung der Ausbildungsbeteiligung gering qualifizierte
Erwachsener von Anreizen fiir Beschéftigte mit vergleichsweise hohem
Bildungsstand und werden im Verein mit einem Buindel lernunterstitzender
Dienste angeboten, wobei Beratung und Orientierung eine entscheidende
Rolle spielen (Cedefop, 2009d; 2009f). Information und Beratung sind we-
sentlich, um lernunwillige Erwachsene in allgemeine und berufliche Bildungs-
maBnahmen zu bringen, sie dort zu halten und sie bei der Verwirklichung
ihrer Lernziele zu unterstitzen.

Wenn sie gut gebildeten Fachkréaften oder auch Beschéftigten in GroBun-
ternehmen zugutekommen, kdnnen sektorale Ausbildungsfonds unbeabsich-
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tigt bestehende Muster der Ausbildungsbeteiligung und der Personalpolitik

verstérken (Cedefop, 2008g, p. 123-134). Dass die am besten qualifizierten

Beschaéftigten am haufigsten von den bezuschussten AusbildungsmaBnah-

men profitieren, ist kaum verwunderlich, denn Ausbildungsfonds férdern ja

von den Unternehmen initiierte AusbildungsmaBnahmen. Um durch Ausbil-
dungsfonds einem breiteren Spektrum von Mitarbeitern Lernmdglichkeiten
zu erdffnen, kann in Spanien, Frankreich, Italien und den Niederlanden jeder

Beschaftigte direkt und unabhéangig von den Interessen des betreffenden

Unternehmens eine finanzielle Férderung fur ausbildungsbezogene Aktivi-

taten zur personlichen und beruflichen Entwicklung beantragen (Cedefop,

2008g, S. 171). Idealerweise sollten bei der Gestaltung von Anreizen und

Ausbildungsangeboten die Interessen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern

gleichermaBen Berucksichtigung finden. Um eine zu strikte Konzentration

auf spezifische branchenbezogene Kompetenzen und den kurzfristigen

Bedarf der Arbeitgeber zu vermeiden, férdert eine Reihe von Ausbildungs-

fonds ganz explizit die Beschéaftigungsfahigkeit der Arbeithehmer durch

Ubergreifende Kompetenzen, die die unternehmens-, branchen- und sogar

berufstibergreifende Mobilitat erleichtern kénnen (Cedefop, 2008g, S. 16).

Verschiedene sektorale Fonds nehmen dabei insbesondere benachteilige

Beschéftigtengruppen mit geringeren Ausbildungsbeteiligungsquoten sowie

Beschéftigten ins Visier, deren Arbeitsplatze wegen Umstrukturierungspla-

nen geféhrdet sind.

Durch Kommunikations- und Marketingstrategien muss dafir gesorgt
werden, dass sowohl die Arbeitgeber als auch die Beschéftigten die ver-
fugbaren Anreize und Ausbildungsmdglichkeiten kennen. Mit Kommuni-
kationskampagnen allein I&sst sich jedoch die Ausbildungsbereitschaft
der Unternehmen nicht steigern; flankierend dazu missen unterstitzende
Dienste angeboten werden, die den Arbeitgebern helfen, ausgehend von
den Geschaftsentwicklungsplanen ihren Ausbildungsbedarf zu bestimmen,
Ausbildungsstrategien zu konzipieren und umzusetzen und Ausbildungs-
maBnahmen in den Betriebsrdume zu organisieren. Zur Férderung der
betrieblichen Ausbildung mussen Politik, Dienstleistungen und Finanzie-
rungsmechanismen auf nationaler und sektoraler Ebene die folgenden
Herausforderungen bewaéltigen:

(a) Da Unternehmen sektorale Veranderungen und die Qualifikationserfor-
dernisse durch technischen Wandel und Innovation méglicherweise nicht
erkennen, sehen manche Arbeitgeber auch nicht die Notwendigkeit, ihr
Geschéftsmodell anzupassen, und erkennen ebenso wenig, welchen
Beitrag die Weiterbildung zur Bewéltigung des Wandels leisten kann
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(Cedefop, 2010b). Die lickenhaften Informationen Uber sektorale und
betriebliche Verdnderungen missen durch ein breiteres Informations-
angebot u. a. Gber neue Markterfordernisse und Uber innovative Ent-
wicklungen in den Produktionsabldufen und in der Arbeitsorganisation
erganzt werden.

Arbeitsorganisation und Lernen am Arbeitsplatz nehmen bei der Kom-
petenzentwicklung eine Schlisselrolle ein, verdnderte Arbeitsablaufe
und Management-Prozesse bringen jedoch oftmals keine unmittelbaren
Ertrédge. Da der Wandel nur schwer vorwezunehmen und zu bewaltigen
ist, handeln manche Arbeitgeber mdglicherweise nur sehr zégerlich,
da es ihnen am erforderlichen Know-how fehlt. Dies kann an man-
gelnder Management- und Fihrungskompetenz liegen oder auch an
Widerstéanden der Beschaftigten gegen Veranderungen im Betrieb (UK
Commission for employment and skills, 2009, S. 73; S. 130). Manche
Unternehmen bendtigen moéglicherweise auch Unterstiitzung, um ihre
Arbeitsorganisation neu zu ordnen.

Die Ertrége aus Investitionen in die Kompetenzentwicklung sind wahr-
scheinlich nur mittelfristig zu erkennen. Fir Unternehmen hat eine
besser qualifizierte Belegschaft nur dann einen Wert, wenn die betref-
fenden Kompetenzen auch genutzt werden. Im Rahmen der Modelle
zur gemeinsamen Ausbildungsfinanzierung ist auch eine Beratung der
Arbeitgeber Uber die gemeinschaftliche Konzeption geeigneter Strategien
fur die Unternehmens- und Personalentwicklung erforderlich.
Manchmal kennen sich die Unternehmen mit dem Ausbildungsmarkt und
den verfligbaren Anreizen fur Arbeitgeber und Beschaftigte kaum aus.
Ebenso sind sie manchmal mangels Kompetenz nicht in der Lage, die
Beratungs- bzw. Ausbildungsangebote auszuwéhlen, die ihrem Bedarf
und ihrer Situation am besten gerecht werden (Cedefop, 2009g).
Birokratische Hirden sowie strenge Verwaltungsvorschriften und
Berichterstattungspflichten kénnen den Zugang zu nationalen und
sektoralen Ausbildungsbeihilfen erschweren (Cedefop, 2008g), ins-
besondere fiir KMU.

Um der ungleichen Ausbildungsbeteiligung entgegenzuwirken und das
Spektrum betrieblicher Lernmdglichkeiten zu erweitern, kénnten fir Aus-
bildungsbeihilfen und finanzielle Anreize bestimmte Unternehmens- und
Beschéftigtenkategorien festgelegt werden, an die sich das Angebot wen-
den soll.
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3.3. Grundlage des Lernens: betriebliche Schlus-
selkompetenzen

Durch verénderte betriebliche Anforderungen entwickelt sich eine neue
Nachfrage nach Schllsselkompetenzen, d. h. nach uberfachlichen Kompe-
tenzen, die auf die unterschiedlichsten Arbeitszusammenhénge Ubertragbar
sind, wie beispielsweise die kommunikative Kompetenz und die Fahigkeit zur
Teamarbeit. Aktuelle Strategien zur Weiterqualifizierung der Beschéftigten
konzentrieren sich nicht zuletzt auf die Vermittlung von — teils sehr grund-
legenden — Schllisselkompetenzen, die zur Weiterbildung und zum Erwerb
anderer Kompetenzen beféhigen. Die Férderung der Lernkompetenz ist im
Hinblick auf die Bewaltigung der Verédnderungen in der Arbeitsorganisation
und in den Arbeitsablédufen von entscheidender Bedeutung. Die Empfehlung
zu Schlisselkompetenzen flr lebensbegleitendes Lernen weist zu Recht
auf Folgendes hin:

,Die Fahigkeiten der Lernkompetenz erfordern zunéchst die Fahigkeit, wesentliche, fiir das
weitere Lernen notwendige Grundfertigkeiten wie Lesen und Schreiben, Rechnen sowie im
Bereich IKT zu erwerben. Aufbauend auf diesen Fertigkeiten sollte der Einzelne in der Lage sein,
neue Kenntnisse und Fahigkeiten zu erschlieBen, zu erwerben, zu verarbeiten und aufzunehmen.
Das erfordert die effiziente Organisation der eigenen Lern-, Karriere- und Arbeitsmodelle,
insbesondere die Fahigkeit, fortlaufend zu lernen“ (Europaisches Parlament, 2006).

Herkdmmlicherweise schenken die Arbeitgeber Schliisselkompetenzen
bzw. Gbergreifenden Kompetenzen wenig Beachtung, da diese keinen sofort
messbaren Ertrag in Form hdherer Produktivitét erbringen; mit der Einfihrung
von Arbeitsmethoden, die starker auf Teamarbeit und Selbstbestimmung der
Beschéftigten bei der Arbeit setzen, kehrt sich diese Situation jedoch mégli-
cherweise um. Eine Reihe nationaler Programme und sektoraler Initiativen
regt die Unternehmen an, ihren Mitarbeitern die Schlisselkompetenzen zu
vermitteln, die den Weg zur Weiterbildung eréffnen und die Anpassung an
neue Formen der Arbeitsorganisation beférdern. Im Rahmen dieser Initia-
tiven verschwimmt zunehmend die Grenze zwischen Erwachsenenbildung
zur personlichen Entwicklung und Erwachsenenbildung aus beruflichen
Grinden und zur Férderung der Beschéftigungsféhigkeit, da Lernprozesse
zum Erwerb von Schllsselkompetenzen immer haufiger im Betrieb und in
beruflichen Aufgaben verankert sind (Keogh, 2009, S. 55). Programme,
die einen breiteren Zugang zum betrieblichen Lernen eréffnen und den
Erwerb von Schlisselkompetenzen férdern sollen, biindeln in der Regel
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unterschiedliche finanzielle Anreize, unterstltzende Dienste fiir Arbeitgeber
und Beschaftigte sowie betriebliche Lernstrategien, das projektgestitzte
Lernen einbezogen, wie nachstehend dargelegt.

Ausgehend von dem Grundsatz, dass ,,jede Begabung zahit, haben in Belgien die flamische Regierung
und die Sozialpartner am 14. Mai 2007 gemeinsam einen Fahrplan filr die Verbesserung der Kompetenzen
Beschiéftigter verabschiedet. Ein strategischer Plan zur Verbesserung der Schreib- und Lesekenntnisse
(Strategisch Plan Geletterdheic) fordert den Erwerb grundlegender Kompetenz am Arbeitsplatz; der Plan
wird von verschiedenen maBgeblichen Partnern unterstiitzt, beispielsweise vom flamischen Amt fiir
Arbeitsvermittlung und Berufsbildung (VDAB), von der flamischen Agentur fiir Aus- und Weiterbildung
in Unternehmen (SYNTRA) sowie von Bildungs- und Berufshildungsanbietern, Arbeitgeber- und
Arbeitnehmervertretern und Wohifahrtsorganisationen. Zahlreiche sektoralen Vereinbarungen fordern
die Vermittlung von Schiiisselkompetenzen im Betrieb und insbesondere die Verbesserung der Schreib-
und Lesekenntnisse gering qualifizierter Beschéftigter (Ministry for Education and Training, 2008).

Auch im Rahmen der dénischen Strategie fiir Bildung und lebenslangen Kompetenzerwerb
sind alle relevanten Akteure aufgefordert, gemeinsam fiir eine hohe Aushildungsbeteiligung
in der Erwachsenenbildung und im Weiterbildungsbereich zu sorgen sowie fiir eine nachhaltige
Kompetenzentwicklung im Betrieb. Die systematische Kompetenzentwicklung in kleinen und mittleren
Unternehmen bildet Teil der nationalen Strategie zur Forderung des lebenslangen Lernens. Die
Programme zur Verbesserung der Schiiisselkompetenzen im Betrieb sind Beleg fiir die Entwicklungen
und den Bedarf auf sektoraler und betrieblicher Ebene und umfassen die Vermittlung technisch-fachlich
gepragter berufsbezogener Kompetenzen ebenso wie die Vermittlung tiberfachlicher Kompetenzen
beispielsweise in den Bereichen IKT, berufliches Rechnen, zwischenmenschliche Kommunikation
sowie Organisation und Management (Ministry of Education of Denmark, 2008).

Wer gering qualifizierte Erwachsene erreichen und zum Lernen motivieren
will, muss die Arbeitsumgebung dieser Personen zu einem Lernort umge-
stalten, der relevante, in der Arbeit verankerte Lernprozesse erméglicht,
die den Lebenserfahrungen und dem unmittelbaren Umfeld der Arbeits-
krafte entsprechen. Wie die vom Cedefop zusammengestellten bewéhrten
Verfahrensweisen beim Erwerb grundlegender Kompetenzen im Betrieb
zeigen, sollte die Vermittlung von Schreib-, Lese- und Rechenkenntnissen
im Rahmen beruflicher BildungsmaBnahmen und nicht isoliert erfolgen,
flankiert durch Méglichkeiten zum Erwerb anderer Schllisselkompetenzen
wie Problemlése- oder Lernkompetenz. Nachstehend einige Beispiele:

In Finnland wurde, um Schliisselkompetenzen, Berufsaussichten und Arbeitszufriedenheit
gering qualifizierter Erwachsener zu verbessern, das Programm NOSTE aufgelegt (2003-2009),
das in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern umgesetzt wurde, um praktische Lernprozesse im
Betrieb zu ermdglichen. Wie das Programm gezeigt hat, erwarten gering qualifizierte Erwachsener
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von Lernangeboten, dass sie sich unmittelbar auf ihre Arbeitsaufgaben beziehen und ihre
Erwerbshiografie berticksichtigen. Als wichtige Faktoren fiir einen erfolgreichen Lernprozess
erwiesen sich zudem die Mitwirkung der Arbeitgeber an der Ausbildungsorganisation und die
soziale Unterstiitzung durch Kollegen (Cedefop, 2008i).

Verschiedene einzelstaatliche Programme zielen auf die Umgestaltung der Betriebe in
Lernumgebungen nach dem Beispiel Schwedens, wo bezuschusste Lerninitiativen im Betrieb
auf projektbezogenem Lernen im Team und der Losung von Problemen basieren; die Lernenden
werden dabei durch einen Mentor betreut (Ministry of Education and Research, 2008). In Norwegen
fordert das Programm fiir grundlegende Kompetenzen im Erwerbsleben seit 2006 den Erwerb
von Schliisselkompetenzen wie Schreib-, Lese- und Rechenkenntnisse und Computerkompetenz
in Verbindung mit der beruflichen Tatigkeit im Betrieb (Cedefop, 2010f). Das Lernen wird mit den
Arbeitsaufgaben verzahnt, um die Teilnehmer zu motivieren, die Tatigkeit zu erlernen, und der
Erwerb grundlegender Kompetenzen wird mit anderen berufsbezogenen AusbildungsmaBnahmen
und -inhalten verkniipft. Das Programm soll gewéhrleisten, dass Erwachsene die grundlegenden
Kompetenzen erwerben, die sie benétigen, um die Anforderungen und rasanten Verdnderungen
im Erwerbsleben zu bewaltigen und nicht wegen mangelnder grundlegender Kompetenzen in
die Arbeitslosigkeit abgleiten. Arbeitgeber, die sich bereit erklaren, im Betrieb grundlegende
Kompetenzen zu vermitteln, erhalten einen finanziellen Ausgleich fiir die Zeit, die die Beschéftigten
flir strukturiertes Lernen aufwenden.

Die Férderung Ubertragbarer Kompetenzen im Betrieb ist ein bestimmender
Faktor flr einen breiteren Zugang zu Lernmdglichkeiten. Wie die Beispiele
verdeutlichen, missen staatliche und sektorale Ausbildungsagenden Be-
schaftigte mit geringen und mittlerer Qualifikationen dabei unterstiitzen, zum
einen berufsfachliche und betriebsbezogene Kompetenzen zu erwerben und
auszubauen, die fur bestimmte Arbeitsablaufe erforderlich sind, und sich
zum anderen personale und soziale Kompetenzen anzueignen, die immer
haufiger gefordert werden.

3.4. Die Beschéftigten zum Lernen befahigen und
motivieren

Die Validierung des Lernens und personalisierte Lern- und Ausbildungs-
plane im Verein mit Laufbahnberatung und Orientierungsangeboten sind
die Eckpfeiler nationaler und sektoraler Initiativen zur Weiterqualifizierung
der Beschaftigten unter Einbeziehung ihrer Lebens- und Arbeitserfahrung,
um sie zurlck in einen Lernprozess und durch den Erwerb beispielsweise
einer Qualifikation méglicherweise auch ,eine Qualifikationsstufe weiter”
zu bringen.



Einen breiteren Zugang zum betrieblichen Lernen schaffen

3.4.1. Am Arbeitsplatz erworbene Kompetenzen transparenter
machen

Viele Arbeitskrafte sind dank ihrer durch Arbeitserfahrung erworbenen
Kompetenzen in der Lage, in ihrem Beruf Hervorragendes zu leisten, ob-
wohl sie nicht die fur ihre Tatigkeit moglicherweise erforderlichen formalen
Qualifikationen nachweisen kénnen. Gering qualifizierte Beschéftigte kénnen
beispielsweise am Arbeitsplatz umfassende Kenntnisse und Kompetenzen
erworben haben, die jedoch nicht validiert und daher auch nicht zertifiziert
wurden. Hier geht es nun darum, den Arbeitskraften anerkannte Kompetenzen
und Qualifikationen an die Hand zu geben, die sich von einer beruflichen
Tatigkeit auf eine andere Ubertragen lassen (Cedefop, 2009b). Die Not-
wendigkeit transparenterer Qualifikationen lasst sich am Beispiel der Mig-
ranten verdeutlichen: Aufgrund mangelnder Vergleichbarkeit internationaler
Qualifikationen und unzureichender Sprachkenntnisse sind zugewanderte
Arbeitnehmer némlich nicht selten in Berufen tatig, fir die sie aufgrund ihres
Bildungsprofils eigentlich Uberqualifiziert sind (Cedefop, 2009g, S. 54). Wenn
man formale Qualifikationen als Messlatte zur Beurteilung des Lernens
heranzieht, so wird dies den vielféltigen Formen des Lernens bei der Arbeit
ebenso wenig gerecht wie den vielféltigen Kenntnissen und Kompetenzen
der Menschen (Européaische Kommission, 2010f, S. 69). Es ist daher davon
auszugehen, dass der Qualifikationsbestand der Erwerbsbevélkerung nicht
dem Bestand an verfligbaren Kompetenzen entspricht (OECD, 2010). Aus
diesem Grund verbessert die Validierung und Anerkennung nicht formalen
und informellen Lernens Sichtbarkeit und Nutzlichkeit des Humankapitals,
Uber das die Beschéftigten in Form von Kenntnissen und Kompetenzen
verflgen, fur die Arbeitgeber und die Gesellschaft insgesamt.

Die Validierung er6ffnet Erwachsenen die Moglichkeit, einen formalen
Bildungsgang im Schnelldurchlauf zu absolvieren und von Teilen eines Bil-
dungsgangs freigestellt zu werden und trégt so zu einem positiven Rickkop-
pelungseffekt bei, der die Attraktivitat des Lernens steigert. Die Validierung
kann den Wert von am Arbeitsplatz erzielten Lernergebnissen steigern, so
dass es fur Beschéftigte wie Arbeitgeber lohnender und vorteilhafter wird,
Mittel fir Schulungen am Arbeitsplatz und insbesondere fir nicht formale
Lernformen bereitzustellen, wenn sie wissen, dass sich das Ergebnis dieser
Investitionen erfassen, validieren und anrechnen lasst. Bei der Validierung
des Lernens und der Ubertragung des ,persénlichen Kapitals“ miissen
staatliche Stellen, Ausbildungsagenturen und Sozialpartner zusammenar-
beiten, so dass die erfassten und validierten Kompetenzen anerkannt und
von anderen Arbeitgebern akzeptiert werden (Cedefop, 2007a; 2009f).
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Durch die Validierung des Lernens kénnen die Kompetenzen betriebsbe-

dingt gekindigter Arbeitnehmer anerkannt werden, so dass sie auf andere

Unternehmen oder auch Sektoren Uibertragbar sind; die Validierung kann

demzufolge Umstrukturierungen im Unternehmen unterstltzen.

Selbst wenn sie nicht zur Zertifizierung fihren, kénnen Validierungsver-
fahren die Selbstsicherheit verbessern und AnstdBe fir das weitere Lernen
geben; dies gilt fiir junge Menschen, die ihren allgemeinen und beruflichen
Bildungsweg abgebrochen haben, ebenso wie fur &ltere Arbeitnehmer, denen
der Zugang zu formalen Lernmdglichkeiten verschlossen blieb, und fir erfah-
rene Beschéftigte, die zwar Uber die flr ihre berufliche Position erforderlichen
Kenntnissen und Kompetenzen verfligen, jedoch keine entsprechende for-
male Qualifikation vorweisen kénnen. Die Validierung von friiher erworbenen
Kompetenzen kann Anrechnungspunkte fiir formale BildungsmaBnahmen
erbringen und — was noch wichtiger ist — steigert Selbstwertgefihl und Lern-
bereitschaft sowie die Motivation, ausgehend von den ermittelten Stéarken
und Kompetenzen den weiteren Lernweg zu planen (Cedefop, 2009c, S.
50-52). Manchmal jedoch erscheinen die Validierungsverfahren den gering
qualifizierten Erwachsenen umstandlich, komplex und sogar unzugénglich,
der Personengruppe also, die am dringendsten auf eine Validierung der
durch Arbeits- und Lebenserfahrung erworbenen Kompetenzen angewiesen
ist. In Projekten auf européischer, nationaler und sektoraler Ebene werden
flexible und wirtschaftliche Modelle zur Validierung und Bewertung des
Lernens erprobt, die nicht notwendigerweise zu Zertifizierung fuhren, wie
beispielsweise Portfolios der erworbenen Kompetenzen. Zwar kénnen sich
Validierungsverfahren als zeitaufwandig und ressourcenintensiv erweisen,
die OECD stellt jedoch neben dem sozialen Nutzen einer Konkretisierung
der Kenntnisse und Kompetenzen zwei weitere Ergebnisse heraus:

+ Die Validierung ist auch fur die allgemeine und berufliche Bildung von
Nutzen, da sie Erwachsenen hilft, die eigenen Kompetenzen, Fahigkeiten
und Potenziale zu erkennen und den eigenen Bildungs- und Berufsweg
unter dem Gesichtspunkt des lebenslangen Lernens zu planen. Validie-
rungsverfahren sensibilisieren die Beschéftigten in den verschiedenen
Ubergangsphasen ihres Leben dafiir, dass sie in sehr unterschiedlichen
Formen und Kontexten Kenntnisse und Kompetenzen erworben haben;
dies gilt auch dann, wenn das betreffende Verfahren nicht zur Zertifizie-
rung fuhrt.

+ Die Validierung des Lernens reduziert die Kosten in Verbindung mit for-
malen Bildungsangeboten, verkirzt die zum Qualifikationserwerb erfor-
derliche Zeit, erleichtert den Zugang zu Téatigkeiten, die dem tatsachlichen
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Kompetenzstand entsprechen, und hat so auf lange Sicht sicherlich auch

einen wirtschaftlichen Nutzen (OECD, 2006).

Die Validierung des Lernens ist inzwischen Teil der strategischen Pro-
gramme zur Weiterqualifizierung der Erwerbsbevolkerung durch betriebli-
ches Lernen.

2005 wurde das von der Fachhochschule Aachen auf den Weg gebrachte Projekt Work
Based Learning (WBL) mit dem Weiterbildungs-Innovations-Preis (WIP) des Bundesinstituts
fiir Berufsbildung (BIBB) ausgezeichnet, weil es Beschaftigten ohne Hochschulreife durch
Anerkennung der am Arbeitsplatz erworbenen Kenntnisse und Kompetenzen den Zugang zur
Hochschulbildung erdffnete. Die Hochschule entwarf gemeinsam mit interessierten Beschéttigten
und ihren Arbeitgebern ein individuelles Lernprojekt und legte die angestrebten Lernziele, das
Curriculum und die zu erbringenden Studienleistungen fest. Im Mittelpunkt der Ausbildung stand
die konkrete, lernhaltig gestaltete Arbeit im Unternehmen selbst (Cedefop, 2010f).

Im privaten Sektor ermdglicht die Validierung oder — im Jargon der Per-
sonalverantwortlichen — ,Kompetenzmessung“ die Feststellung von Kom-
petenzliicken und den Zuschnitt von SchulungsmaBnahmen nach MaBgabe
dieser Informationen (Cedefop, 2009¢c, S. 39). Wie européische Leitlinien
fur die Validierung des Lernens zeigen, steht hinter der Beteiligung von
Unternehmen an der Validierung haufig ein kurz- oder mittelfristiger Perso-
nalbedarf, Gblicherweise im Zusammenhang mit der Modernisierung von
Arbeitsablaufen. Dennoch zeitigen die Bemuhungen der Arbeitgeber um eine
Validierung des Lernens fir Unternehmen wie Beschéftigte gleichermaBen
positive Resultate:

+ sie verbessern die Arbeitsmotivation der Beschéftigten sowie deren In-
teresse an der Arbeit;

+ sie reduzieren die zum Erwerb einer Qualifikation erforderliche Zeit und
verklrzen in manchen Fallen auch die Abwesenheitszeiten im Betrieb;

+ sie regen zur Reflexion Uber die verfigbaren Kompetenzen und die Ar-
beitsverfahren an und stoBen so Neuentwicklungen im Betrieb an;

+ sie verbessern die Mitarbeiterbindung und senken dadurch die Perso-

naleinstellungs- und Ausbildungskosten (Cedefop, 2009c, S. 40).

Wie die europdischen Leitlinien fur die Validierung unterstreichen, sollte
ein Interessenkonflikt zwischen Unternehmen und Beschéftigtem unbedingt
vermieden werden; zu erreichen ist dies beispielsweise durch transparente
Ablaufe und die Einbeziehung externer Akteure wie Arbeitnehmervertreter
oder Bildungsanbieter.

59



60

Lernen bei der Arbeit
Erfolgsgeschichten aus dem betrieblichen Lernen in Europa

Derzeit entwickeln viele Mitgliedstaaten der Europaischen Union mit
Erfolg nationale Qualifikationsrahmen, die mit dem Européischen Qualifi-
kationsrahmen (EQR) verknUpft sind, alle Stufen und Formen allgemeiner
und beruflicher Bildung abdecken und aller Voraussicht nach zu flexibleren
Lernwegen und zu einer wesentlich umfassenderen Validierung des Lernens
fuhren werden. Eine bessere Einbindung der Validierung des Lernens in
die bestehenden Qualifikationsrahmen kénnte auch deren Position als Teil
einer koharenten Strategie fir lebenslanges Lernen verbessern (Cedefop,
2009c, OECD, 2010). Nationale Qualifikationsrahmen kénnen die Anerken-
nung und Anrechnung von Lernergebnissen auf den Grundbildungsstufen
férdern; Geringqualifizierte erhalten so die Méglichkeit, auf einer hoheren
Bildungsstufe weiter zu lernen. In Irland beispielsweise bietet der nationale
Qualifikationsrahmen Qualifizierungswege unterhalb der Sekundarstufe |
zur Anerkennung grundlegender Kompetenzen; zugleich unterstitzt er ein
spezieller zugeschnittenes Grundbildungsangebot fir Erwachsene und
fordert eine prazisere Rechenschaft seitens der Anbieter durch die genaue
Ermittlung der Ergebnisse und der Ertrédge aus den getétigten Investitionen
(Europaische Kommission, 2010e, S. 14).

Die Validierung des Lernens und die Leistungspunktesysteme ermég-
lichen den Anbietern die Konzeption flexibler Ausbildungsprogramme, die
dem Bedarf gering qualifizierter Erwachsener besser gerecht werden, indem
sie durch die Anerkennung kleinerer Lernabschnitte Lernbereitschaft und
Lernfortschritte férdern (Europaische Kommission, 2009f, S. 15). Es ist zu
erwarten, dass die Validierung informellen und nicht formalen Lernens im
Verein mit umfassenderen Ausbildungsmdglichkeiten und verschiedenen
Anreizen das Interesse und die Beteiligung der erwachsenen Bevdlkerung
am lebenslangen Lernen steigert.

3.4.2. Laufbahnberatung fiir bessere Entscheidungen in Lern- und
Arbeitsfragen

Viele politische Initiativen zielten darauf ab, das Ausbildungsangebot und
die Berufsbildungssysteme stérker nachfragegesteuert sowie flexibler und
fur den Einzelnen wie die Unternehmen bedarfsgerechter zu gestalten; als
Folge davon hat die Komplexitat des Ausbildungsangebots noch zugenom-
men, und Information, Beratung und Orientierung sind notwendiger denn je.
Wer Erwachsene dabei unterstitzt, sich in komplexen Lern- und Arbeitszu-
sammenhangen zu bewegen, férdert reibungslosere berufliche Ubergénge
und Veranderungen, und wer Erwachsenen Hilfestellung bei der Reflexion
und Uberpriifung der eigenen Lernprozesse und der in verschiedenen Le-
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bensphasen erworbenen Kompetenzen leistet, férdert die Lernkompetenz
sowie die zur Laufbahngestaltung erforderlichen Kompetenzen. Die Beratung
muss zum integralen Bestandteil jedweder Strategie zur Férderung der be-
trieblichen Kompetenzentwicklung werden, besonders, wenn die Zielgruppe
Geringqualifizierte sind. Beispiele fiir bewahrte Verfahrensweisen bei der
Beratung im Betrieb finden sich in den nachfolgenden Kapiteln des Berichts,
die das Engagement der Sozialpartner in der Erwachsenenbildung und den
Beitrag der Laufbahnberatung zur sozialvertraglichen Umstrukturierung von
Unternehmen behandeln.

Die meisten Personen bendtigen Unterstiitzung bei der Laufbahnplanung,
um berufliche Ubergangsphasen erfolgreich zu bewéltigen und angesichts
der unterschiedlichen Ausbildungs- und Lernoptionen, die Validierung des
Lernens eingeschlossen, ihren eigenen Weg zu finden. Wenn im Unterneh-
men eine Umstrukturierung ansteht, erleichtert die Laufbahnberatung den
Wechsel in eine andere Beschéftigung, indem sie verschiedene Kompo-
nenten miteinander verzahnt: die Entwicklung der zur Laufbahngestaltung
erforderlichen sowie anderer Ubergreifender Kompetenzen, Méglichkeiten,
sich mit der Arbeitswelt vertraut zu machen sowie die Bewertung von fri-
her am Arbeitsplatz erworbenen Kompetenzen. Beschéaftigungssicherung
bedeutet fir den Einzelnen aber oft mehr als nur die Verbesserung vor-
handener Kompetenzen; manchmal muss er sich eine breite Palette véllig
neuer Kompetenzen aneignen, und in diesem Zusammenhang benétigt er
Informationen, Beratung und Orientierung. Dennoch z&hlen Beschéftigte zu
den Personengruppen, die offenbar am seltensten Zugang zu Beratungsan-
geboten haben (Cedefop, 2008e). Im Rahmen der aktiven arbeitsmarktpo-
litischen MaBnahmen fur Erwerbslose wurde das berufliche Informations-,
Beratungs- und Orientierungsangebot flir Erwachsene umfassend ausgebaut,
die Laufbahnberatung fur Beschéftigte hingegen wurde eher stiefmatterlich
behandelt (Cedefop, 2008a).

Maoglichkeiten zur beruflichen Entwicklung und insbesondere die Lauf-
bahnberatung kénnen Beschéftigte fir Veradnderungen im Betrieb, in ihrem
Beruf oder in der Arbeitsorganisation sensibilisieren und sie motivieren,
ihre Kompetenzen auf dem aktuellen Stand zu halten (Cedefop, 2008a, S.
46-47). Noch immer mussen fir ein betriebliches Beratungsangebot ge-
wichtige Argumente ins Feld gefihrt werden. Arbeitgeber beflirchten, dass
die betriebliche Laufbahnberatung bei den Beschéftigten Erwartungen auf
Karriereaussichten oder Weiterbildung weckt, die das Unternehmen dann
nicht erflllen kann, so dass sich die Beschéaftigten mdglicherweise enttduscht
einem neuen Arbeitgeber zuwenden. Wéahrend einer Rezession oder wenn
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sich ein Sektor im Niedergang befindet, kbnnen einschlagige Initiativen
Uberflissig erscheinen, insbesondere, wenn sich ein Arbeitgeber zu einem
Einstellungsstopp oder gar zu Entlassungen gezwungen sieht. Wenn ein
Unternehmen erfolgreich ist oder sich auf einem wettbewerbsintensiven
Arbeitsmarkt behaupten muss, sind Arbeitgeber eher bereit, im Rahmen
einer breiter angelegten Personalstrategie zur Einstellung und Bindung
von Mitarbeitern im Verbund mit SchulungsmaBnahmen auch Beratung
anzubieten und die berufliche Entwicklung zu férdern.

Trotz des zu erwartenden Nutzens erweisen sich verschiedene Aspekte
als Hemmschuh fir die Entwicklung eines Beratungsangebots, das speziell
fur erwachsene Beschéftigte bestimmt ist. Zunéchst einmal sind die mit
Beratung verbundenen betrieblichen MaBnahmen tendenziell kurzfristig
angelegt und eng gefasst, fihren zum Erwerb formaler Qualifikationen
bzw. dienen der Entwicklung von Kompetenzen flr die aktuellen beruflichen
Aufgaben; die Erhaltung der Beschéftigungsfahigkeit und die Férderung
der Lernfahigkeit finden nur eingeschrankt Beachtung. Zweitens bendtigen
die offentlichen Arbeitsverwaltungen, die noch immer zu den wichtigsten
Beratungsanbietern fir Erwachsene zahlen, breit gefacherte Kenntnisse
sowie eine spezielle Kenntnis des Arbeitsmarkts und der maBgeblichen
Sektoren im &rtlichen Umfeld, damit sie Unternehmen und deren Beschéf-
tigten angemessene MaBnahmen und Leistungen anbieten kénnen. Und
schlieBlich haben Laufbahnberater wenig Erfahrung mit der Arbeit in Un-
ternehmen und es fehlt ihnen an Fachwissen Uber Personalprozesse, iber
den Wandel in Sektoren, Berufen und der Arbeitsorganisation sowie lber
den neuen Kompetenzbedarf.

Diejenigen, die aufgrund ihrer geringen Bildung und ihrer Benachteiligung
auf dem Arbeitsmarkt am meisten von Beratungsleistungen profitieren kénn-
ten, erhalten haufig am seltensten unterstitzende Beratung. Wie die Weiter-
bildung sind Beratung sowie Méglichkeiten zur beruflichen Entwicklung in den
Unternehmen zumeist Personen in Fiihrungspositionen oder Beschaftigten
mit besonderem Potenzial vorbehalten, also den in der Regel bereits héher
qualifizierten Mitarbeitern, was die Annahme stutzt, normale Beschéftigte
héatten kaum Karrierechancen (Cedefop, 2008a, p. 46-51). Von den meisten
Ubrigen Beschéftigten wird erwartet, dass sie ihre berufliche Weiterbildung
selbst in die Hand nehmen und die eigene Lern-und Erwerbsbiografie
selbst gestalten. Da die Beratung flr Erwachsene ein Sprungbrett fir die
Ruckkehr in die allgemeine und berufliche Bildung und die Verwirklichung
der Lernziele darstellt, kann die Personalpolitik Ungleichheiten in Bezug auf
die Lernbeteiligung, das Qualifikationsniveau und das Alter noch vertiefen.
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Die Arbeitgeber begriinden die Beschrankung auf eine kleine Gruppe von
Beschaftigten mit Verweis auf die Mittelknappheit und die Notwendigkeit,
durch Investitionen auch Ertrage zu erwirtschaften. Tatsache ist jedoch, dass
umfassendere Moglichkeiten zur beruflichen Entwicklung den Arbeitgebern
helfen wirden, besser qualifizierte und motivierte Mitarbeiter an sich zu
binden. Der Staat regt die Arbeitgeber durch nationale Konjunkturpléane
zur Bewaéltigung der aktuellen Wirtschaftskrise und im Rahmen von Qua-
lifizierungsstrategien dazu an, die am stérksten benachteiligten Gruppen
der Erwerbsbevélkerung durch ein breites Spektrum von Lernmdglichkeiten
einschlieBlich Beratung zu unterstitzen.

3.5. Die Konzeption konsistenter politischer und
betrieblicher Lernstrategien

Die betriebliche Erwachsenenbildung befindet sich im Uberschneidungs-
bereich von Altersmanagement- und Flexicurity-MaBnahmen und MaB-
nahmen zur Bewéltigung sektoraler Verdnderungen durch Bereitstellung
sneuer Kompetenzen fir neue Beschéaftigungen®. Mit Unterstltzung der
Sozialpartner kann die Politik dazu beitragen, Betriebe in altersfreundliche
und lernférderliche Umgebungen zu verwandeln, die den verschiedenen
Beschéftigtenkategorien Moglichkeiten zur Entwicklung ihrer Kompetenzen
bieten, entweder am Arbeitsplatz im Rahmen normaler Arbeitsablaufe oder
durch formalere Ausbildungsangebote.

3.5.1. MaBnahmen zur Steigerung der Lernbeteiligung élterer
Arbeitskréafte

Rechtsvorschriften gegen eine Diskriminierung aus Altersgriinden werden
weder die Ausbildungsbeteiligung noch die Beschéftigungsaussichten alterer
Arbeitskréafte verbessern, wenn die Arbeitgeber nicht fir den Nutzen der
Altersvielfalt im Betrieb sensibilisiert werden. Die Arbeitsorganisation hat
einen wesentlichen Anteil an der Schaffung eines lernférderlichen betriebli-
chen Umfelds, in dem das Lernen in altersgemischten Arbeitsteams erfolgt,
wobei die Jingeren ihre aktuellen Fachkenntnisse und ihre Kompetenz im
Umgang mit neuen Technologien einbringen und die Alteren ihr umfassendes
Arbeitsprozesswissen und ihre erfahrungsgeschulte Problemlésekompetenz
(Cedefop, 2008i; 2010d).

Drei Anséatze bieten sich an, um der ungleichen Ausbildungsbeteiligung
alterer Beschéftigter entgegenzuwirken. Zunachst einmal sollten die Mittel fur
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lebenslanges Lernen im Erwerbsalter aufgestockt werden, um Lernféhigkeit
und -motivation zu steigern und die Beschéftigten in die Lage zu versetzen,
neue Situationen im Betrieb besser zu bewaltigen. Zweitens lassen sich
Attraktivitdt und Relevanz von Ausbildungsangeboten fir altere Beschaftigte
und auch deren potenzielle Ertrége verbessern, wenn man Lehrmethoden
und Ausbildungsinhalte dem Bedarf dieser Beschéftigten anpasst, bei-
spielsweise durch kurze und modulare Lehrgédnge und eine Validierung von
friher erworbenen Kompetenzen. Eine Verbesserung von Bildungsstand
und Ausbildungsbeteiligung alterer Beschéaftigter erfordert die Bindelung
unterschiedlicher MaBnahmen wie Strategien zur Bekanntmachung des
Lern- und Beratungsangebots, Vertrauensbildung bei alteren Beschéaftigten
im Betrieb, Anpassung der Ausbildungsmethoden, ein Uberdenken der Be-
schéftigungspolitik und der Politik zur Férderung des lebenslangen Lernens
sowie spezielle SchulungsmaBnahmen fur Ausbildungsanbieter, damit diese
ihr Angebot auf den Bedarf und die Situation alterer Arbeitskréfte abstim-
men kdnnen. Ein Hindernis flur die Weiterbildungs- und Erwerbsbeteiligung
kann beispielsweise die Pflege élterer Familienangehdriger darstellen; bei
der Gestaltung der Beschaftigungs- und Ausbildungspolitik muss dies Be-
riicksichtigung finden. Drittens kénnte auch ein héheres Ruhestandsalter
dazu fuhren, dass mehr Mittel fir die Weiterbildung &lterer Beschaftigter
bereitgestellt werden, weil die Investitionen sich dann langer auszahlen und
so hohere potenzielle Ertrage erbringen (OECD, 2006; Cedefop, 2008a;
2008i).

3.5.2. Lernférderliche Arbeitsumfelder
Far den Einzelnen schlagt sich der Zeit- und Mittelaufwand fur Lernzwecke
nicht unmittelbar in greifbaren Resultaten nieder und fiihrt auch nicht sofort
zu einem hdéheren Lohn oder mehr Beschaftigungssicherheit. Das Streben
nach einem ausgewogeneren Verhaltnis von Arbeits- und Lebensbedingungen
Uber das gesamte Erwerbsleben hinweg ist eine Grundvoraussetzung dafir,
dass jeder Zugang zum lebenslangen Lernen hat. Zeitknappheit sowie der
Mangel an unterstiitzenden Diensten wie beispielsweise Beratung und an
flexiblen AusbildungsmaBnahmen sind entscheidende Hindernisse fur die
Ausbildungsbeteiligung Erwachsener. Mdgliche Lésungen sind beispiels-
weise ein flexibleres Ausbildungsangebot, Ausbildungsangebote wahrend
der Arbeitszeit und Ausgleichsleistungen in Form von bezahltem oder un-
bezahltem Bildungsurlaub oder von finanziellen Anreizen.

Es lassen sich verschiedene — nur zum Teil finanzielle — MaBnahmen
bindeln, um Beschaftigte zum Lernen anzuregen:



Einen breiteren Zugang zum betrieblichen Lernen schaffen

Lernmoéglichkeiten mdglichst nah an den potenziellen Lernenden, im
Betrieb, am Arbeitsplatz und durch die Arbeitsablaufe selbst, so dass
der einzelne Beschaftigte die neuen Kenntnisse und Kompetenzen im
Leben und am Arbeitsplatz anwenden kann (z. B. durch situiertes Wissen
im beruflichen Kontext und Personalisierung angesichts spezifischer
Bedurfnisse und Erwartungen);
ein relevantes Lernangebot, das den spezifischen Bedarfslagen und
Umsténden gerecht wird, auf geeigneten Lern- und Vermittiungskonzepten
fir Erwachsene fuBt und den gesamten Lernprozess umfasst, von der
Bedarfsanalyse bis zu lernerfreundlichen Bewertungsverfahren;
flexible Organisation und Gliederung des Lernprozesses, so dass die
Lernenden die Moglichkeit haben, selbst zu entscheiden, was sie wann
und wie lernen (z. B. durch Lernmodule);
nachhaltige Lernunterstitzung und -beratung auch nicht formaler Art,
beispielsweise durch Vorbilder und erfahrene Kollegen;
qualifizierte Ausbilder, die neben einem lernférderlichen sozialen Netz-
werk und Vorbildern ein wesentlicher Faktor fir erfolgreiches Lernen
und die Verwirklichung persénlicher Lernziele sind;
Lernziele und ein Curriculum, die im Rahmen individueller Lernplane
festgelegt wurden;
die Validierung friher erworbener Kenntnisse und Kompetenzen, was
dem Lernenden hilft, eine Bestandsaufnahme der eigenen Kompetenzen
und Starken vorzunehmen, damit er seine Potenziale einschétzen und
auf eine Qualifikation hinarbeiten kann;
auf bestimmte Altersgruppen zugeschnittene finanzielle und nicht finan-
zZielle Anreize, wie Bildungsurlaub und Bildungsgutscheine;
die soziale Anerkennung des Lernens in Form besserer beruflicher
Aussichten: durch Lohn- und Gehaltserhéhungen, Beférderungen und
den Wechsel in andere berufliche Stellungen im selben Unternehmen
(Cedefop, 2004; 2006, 2008c).

Die Bereitschaft, Zeit und Energie fir Lernaktivitaten aufzuwenden, hangt

in hohem MaB vom verfligbaren Ausbildungsangebot ab. Viele Mitgliedstaaten
haben Initiativen auf den Weg gebracht, um die Rolle der Hochschulbildung
in der beruflichen und persénlichen Fortbildung der Erwerbsbevdlkerung
zu starken und die Studiengénge fur die traditionell untblichen &lteren Stu-
dierenden auszubauen. Den Hochschuleinrichtungen miissen jedoch noch
starkere Anreize zur Entwicklung flexiblerer Curricula und Studiengénge
geboten werden, die sowohl dem Bedarf der Beschéftigten als auch der
Arbeitgeber gerecht werden, sowie zur breiten Einfihrung der Validierung
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des Lernens zur Vergabe von Leistungspunkten und zur Verringerung der
Ausbildungsdauer (Europaische Kommission, 2010d). Voraussetzung fir die
Steigerung der Lernbeteiligung sind dartber hinaus ein flexibles allgemeines
und berufliches Bildungsangebot sowie die Bewertung friiher erworbener
Kenntnisse und Kompetenzen zur Schaffung sinnvoller Lernwege verbunden
mit unterstiitzender Beratung und geeigneten Lehrmethoden, die auf die
besondere Situation Erwachsener abgestimmt sind. Dabei lassen sich flexible
Lernmdglichkeiten auf die spezielle Situation des Lernenden abstimmen und
kénnen den Termindruck wegen familiarer oder beruflicher Verpflichtungen
verringern: Optionen sind hier beispielsweise Abendkurse oder Lerneinheiten
in Form kleiner Lernschritte und Module, die akkumuliert werden kénnen,
um eine Teilqualifikation zu erwerben. Die CONFINTEA-L&nderberichte tber
die aktuellen Entwicklungen in der Erwachsenenbildung in Europa unter-
streichen die Notwendigkeit, die Lernenden dabei zu unterstitzen, sich den
Lernprozess ,anzueignen“ und ihr Vertrauen in die eigene Urteilsfahigkeit zu
starken, damit sie feststellen kénnen, wo in punkto Kompetenz die eigenen
Starken liegen und wo noch Bildungsliicken bestehen (Keogh, 2009). Im
Vorfeld sowie wahrend einer AusbildungsmaBnahme sind mit den Lernenden
die Ziele des Lernprozesses und die Beweggrinde fir das Lernen sowie die
Frage zu klaren, wie sie die neuen Kompetenzen im Alltag und insbesondere
im Erwerbsleben zu nutzen gedenken; auBerdem sind die Starken sowie
mogliche Lernhindernisse zu ermitteln (OECD, 2008). Lernbeteiligung und
Durchhaltevermdgen des Lernenden hangen vom AusmaB der Unterstitzung
ab, die Erwachsene im Vorfeld und wéhrend des Lernprozesses erhalten,
angefangen mit der Bestimmung der Lerninteressen und persoénlicher Lern-
ziele. Gelingt es, zu klaren, welche Lerninhalte Erwachsene interessieren,
warum sie lernen méchten und in welcher Form der Lernprozess ihren
Interessen und Zielen entspricht, so kann dies die Lernmotivation deutlich
verbessern (Europdische Kommission, 2009g, S. 53).

Zwar sollten Beschaftigte im Idealfall die eigene Weiterbildung selbst
in die Hand nehmen, in der Praxis muss es jedoch eine Abstimmung zwi-
schen personlichen und Unternehmenszielen geben (Cedefop, 2008i, S.
23). Kompetenzentwicklungsprogramme kdnnten auf individuelle Lernpléne
setzten, um die Lernwege auf den Bedarf des Einzelnen zuzuschneiden
und die Lernmotivation und -bereitschaft zu férdern, auf Lernplane, die mit
flexiblen Formen der Erwachsenenbildung kombiniert werden, die individuelle
Situation des Lernenden sowie dessen friiher erworbene Kenntnisse und
Kompetenzen bericksichtigen und die vereinbarten Lernziele enthalten.
Und schlieBlich ist ein Feedback von verschiedenen Seiten erforderlich,
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um die Relevanz des Lernens am Arbeitsplatz und der Weiterbildung zu
verbessern.

Seit kurzem finden die Qualitét des Ausbildungsangebots und die Lern-
fortschritte auf politischer Ebene offenbar gréBere Aufmerksamkeit; die
Anbieter von Ausbildungsprogrammen und -maBnahmen, die mit 6ffentlichen
Mitteln kofinanziert werden, missen nun Rechenschaft liber die Ergebnis-
se ablegen. Ziel ist, durch politische MaBnahmen und eine Praxis, die die
standige Lernbereitschaft des Einzelnen férdern, den angebotsgesteuerten
Ausbildungsansatz zu tGberwinden und nachfragegesteuerten Ausbildungs-
konzepten zum Durchbruch zu verhelfen (Européische Kommission, 2010e).
Ein Dilemma kdnnte sich fur die Politik dadurch ergeben, dass politische
Anséatze kombiniert und aufeinander abgestimmt werden mussen, die zum
einen auf eine umfassendere Normierung der Berufsbildung zwecks Qua-
litdtssicherung und zum anderen auf eine umfassendere Individualisierung
von Lehren und Lernen zielen, um Erwachsene zum sténdigen Lernen zu
motivieren (OECD, 2008). Die Rechenschaftspflicht zwingt die Anbieter dazu,
die Entwicklung flexibler Lernangebote — da sich nicht fir alle Lernenden
dieselben Strategien eignen — mit den Ziel- und Leistungsvorgaben der
Finanzierungsprogramme in Einklang zu bringen.

3.6. Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Die niedrige Bildungs- und Berufsbildungsbeteiligung gering qualifizierter
Erwachsener und é&lterer Arbeitskrafte ist auf verschiedene Faktoren zu-
rickzufihren, u. a. auf den Mangel an geeigneten Lernangeboten, die dem
Bedarf und der Lebens- und Erwerbssituation dieser Beschaftigten gerecht
werden. Um die Lernbeteiligung zu erhéhen, missen unterschiedliche Anreize,
Lernansétze und Dienstleistungen geblndelt werden; dies schlieBt auch die
Validierung des Lernens und die Laufbahnberatung ein. Dieser Anspruch auf
Laufbahnberatung und auf Validierung und Akkreditierung der erworbenen
Kenntnisse und Kompetenzen kann wie in Frankreich oder Polen gesetzlich
verankert oder auch tarifvertraglich geregelt werden. Geschlecht, sozialer und
ethnischer Hintergrund sowie das Alter bestimmen und pragen maBgeblich
Lernwege und berufliche Ubergange. Die Strategien und Leistungen, die
einen breiteren Zugang zu betrieblichen Lernmdglichkeiten eréffnen sollen,
muissen unterschiedlichen Bedarfslagen gerecht werden kénnen und einfér-
mig gestaltete Ausbildungsangebote vermeiden; ein individueller Zuschnitt
der Leistungen ist allerdings wegen knapper Mittel nur bedingt mdglich.

67



68

Lernen bei der Arbeit
Erfolgsgeschichten aus dem betrieblichen Lernen in Europa

Daruber hinaus sollten bei der Gestaltung von Ausbildungsanreizen und
Lernangeboten idealerweise die Interessen, der Bedarf und die Zwénge auf
Seite der Beschéftigten und der Arbeitgeber gleichermaBen Berlcksichti-
gung finden. Politische Strategien zur Férderung des betrieblichen Lernens
und der Weiterbildung sollten Ungleichheiten zwischen groBen und kleinen
Unternehmen beim Zugang zu Ausbildungsanreizen, Dienstleistungen zur
Unterstitzung der Kompetenzentwicklung und Ausbildungsprogrammen
nicht verscharfen.

MaBgeschneiderte Laufbahnberatung und betriebliche Lernmdglichkei-
ten, der Erwerb Ubergreifender Kompetenzen, welche die Grundlage fiir
das weitere Lernen bilden, die Validierung von am Arbeitsplatz erworbenen
Kenntnissen und Kompetenzen sowie die Gestaltung der Arbeitsplatze,
die im Betrieb werthaltiges Lernen auf unterschiedlichen Ebenen und in
unterschiedlichen Berufen ermdglichen, sind entscheidende Faktoren fir
die Steigerung der Lernbereitschaft und die Eréffnung eines breiteren Zu-
gangs zum betrieblichen Lernen. Angesichts der vielfaltigen Hindernisse,
die einer Lernbeteiligung entgegenstehen und weit tber reine Kostenfragen
hinausgehen, sollten diese Komponenten einer Strategie fir lebenslanges
Lernen nicht isoliert, sondern immer gebundelt zur Anwendung kommen.



KAPITEL 4

FOrderung der
Erwachsenenbildung durch
sozialen Dialog

4.1. Einleitung

In ihrem ,Aktionsrahmen zur Férderung des lebenslangen Erwerbs von
Qualifikationen und Kompetenzen® einigten sich die Sozialpartner auf vier
Schwerpunkte fiir den sozialen Dialog Uber das lebenslange Lernen: Prognose
des Qualifikationsbedarfs; Anerkennung und Validierung von Qualifikationen
und Kompetenzen; Bereitstellung angemessener Informationen, Beratung
und Orientierung sowie die Finanzierung von Aus- und Weiterbildung (Eu-
ropaischer Gewerkschaftsbund (EGB) et al., 2002). Vor dem Hintergrund
der aktuellen Wirtschaftskrise ist die Entwicklung eines Fahrplans flr die
Kompetenzentwicklung fir Gewerkschaften und Arbeitgeber gleichermaBen
von Interesse und Bedeutung.

Alle drei Sozialpartner kénnen sich aktiv an Gesprachen Uber die Ge-
staltung der Ausbildung auf nationaler Ebene beteiligen und entsprechende
Konzepte sowohl auf nationaler als auch auf sektoraler Ebene umsetzen.
Konfliktpotenzial birgt dabei die Aufteilung der Kosten fir Aus- und Weiterbil-
dung, sofern die gemeinsame Finanzierung aufgrund der Mittelverknappung
keinen Bestand haben kann. Die Gewerkschaften wehren sich in der Regel
gegen eine Beteiligung der Arbeithnehmer an Weiterbildungskosten, die bei
der Anpassung und Aktualisierung von Kompetenzen infolge des Struktur-
wandels anfallen, da sie offenbar befirchten, auf diese Weise Unterschiede
beim Zugang zur Ausbildung zu vertiefen. (Eurofound und Cedefop, 2009,
S. 11-14). Die Sozialpartner werden haufig dadurch in den Ausbau der
Weiterbildung einbezogen, dass sie insbesondere auf sektoraler Ebene an
der Validierung und Zertifizierung der Lernergebnisse und an der Zulassung
von Weiterbildungsanbietern beteiligt werden.

Der soziale Dialog leistet einen wichtigen Beitrag zu betrieblichen Aus- und
Weiterbildungsprogrammen. Zur Unterstitzung dieses Prozesses kénnen Ar-
beitgeber in ihren Betrieben die Voraussetzungen flr das Lernen am Arbeitsplatz
schaffen, indem sie dariber beispielsweise tarifvertragliche Vereinbarungen
abschlieBen und ihre Beschéftigten in die Gestaltung und Umsetzung von
AusbildungsmaBnahmen und Finanzierungsméglichkeiten einbeziehen. Sie
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kdénnen fiir die Beschéftigten aller Kategorien eine lernfreundliche Arbeitsumge-
bung schaffen. Die Gewerkschaften kénnen Lernmdglichkeiten flr Beschaftigte
aushandeln und anbieten und ihre Vertreter als ,Lernbotschafter” insbesondere
die gering Qualifizierten zur Beteiligung an Ausbildungsangeboten ermutigen.
Auch zur Schaffung einer Kultur des lebenslangen Lernens im Betrieb kénnen
die Gewerkschaften beitragen, indem sie gemeinsam mit den Arbeitgebern
Kompetenzllicken und den Ausbildungsbedarf auf Unternehmens- und Branche-
nebene ermitteln und den Arbeitnehmern helfen, inre Beschéftigungsfahigkeit
durch den Erwerb Ubertragbarer Kompetenzen zu steigern oder die Bereitschaft
zu entwickeln, im Rahmen ihres bestehenden Beschéaftigungsverhéltnisses
neue Aufgaben oder Stellungen zu Gbernehmen. Darlber hinaus bieten die
Gewerkschaften vermehrt Beratungs- und Weiterbildungsdienste an, um ihre
Mitglieder bei der Bewdltigung des Wandels von Branchen und Unternehmen zu
unterstiitzen, wenn sie sich auf Entlassungen vorbereiten oder inren Ubergang
in den Ruhestand planen.

Geltungsbereich, Umfang und Formen der Verhandlungen mit den Ge-
werkschaften Giber das lebenslange Lernen in Unternehmen héngen von den
Beziehungen zwischen den Sozialpartnern im jeweiligen Land ab, insbesondere
vom Rang des lebenslangen Lernens sowohl im sozialen Dialog als auch in
den Verhandlungszielen der Gewerkschaften, und von der Beteiligung der
Sozialpartner an der Gestaltung beruflicher Standards sowie der Qualifikations-
und Ausbildungssysteme und programme. Uber Umfang und Ergebnisse
des sozialen Dialogs Uber Lernméglichkeiten fir Arbeitnehmer entscheiden
Faktoren wie die Zahl der KMU und der nicht gewerkschaftlich organisierten
Unternehmen im jeweiligen Sektor, die Weiterbildungsanreize fiir Arbeitgeber
und Arbeitnehmer sowie die Auffassung Uber den Zusammenhang zwischen
Kompetenzentwicklung, Produktivitat, Anpassung an sektoralen Wandel und
Innovation (Cedefop, 2008a, S. 57-63).

Dieses Kapitel behandelt in knapper Form, inwieweit arbeitgeberseitige Aus-
bildungsangebote Gegenstand von Tarifverhandlungen sind, und erértert Bei-
spiele fir empfehlenswerte Verfahrensweisen, bei denen Gewerkschaften und
Arbeitgeber Strategien fir das lebenslange Lernen im Betrieb entwickeln.

4.2. Erweiterung des Zugangs zum Lernen durch
Tarifverhandlungen

Wie in einer gemeinsamen Publikation von Cedefop und Eurofound tber den
Beitrag des sozialen Dialogs zum lebenslangen Lernen beschrieben, bildet die
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Kompetenzentwicklung einen wichtigen Gegenstand von Tarifverhandlungen
(Eurofound und Cedefop, 2009). Tarifvereinbarungen kdnnen nationale und
sektorale Programme fiir das lebenslange Lernen bedeutend férdern, indem
sie neue Lernmdglichkeiten flr Arbeitnehmergruppen schaffen, die ansonsten
von der allgemeinen und beruflichen Bildung eher ausgeschlossen bleiben, weil
ihnen entweder weniger Mdglichkeiten offenstehen oder weil sie bildungsferne
Einstellungen haben; nachstehend folgen einige Beispiele.

Seitdem die Regierung im Vereinigten Kénigreich eine Strategie zur Férderung des lebenslangen
Lernens verfolgt, ist die Weiterbildung dort weitaus héaufiger Gegenstand von Tarifverhand-
lungen. Die Arbeitnehmer werden zu diesem Thema angehdrt. Die verstérkte Einfiihrung von
,Lernbeauftragten” der Gewerkschaften wurde mit erheblichen finanziellen Mitteln geférdert,
und sektorale Kompetenzrite bieten Unternehmen, die in Weiterbildung investieren, umfas-
sende Unterstiitzung an. Die Sozialpartner sind aktiv an der Umsetzung des Programms fiir
Kompetenzentwicklung im Vereinigten Konigreich beteiligt (Eurofound und Cedefop, 2009, S.
14). Sektorbezogene Kompetenzvereinbarungen dienen als Grundlage fiir die Entwicklung von
Qualifikationsstrategien, die dazu dienen, Umfang und Niveau der Kompetenzen bedarfsgerecht
anzupassen und zu ermitteln, welche Kompetenzen im Interesse eines zukiinftigen wirtschaft-
lichen Wachstums beziiglich neuer Arbeitsmethoden, prozesse und technologien erforderlich
sind. Sie fiihren Unternehmen beispielsweise vor Augen, wie sie ihre Ausbildungsanstrengun-
gen intensivieren konnen, und leisten einen Beitrag zu branchenbezogenen Prognosen, um
den Ausbildungsbedarf zwecks Planung geeigneter MaBnahmen zu ermitteln. Die sektoralen
Kompetenzréte beteiligen sich an der Entwicklung beruflicher Standards fiir jeden einzelnen
Wirtschaftssektor und der dazugehdrigen Ausbildungsleistungen (Cedefop, 2008g, S. 146-149;
Eurofound und Cedefop, 2009, S. 10).

In Danemark wird der Rahmen fiir die Ausbildungspolitik der Unternehmen in Branchentarif-
verhandlungen festgelegt. Die Ausarbeitung von Interventionen (ibertragen die Sozialpartner
im offentlichen und privaten Sektor im Allgemeinen gemeinsamen ,,Kompetenzentwicklungs-“
oder ,,Berufshildungsausschiissen“. Das sektorale Abkommen fiir die Industrie empfiehlt
beispielsweise einen ,systematischen Aus- und Weiterbildungsplan fiir die Beschiftigten des
Unternehmens* und sieht vor, dass ein ,Bildungsausschuss* tiber die Art des Weiterbildungs-
bedarfs auf Unternehmensebene entscheidet (Eurofound und Cedefop, 2009, S. 15).
Eckpfeiler der Tarifverhandlungen tiber Weiterbildung in Belgien ist das berufsiibergreifende
Abkommen, in dem die Sozialpartner alle zwei Jahre die wichtigsten Voraussetzungen fiir
Weiterbildung wie bezahlten Bildungsurlaub vereinbaren und sich auf eine Reihe von Zielen
einigen; letztere betreffen den Beitrag der Arbeitgeber zu bilateralen sektoralen Fonds, die
Beteiligung der Arbeitnehmer an Ausbildungsprogrammen und die Zielgruppen, beispielsweise
altere Arbeitnehmer, die besonderer Aufmerksamkeit bediirfen. Dabei werden die Tarifvereinba-
rungen (ber die Berufsbildung nicht in Form von Verpflichtungen oder bindenden Anforderungen,
sondern als Ziele formuliert. In Branchentarifverhandlungen werden sie anschlieBend genauer
spezifiziert. Auf Unternehmensebene handeln Arbeitgeber und Arbeitnehmervertreter einen
jahrlichen Ausbildungsplan aus (Eurofound und Cedefop, 2009, S. 15).
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Uber die Auswirkungen des sozialen Dialogs auf die Ausbildungsbeteiligung
liegen zwar flr die nationale Ebene wenige Daten vor, doch es zeichnet
sich ab, dass die Beschéftigten gewerkschaftlich organisierter Betriebe
starker von Aus- und Weiterbildungsaktivitaten profitieren. Der Anteil von
Unternehmen mit Weiterbildungsvereinbarungen steigt mit der Unterneh-
mensgréBe. In Unternehmen, in denen Gewerkschaften und Arbeitgeber
eine Weiterbildungsvereinbarung geschlossen haben, ist laut der jingsten
verfligbaren européischen Weiterbildungserhebung (CVTS 3) die Beteiligung
an unternehmensfinanzierten Weiterbildungsangeboten deutlich héher und
werden die Weiterbildungsstunden intensiver genutzt (Cedefop, 2010b, S.
56-58). Sofern die Arbeitnehmervertreter Gberhaupt an Ausbildungsfragen
beteiligt werden, betrifft dies die duBere Organisation, wahrend Uber das
Weiterbildungsbudget und die Auswahl der Weiterbildungsanbieter fur ge-
wdhnlich an anderer Stelle entschieden wird.

Auch im Hinblick auf die Bereitstellung von Aus- und Weiterbildung, die
Ermittlung von Qualifikationslicken und Beschéftigungsprognosen stellen
die Sozialpartner Ressourcen bereit und Gibernehmen gemeinsam Verant-
wortung, indem sie sektorale Ausbildungsfonds betreiben, die aus verbind-
lichen Ausbildungsabgaben mit oder ohne staatliche Beteiligung finanziert
werden. Sektorale Ausbildungsfonds erstrecken sich auf eine breite Palette
von Bereichen, beispielsweise sektorenspezifische Kernkompetenzen sowie
Ubergreifende Kompetenzen, die, wie im vorstehenden Kapitel erlautert, auf
andere Sektoren Ubertragen werden kénnen. Sektorale Ausbildungsfonds
kénnen die Ermittlung des Kompetenzbedarfs und Strategien flr die Per-
sonalentwicklung pragen und die Lernangebote auf vielfache Weise an die
besonderen Bedirfnisse des jeweiligen Sektors anpassen. Als Erstes kénnen
Ausbildungsfonds sowohl auf Unternehmens- als auch auf Sektorenebene
der vorbereitenden Ermittlung des Kompetenz- und Ausbildungsbedarfs
dienen. Zum Zweiten erstrecken sich einige sektorale Ausbildungsfonds
bereits auf MaBnahmen zur Ausbildung der Ausbilder, die in entscheidendem
MaBe zur Qualitat und Relevanz der Aus- und Weiterbildung beitragen, denn
die Ausbilder werden damit Gber Verdnderungen der Arbeitsmethoden und
beruflichen Profile und Gber neu auftretenden Qualifikationsbedarf informiert
(Cedefop, 2008g). Des Weiteren dirfte die Zertifizierung insbesondere
der aus sektoralen Fonds unterstutzten Ausbildungsanbieter und Kurse
zu einer besseren Abstimmung der Ausbildungsangebote auf sektorale
Veranderungen beitragen.
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4.3. Motivation der Arbeithehmer zum
betrieblichen Lernen

Die in diesem Abschnitt vorgestellten Laufbahnberatungs- und Lerninitiativen
wurden alle im Dialog mit Beschéftigten, Arbeitnehmervertretern, Personal-
fachkréaften, Fihrungskréaften in Unternehmen und Weiterbildungsexperten
entwickelt; dabei wurden die Bedurfnisse der Arbeitnehmer bericksichtigt,
ohne die Anforderungen der Arbeitgeber an die Kompetenzentwicklung aus
den Augen zu verlieren. Sie durfen als ,Erfolgsgeschichten” gelten, da sie
zum Aufbau flexibler Lernmdglichkeiten und Unterstitzungsdienste beitrugen,
mit denen die Beteiligung der Arbeiter an Weiterbildung gesteigert wurde.

Obwohl die Gewerkschaften im Rahmen ihrer allgemeinen Ziele und
Zustandigkeiten in der Regel keine Laufbahnberatung fur beschéftigte
Arbeitnehmer vorsehen, haben sie innovative und Ubertragbare Verfahrens-
weisen entwickelt, um Arbeitnehmer zum Lernen zu motivieren. Allerdings
deutet wenig darauf hin, dass sie in Tarifverhandlungen eine entsprechende
Beratung zum Thema machen (Eurofound und Cedefop, 2009; Cedefop,
2010c). Obwohl Beratung auBerordentlich wichtig ist, um den Zugang zum
betrieblichen Lernen zu erweitern, wird dieser Saule des Aktionsprogramms
der Sozialpartner bislang am wenigsten Aufmerksamkeit geschenkt; sowohl
die Arbeitgeber als auch die Gewerkschaften kénnten hier weitaus mehr
tun. Die in diesem Abschnitt beschriebenen Erfolgsgeschichten zeigen, dass
die Gewerkschaften einen groBen Beitrag zur Schaffung von betrieblichen
Lernmdglichkeiten leisten kénnen, doch entsprechende Initiativen sind nicht
in allen Mitgliedstaaten weit verbreitet. Nur in recht wenigen Mitgliedstaa-
ten haben die Gewerkschaften ihre Rolle in Bezug auf das Lernen noch
gar nicht erweitert und ihre Verantwortung fur die Aufrechterhaltung der
Beschaftigungsfahigkeit ihrer Mitglieder noch nicht Gberdacht. Indem sie
unmittelbar oder vermittels spezialisierter Dienstleister Beratung anbieten,
leisten sie einen erheblichen Beitrag zum betrieblichen Lernen.

In einigen Landern bildet sich eine neue Rolle fir Gewerkschafter her-
aus, indem diese wahrend der Arbeitszeit unmittelbar Beratung anbieten
und mit den Arbeitgebern Uber die Eréffnung des Zugangs zu betrieblichen
Lernmdglichkeiten verhandeln.

In Danemark, Finnland, Osterreich, Norwegen, Schweden und dem Ver-
einigten Kénigreich ermutigen Gewerkschaftsvertreter als ,Lernbotschafter”
die Arbeitnehmer, Lernangebote wahrzunehmen, um ihre Kompetenzlicken
zu schlieBen, und beraten Unternehmen im Hinblick auf ihren Ausbildungs-
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bedarf (Cedefop, 2008a, S. 45-63; Keogh, 2009). Lernbotschafter machen
Lernmdglichkeiten bekannt und erleichtern insbesondere Geringqualifizierten
den Zugang dazu. Sie werden direkt aus den Reihen der Arbeitnehmerver-
treter bestellt und sind von daher gut geeignet, die Beschéftigten zu be-
nennen, die der Weiterbildung bedurfen, und Unternehmen im Hinblick auf
ihren potenziellen Ausbildungsbedarf zu beraten. Sie sind vor Ort verankert
und kennen das soziale, kulturelle und wirtschaftliche Umfeld, in dem sie
agieren, ganz genau.

Im ésterreichischen Bundesland Steiermark wurde die auf drei Jahre ausgelegte Initiative
Bildungs- und Laufbahnberatung eingefiihrt, um die berufliche Weiterbildung in Unterneh-
men zu fordern. In vier steirischen Bezirken betatigen sich ausgewéhlte Arbeitnehmer als
Berufsherater, die kleinsten, kleinen und mittleren Unternehmen und deren Beschéftigten in
Weiterbildungsfragen beratend zur Seite stehen. Ziel der Laufbahnberatung ist die Forderung
der beruflichen Weiterbildung des Personals, die Erleichterung des Zugangs zu Informationen
liber Ausbildungsangebote fiir Unternehmen, die Schaffung solcher Angebote und der Ausbau
der Erwachsenenbildung in der Region (Cedefop, 2010f).

Im Rahmen eines weiteren Programms in Osterreich werden gering qualifizierte Arbeitneh-
mer von Betriebsraten und Betriebsratinnen angesprochen. Das Programm Chancen durch
Bildung ist darauf ausgerichtet, die Zugangsbarrieren zu Bildung abzubauen und bildungs-
benachteiligten Gruppen vor Augen zu fiihren, in welcher Weise Aus- und Weiterbildung ihre
Beschaftigungssituation verbessern kann. Eine der groBten Starken des Programms besteht
darin, dass die Betriebsrate von vornherein einbezogen werden, da sie sich in einer besonders
glinstigen Ausgangslage befinden, um die Arbeitnehmer zur Beteiligung an Weiterbildung zu
veranlassen. Das Projekt wurde anfangs von den Sozialpartnern entworfen und umgesetzt: von
den dsterreichischen Arbeiterkammern und dem Osterreichischen Gewerkschaftsbund (OGB).
Seit zehn Jahren wird es vom Wiener Arbeitnehmerinnen Férderungsfonds (WAFF) betrieben
(Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur (BMUKK), 2008; Cedefop 2010f).

Fiir das Programm NOSTE, mit dem in Finnland von 2003 bis 2009 das Qualifikations- und
Kompetenzniveau gering qualifizierter Arbeitnehmer angehoben werden sollte, wurden Arbeitneh-
mervertreter der Gewerkschaft SAK (der wichtigsten Gewerkschaft fiir gewerbliche Arbeitnehmer)
angeworben und zu Lernmittlern ausgebildet, denen es gelang, zahlreiche gering qualifizierte
Arbeitnehmer zum Lernen zu animieren. Mit ihrer Hilfe gelang es, im Rahmen des Programms
Arbeitnehmer einzubeziehen, die sich andernfalls, etwa aus Mangel an Selbstvertrauen oder
wegen Lernschwierigkeiten, schwerlich an Lernaktivitaten beteiligt hatten. Die Lernmittler
dienten dartiber hinaus als Ansprechpartner fiir Bildungseinrichtungen, Programmteilnehmer
und Unternehmen gleichermaBen. Das Programm wurde von einem der groBen Gewerkschafts-
verbénde initiiert und von allen drei Sozialpartnern gemeinsam umgesetzt. Auch die Validierung
bereits erworbener Kompetenzen war ein wichtiger Bestandteil des Programms, denn auf
dieser Grundlage konnten die Ausbildungszeiten bis zu vollwertigen Abschliissen verkiirzt
werden. AuBerdem konnten die Betreiber des Programms auf diese Weise das Lernangebot
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auf die Bediirfnisse der Teilnehmer abstimmen (Ministerium fiir Bildung, Abteilung Bildung und
Wissenschaft, 2008; Cedefop, 2008a).

Auch andere betriebliche Weiterbildungsprogramme nutzen das Potenzial von Lernbotschaftern.
In Norwegen werden im Rahmen des Programms fiir Grundkompetenzen des Arbeitslebens soge-
nannte Motivationsagenten beschiftigt, um Erwachsene zum Lernen anzuregen und Unternehmen
zu ermutigen, Lern- und Weiterbildungsmdglichkeiten zum Erwerb von Schliisselkompetenzen
anzubieten (Norwegisches Konigliches Ministerium fiir Bildung und Forschung, 2008).

Lernbeauftragte oder Lernbotschafter finden gut Zugang zu Beschéftigten,
die ihren Lernbedarf Vorgesetzten und Arbeitgebern gegentiber nicht offen-
legen méchten und sich ansonsten aufgrund mangelnden Selbstvertrauens,
fehlender Grundfertigkeiten und Unkenntnis der Aus- und Weiterbildungs-
angebote schwerlich zum Lernen bereitgefunden hétten oder die lblichen
Beratungs- und Bildungsangebote nicht gern nutzen.

Wie aus den Analysen des Cedefop hervorgeht, waren die Gewerkschaften
derjenige Sozialpartner, der am aktivsten nach Méglichkeiten der Laufbahnin-
formation und beratung suchte, mit denen berufstatige Erwachsene erreicht
und zur Wahrnehmung von Lernangeboten ermutigt werden konnten, die sie
andernfalls nicht genutzt hatten (Cedefop, Sultana, 2004; 2008e; Cedefop,
2008a). Die laufenden Projekte sind oftmals nicht groB, doch das Projekt
UnionLearn des TUC in England und die Beratungsecken in Danemark und
Island wurden von der Regierung groBzligig unterstiitzt und mit nationalen
Strategien zur Kompetenzentwicklung geférdert. Das Konzept der inner-
betrieblichen Beratung wurde anschlieBend Bestandteil von Tarifvertrégen
und staatlichen Initiativen, welche die Bedeutung der gewerkschaftlichen
Lernbotschafter fur das Erreichen und die Motivation von Beschéftigten mit
niedrigen formalen Bildungsabschliissen anerkennen. Selbst wenn Gewerk-
schaftsinitiativen von Freiwilligen getragen werden, hangt ihr Fortbestand in
vielen Fallen von den fur Beratung und Weiterbildung verfliigbaren Mitteln
ab. Die Erfolgsgeschichten bestatigen, dass der Betrieb mithilfe gesetzlich
verankerter Tarifvereinbarungen und Finanzierungsmdglichkeiten zu einer
tragenden Saule von Strategien fir das lebenslange Lernen werden kann.
Der Gedanke, Lernmdglichkeiten sowie Informations- und Beratungsdienste
Uber die Gewerkschaften anzusteuern, ist im Vereinigten Kénigreich dank
der Vertreter von UnionLearn (') sehr verbreitet (Niace, 2008; Cedefop

(") Nahere Informationen tber UnionLearn finden Sie auf folgender Website: www.unionlearn.org.
uk [Stand: 10.12.2010].
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2008a). Die Betatigung und Beteiligung der Gewerkschaften im Rahmen
von Strategien zur Kompetenzentwicklung gilt mittlerweile als wichtiger
Bestandteil des betrieblichen Lernens und der Laufbahnberatung.

Mit der Griindung von UnionLearn wollte der Gewerkschaftsdachverband Trade Union Congress
(TUC) einen hochwertigen strategischen Rahmen und unterstiitzende Strukturen fiir die Arbeit der
Gewerkschaften im Bereich Weiterbildung schaffen. UnionLearn wirbt fiir gemeinsame Initiativen
zur Forderung des Lernens am Arbeitsplatz. Zwar befanden sich die Vertreter von UnionLearn
in einer giinstigen Lage, um andere Kollegen zu informieren und zu beraten, sie leisteten diese
Arbeit jedoch freiwillig und gingen zugleich in Vollzeit ihrer (iblichen Beschéftigung nach. Von
daher strebte UnionLearn nicht die Rolle eines spezialisierten Anbieters von Informations-, Ori-
entierungs- und Beratungsdienstleistungen an, sondern arbeitete mit spezialisierten Agenturen
zusammen, um betriebliche Lernmdglichkeiten zu vermitteln.

Ein weiterer Katalysator fiir die Beteiligung der Gewerkschaften am Lernen war ein gewerk-
schaftlicher Lernfonds, der eine nachhaltige Beschaftigung mit Lernthemen ermaglichen
und zu einer Kernaktivitat der Gewerkschaften machen sollte. Die Gewerkschaften riefen die
Arbeitgeber auf, dem Lernbedarf ihrer Belegschaften Rechnung zu tragen und ,,Kompetenzver-
pflichtungen® einzugehen, um die Qualifikationen ihres Personals auf ein bestimmtes Niveau
anzuheben. UnionLearn warb fiir den sozialen Dialog als Mittel, die Kosten fiir ein gesteigertes
Weiterbildungsinteresse auf Staat, Arbeitgeber und die einzelnen Teilnehmer zu verteilen, Wei-
terbildung verstérkt tarifvertraglich zu vereinbaren, gesetzlich abzusichern und die Kapazitaten
der Gewerkschaften kontinuierlich aufzubauen, damit sie diese Plane vorantreiben konnen
(Cedefop, 2010f) (3.

Den Gewerkschaften kommt die wichtige Aufgabe zu, neue Lernende
zu erreichen und Hindernisse fur das betriebliche Lernen zu Gberwinden:
Anhebung von Informationsstand, Selbstvertrauen und Lernmotivation; Un-
terstiitzung von Arbeitnehmern bei der SchlieBung von Kompetenzllcken;
Ermittlung von Lern- und Weiterbildungsbedarf; Schaffung von Lernmdglich-
keiten und Abschluss von Lernvereinbarungen mit Arbeitgebern. Wie das
Programm UnionLearn zeigt, kdnnen Gewerkschaften aktive Partnerschaften
mit Arbeitgebern eingehen und Lernvereinbarungen treffen, die dem Qua-
lifikationsbedarf von Unternehmen und einzelnen Arbeithnehmern gleicher-
maBen gerecht werden und das lebenslange Lernen im gréBeren Rahmen
beglnstigen. Sie kénnen Uberdies mit Bildungs- und Beratungsanbietern
zusammenarbeiten, um gemeinsam flr betriebliche Angebote zu sorgen und
zu gewahrleisten, dass die Lernméglichkeiten auf den individuellen Bedarf
abgestimmt, relevant und angemessen gestaltet sind. Die Lernbotschafter

(3) UnionLearn, Fallstudie von Lesley Haughton, UnionLearn fiir die Konferenz des Cedefop Uber
Orientierung zur Personalentwicklung, 25.-26. Juni 2007.
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der Gewerkschaften sind Vorreiter bei der Entwicklung von Strategien zur
Forderung des betrieblichen Lernens unter denjenigen Beschéftigten, deren
Kompetenzen am dringendsten entwickelt werden mussen.

Geringqualifizierten mangelt es oft an Bewusstsein fur die Vorteile des
Lernens und an Kenntnissen Uber die verfligbaren Lernmdglichkeiten. Akti-
vitaten, um diesen Personenkreis zu erreichen und zu betreuen, tragen viel
dazu bei, Barrieren abzubauen und ein Umfeld zu schaffen, in dem sich die
Arbeitnehmer wohlfiihlen und daher offen tber ihre Kompetenzen, Ausbil-
dungsliicken und Lernaussichten sprechen. Die Eréffnung des Zugangs zu
Beratungs- und Lernméglichkeiten durch gleichgestellte, gewerkschaftlich
aktive Kollegen hat bisherige Beratungspraktiken und muster durchbrochen.
Es wird zunehmend anerkannt, dass neben professionellen Laufbahnbera-
tern auch andere Akteure auf diesem Gebiet tatig sein kdnnen, sofern sie
unmittelbar mit den Betroffenen und ihrer Arbeitsumgebung vertraut sind
und Uber besondere Fahigkeiten verfligen, ansonsten schwer zugangliche
Gruppen flir das Lernen zu gewinnen. Lernbeauftragte benétigen professi-
onelle Unterstitzung, da manche Informations- und Beratungswiinsche ihre
Aufgabenstellung und Reaktionsmdglichkeiten Ubersteigen werden (Cede-
fop, 2008a; 2010f). Zur Schaffung von Beratungsmethoden im betrieblichen
Umfeld bedarf es daher neuer Formen der Zusammenarbeit zwischen pro-
fessionellen Laufbahnberatern und Gewerkschaftsvertretern. Die in diesem
Abschnitt in knapper Form vorgestellten Initiativen enthalten strategisch
wichtige Hinweise zur effektiven Beratung von Arbeitnehmern mit geringer
formaler Bildung. Die Beratung sollte unbedingt im Betrieb und innerhalb
der Arbeitszeiten stattfinden, und zwar in geeigneten Raumlichkeiten, in