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Der Arbeitsprozess — zentraler Faktor flir das

betriebliche Lernen

Nach Einschdtzung der meisten Arbeitgeber erwerben Beschiftigte ihre Kom-
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petenzen eher im Prozess der Arbeit als durch organisierte Weiterbildung.
Mithilfe von »Defis«, einem Programm zur Erforschung der Weiterbildungs-

beteiligung und beruflichen Entwicklung von Angestellten, lasst sich belegen,

dass Beschaftigte, die in lernforderliche Arbeitsprozesse eingebunden sind,
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Weiterbildung ist nur ein Weg der Kompetenz-
entwicklung

Die Kompetenzentwicklung in Unternehmen wird in der
Regel anhand der von den Beschéftigten absolvierten Wei-
terbildungsmafnahmen beurteilt. Da diese geplant und
intendiert sind, lassen sie sich leicht ermitteln und damit
quantifizieren. Dementsprechend umfassend sind sie in
Arbeiten dokumentiert, die sich auf die Auswertung sta-
tistischer Untersuchungen zur Weiterbildung stiitzen. Im
Ergebnis belegen sie zahlreiche Ungleichheiten zwischen
verschiedenen Arbeitnehmergruppen — ganz im Sinne des
schon vielfach bestétigten Matthéus-Effekts »Wer hat, dem
wird gegeben«. Weiterbildung ist jedoch nicht der einzige
Indikator fiir die Kompetenzentwicklung; lediglich 15 Pro-
zent der Arbeitgeber halten sie fiir den wichtigsten Weg des
Kompetenzerwerbs. Hingegen ist die Mehrheit der Auffas-
sung, dass Kenntnisse und Fertigkeiten vor allem informell
im Rahmen der beruflichen Tétigkeit erworben werden.

Informelles Lernen ist haufig nicht sichtbar, erfolgt unsys-
tematisch und zum Teil unbewusst, sodass es sich jeder
Messung entzieht. Man wei3 um seine Existenz, kann es
aber nicht quantifizieren. Gleichwohl lassen sich forder-
liche Faktoren des informellen Lernens ermitteln. Wis-
senschaftler/-innen aus Soziologie, Ergonomie, Didaktik
und Psychologie haben in qualitativen Studien herausge-
arbeitet, welche Aspekte der Arbeit ein solches Lernen be-
giinstigen' — und diese lassen sich durchaus quantifizieren.

auch am haufigsten Zugang zur organisierten Weiterbildung haben. Dies ldsst

sich insbesondere fiir Beschidftigte in einfachen Tatigkeiten feststellen.

Welche Rolle also spielen diese Aspekte, die teils von der
betrieblichen Organisationsstruktur und teils von der je-
weils ausgeiibten beruflichen Tatigkeit abhéngen, fiir die
einzelnen Beschiftigten? Dies lasst sich mithilfe des Pro-
gramms Defis ermitteln, das fiir die Erforschung aller Lern-
formen gedacht ist (vgl. Infokasten, S. 24).

Der Arbeitszusammenhang als neuer
Analysezugang

Den zahlreich vorliegenden qualitativen Arbeiten kann
man entnehmen, welche Faktoren das informelle Lernen
im Prozess der Arbeit fordern (vgl. Verweis in Fuf3note 1).
Diese Faktoren hingen einerseits von den betrieblichen
Organisations- und Fithrungsstrukturen und andererseits
von der beruflichen Tatigkeit der jeweiligen Beschéftigten
ab. Die Verkniipfung beider Dimensionen erméglicht die
Entwicklung eines neuen Analysezugangs — den »Arbeits-
zusammenhang«—, der dem informellen Lernen mehr oder
weniger zutrédglich sein kann.

1 Eine umfassendere Darstellung (ausfiihrliche Literaturliste der durchge-
fiihrten Untersuchungen, Variablenliste, Methodik der Datenanalyse) in
franzosischer Sprache findet sich unter www.cereq.fr/publications/
Cereq-Bref/Le-travail-au-coeur-des-apprentissages-en-entreprise
(Stand: 27.07.2017)
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Das Programm Defis verkniipft die jeweils von den Unter-
nehmen und Beschiéftigten erhobenen Daten und er6ffnet
damit neue Analyseperspektiven. Es erméglicht die Erfas-
sung individueller Arbeitszusammenhéinge, indem es die
Angaben der Arbeitgeber zu den betrieblichen Organisa-
tionsstrukturen mit den Angaben der Beschiftigten iiber
ihre berufliche Tatigkeit zusammenfiihrt. Nur jene Aspek-
te, die das informelle Lernen begiinstigen konnen, werden
in diesem Ansatz beriicksichtigt: Sechs davon sind den Or-
ganisations- und Fithrungsstrukturen und drei der berufli-
chen Tétigkeit zuzuordnen (vgl. Infokasten).

Jeder Aspekt, ob er nun die Organisations- und Fithrungs-
struktur oder die berufliche Téatigkeit beschreibt, wird
durch einen Variablensatz erfasst (ausfiihrliche Informa-
tionen dazu vgl. Verweis in Fulinote 1). Mithilfe der durch-
gefiihrten Datenanalyse war es moglich, die Beschéftigten
unter Beriicksichtigung von drei Typen von Organisations-
strukturen sowie vier Typen beruflicher Tatigkeiten in
Gruppen einzuteilen. Jede/-r Beschiftigte kann somit
entsprechend dem Umfeld, in dem er/sie sich entwickelt,
sowie entsprechend der von ihm/ihr ausgetibten Tétigkeit
beschrieben werden, die dem informellen Lernen jeweils
mehr oder weniger zutraglich sein kann.

Welche Arbeitszusammenhdnge sind am
lernforderlichsten?

Die Kombination der drei Organisationsstrukturtypen und
vier Typen beruflicher Tatigkeit ergibt ein Raster mit zwolf
Feldern, in denen verschiedene, dem informellen Lernen
mehr oder weniger zutragliche Arbeitszusammenhéange
verortet werden konnen (vgl. Tab. 1).

Die Verteilung der Beschéftigten innerhalb dieses Rasters
weist darauf hin, dass betriebliche Organisationsstruktur
und berufliche Tatigkeit nicht immer unmittelbar zusam-
menhdngen. Gleichwohl lédsst sich eine grof3e Mehrheit
der Beschiftigten Arbeitszusammenhingen zuordnen, die
mindestens zwei von den neun Aspekten aufweisen, die fiir
das informelle Lernen foérderlich sind. Lediglich acht Pro-
zent befinden sich in Arbeitszusammenhéngen, die jegli-
che forderlichen Aspekte ausschliel3en.

39 Prozent der Beschéftigten konnen sich hinsichtlich der
sechs organisationsspezifischen Aspekte, die dem infor-
mellen Lernen forderlich sind, im giinstigsten betriebli-
chen Umfeld entwickeln. Dieses bezieht die Beschéftigten
in Entscheidungsfindungsprozesse ein und gewéhrt ihnen
erhebliche Kontrolle iiber ihre Arbeit und die Art und Wei-
se, wie Zielvorgaben erreicht werden. Setzen solche Unter-
nehmen auf eine Bekanntheits- oder Markenstrategie, for-
dern sie bei ihren Angestellten das Zugehdrigkeitsgefiihl
zu einer Gemeinschaft mit starker Identitdt. Sofern indi-
viduelle Leistung gefdrdert wird, dient sie im Rahmen der
vorgegebenen Organisationsstrukturen vor allem einem
gemeinsamen Produktionsprojekt. Die Beschéftigten un-
terstiitzen sich hier in hohem MaRe gegenseitig. Da sich
Technologien, Verfahren sowie Kunden- und Partnerbezie-
hungen in diesen Unternehmen héufig sehr rasch wandeln,
messen diese allem Neuen und Innovationen grofRe Bedeu-
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tung bei. Durch die Formalisierung von Arbeitsablaufen
und Verfahren im Unternehmen haben sie Kapazitaten fiir
den fachlichen Austausch geschaffen. Diese Unternehmen
heben den Wert einer lernhaltigen Arbeit am stirksten her-
vor, indem sie z. B. Beschiftigte offiziell als Tutorinnen und
Tutoren einsetzen oder verschiedene Instrumente zur Vali-
dierung von Kompetenzen durchfiihren. Uberdies fordern
sie personliche Kontakte und den Austausch zwischen den
Beschiéftigten und sorgen somit dafiir, dass sie die Tatigkei-
ten ihrer Kolleginnen und Kollegen besser kennenlernen
und Verbindungen zwischen den verschiedenen Arbeits-
platzen schaffen, d.h. das Spektrum moglicher Lerngele-
genheiten erweitern. Diese Art der Arbeitsorganisation
basiert auf der Bildung von halbautonomen Teams oder
Arbeitsgruppen. Sie erbringen fiir das Unternehmen zu-

dem den Vorteil hoher betriebsinterner Flexibilitét, da sich
das Aufgabenspektrum der Beschéftigten erweitert und sie
sich gegenseitig vertreten konnen.

Kombiniert man diese Art von betrieblicher Organisations-
struktur mit dem Typ beruflicher Tatigkeit, der dem infor-
mellen Lernen am zutréglichsten ist, ergibt sich folgendes
Bild: Nur neun Prozent der Beschiéftigten lassen sich den
oben beschriebenen, optimal lernforderlichen Arbeits-
prozessen zuordnen (zur ausfithrlichen Darstellung vgl.
Verweis in FufSnote 1). Beschiftigte, die in solche Arbeits-
prozesse eingebunden sind, geben in der Befragung an,
dass sie iiber ein hohes Maf3 an Autonomie verfiigen. Sie
beschreiben eine berufliche Tatigkeit, die es ihnen ermog-
licht, Verantwortung zu iibernehmen, insbesondere weil
sie Ziele und Mittel zu ihrer Verwirklichung gestalten und
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anschlief3end selbst bewerten konnen. Das Lernen wird
zudem durch berufliche Tatigkeiten gefordert, die vielfal-
tige Aufgaben oder die Losung unvorhergesehener Proble-
me beinhalten. Die Arbeit dient in diesen Fillen auch dem
fachlichen Informationsaustausch. Teamarbeit, Lieferan-
ten- oder Kundenkontakte, Messe- und Tagungsbesuche
und die Teilnahme an Sitzungen bieten ebenfalls Moglich-
keiten zum Dialog und Informationsaustausch. Uberdies
geben diese Beschiftigten héufiger an, dass sie von Kolle-
ginnen und Kollegen eingearbeitet wurden bzw. dass sie
selbst Kolleginnen und Kollegen eingearbeitet haben.

Zwei weitere Ergebnisse bestédtigen diese Definition von
Arbeitszusammenhéngen, die dem informellen Lernen
forderlich sind: 91 Prozent der Beschiftigten geben an,
dass ihre »Arbeit das Erlernen von Neuem beinhaltet« (im
Vergleich dazu stimmen dieser Aussage nur 52% der Be-
schiftigten zu, deren Arbeitsprozesse als am wenigsten
lernférderlich gelten) und 64 Prozent erklaren, dass sie
»sich in den letzten zwolf Monaten vor der Befragung neue

Kompetenzen angeeignet haben« (in der Vergleichsgruppe
sind es nur 35 %).

Eine Frage bleibt jedoch offen: Inwieweit hédngt der Zugang
zu organisierter Weiterbildung von den jeweiligen Arbeits-
zusammenhéngen ab? Kumulieren sich die verschiedenen
Lernformen (vgl. Infokasten) oder ersetzen sie einander?

Beschaftigte in den lernforderlichsten Arbeits-
zusammenhangen haben am haufigsten Zugang
zu organisierter Weiterbildung

Bei Beschaftigten dieser Gruppe ist die hochste Beteiligung
an organisierter Weiterbildung (65 %) zu verzeichnen, wih-
rend die Zugangsquote von Beschiftigten in am wenigs-
ten lernforderlichen Arbeitszusammenhéangen mit 18 Pro-
zent am niedrigsten ist (vgl. Tab. 2). Dies gilt zudem un-
abhéngig von der Art der Weiterbildungsmafnahme: Das
Anlernen am Arbeitsplatz oder die Teilnahme an Jobrota-
tion sind genauso ungleich verteilt, wobei die Unterschiede
bei Praktika etwas weniger stark ausgeprégt sind. 56 Pro-
zent der Beschiftigten in den lernférderlichsten Arbeits-
zusammenhingen absolvieren Praktika, und 22 Prozent
dieser Gruppe nehmen an Mafinahmen zum Anlernen am
Arbeitsplatz sowie zur Jobrotation teil, was der hochsten
Teilnahmequote entspricht. Diese Prozentsétze betragen
bei Beschéiftigten in den am wenigsten lernférderlichen
Arbeitszusammenhéngen lediglich 14 bzw. fiinf Prozent,
was die niedrigste Teilnahmequote ist. Informelles Lernen
ersetzt also keineswegs organisierte Weiterbildung gleich
welcher Art. Es ist im Gegenteil so, dass die verschiedenen
Lernformen sich eher kumulieren.

Bleibt abschliel3end die Frage, ob von Bildung in jeglicher
Form nicht doch nach wie vor die am besten qualifizierten
Beschéftigten profitieren.



BiBB. BWP 5/2017

THEMENSCHWERPUNKT

Auch Beschiaftigte mit einfachen Tatigkeits-
anforderungen kdnnen von lernhaltigen Arbeits-
prozessen profitieren

Betrachtet man die statistischen Indikatoren, so werden
Beschiéftigte in einfachen Tatigkeiten regelmafig als die
Gruppe eingestuft, die am wenigsten in den Genuss organi-
sierter Weiterbildung kommt. Das gilt unabhingig von der
Weiterbildungsform: Anlernen am Arbeitsplatz oder Job-
rotation kompensieren nicht den unzureichenden Zugang
zu Schulungen und Praktika. Informelles Lernen wird hau-
fig als Notlosung angesichts eines Mangels an organisierter
Weiterbildung dargestellt. Nutzen also vermehrt Beschéf-
tigte in einfachen Tétigkeiten diese Weiterbildungsmog-
lichkeit?

Letztere sind in den am wenigsten lernférderlichen Arbeits-
zusammenhé&ngen zwar iiberreprisentiert, man findet sie
aber durchaus auch in anderen Zusammenhéangen: Immer-
hin fiinf Prozent dieser Gruppe finden sich in den lernfor-
derlichsten Arbeitszusammenhéngen (im Vergleich zu 9%
der Gesamtzahl der Beschéftigten). In diesem Fall sind sie
hinsichtlich der organisierten Weiterbildung weit besser-
gestellt. So haben sie im Vergleich zu Beschaftigten, die in
den am wenigsten lernférderlichen Arbeitszusammenhén-
gen zu finden sind, bei sonst gleichen Voraussetzungen?
eine achtmal héhere Chance auf Zugang zu organisierter
Weiterbildung. Thre Zugangsquote ist mit 68 Prozent ge-
nauso hoch wie die von Beschéftigten mit anspruchsvol-
len Tétigkeiten, die wie Erstere in die lernférderlichsten
Arbeitszusammenhénge eingebunden sind. Bei Fiihrungs-

2 Diese Ergebnisse resultieren aus einer logistischen Regression, die Unter-
nehmensgroRe, Wirtschaftssektor, Alter, Geschlecht, Berufsgruppe, Niveau
des Abschlusses, Art des Arbeitsvertrags und Dauer der Betriebszugehdrig-
keit beriicksichtigt.

kraften ist dieser Unterschied deutlich geringer, denn sie
haben in den lernforderlichsten Arbeitszusammenhangen
lediglich eine doppelt so hohe Chance auf Zugang zu orga-
nisierter Weiterbildung.

In Zeiten, in denen mehr denn je die Eigenverantwortung
fiir das lebenslange Lernen betont wird, legen die Erkennt-
nisse nahe, dass es groRtenteils die Arbeit — im Sinne der
Arbeitszusammenhénge - ist, die {iber den Zugang der
Beschaftigten zu allen Formen des Lernens entscheidet.
Dies zeigt sich insbesondere bei Beschiftigten mit einfa-
chen Téatigkeitsanforderungen. Der Blick auf lernforderli-
che Arbeitszusammenhinge gibt daher Hinweise darauf,
an welchen Hebeln im Unternehmen angesetzt werden
sollte, damit alle, vielleicht insbesondere diejenigen mit
dem niedrigsten Qualifikationsniveau, ihre Kompetenzen
erweitern und sich gegebenenfalls beruflich weiterent-
wickeln kénnen. <

(Ubersetzung des franzdsischen Textes: Le Travail au ceeur
des apprentissages en entreprise. Céreq Bref No. 353, 2017:
Linda Grdng, Mannheim)
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