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1
Fragestellung und
vorliegende Studien

An Weiterbildung wird oftmals die Hoff-
nung geknüpft, dass sie die aus der schuli-
schen und beruflichen Erstausbildung re-
sultierenden Ungleichheiten in Arbeitsbe-
dingungen und Erwerbschancen ausglei-
chen könne. Voraussetzung hierfür wäre,
dass gerade jene Personen in einem ver-
stärkten Maße an der Weiterbildung teilha-
ben, die bei der Erstausbildung benachtei-
ligt waren. Die empirischen Ergebnisse der
Bildungsforschung weisen jedoch darauf
hin, dass die Beteiligung an beruflicher und
insbesondere an betrieblicher Weiterbil-
dung durch eine starke qualifikatorische
Selektion und Segmentation gekennzeich-
net ist, die eher zu einer Verstetigung bzw.
Vergrößerung als zu einem Abbau beste-
hender Ungleichheiten führt (Bellmann/
Düll/Leber 2000; Bellmann/Leber 2003;
Grünewald/Moraal 1996; Behringer 1999;
Kuwan u.a. 2001; Heidemann 2001).

Diese Studien beziehen sich überwie-
gend auf formalisierte Arten der Weiterbil-
dung, wohingegen die Teilnahme an infor-
mellen Lernformen oftmals unberücksich-
tigt bleibt.1 Wird aber nur die formelle
Weiterbildung berücksichtigt, so ist dies
doppelt unbefriedigend: Zum einen wird
in der Weiterbildungsforschung von einer
zunehmenden Bedeutung informeller im
Vergleich zu formellen Arten des Kenntnis-
erwerbs ausgegangen  Staudt/Kriegesmann
1999). Zum anderen wird von der infor-

zelner Formen von formalisierter und in-
formeller Weiterbildung sowie der Stellen-
wert, den die unterschiedlichen Weiterbil-
dungsformen für Mitarbeiter eines be-
stimmten Qualifikationsniveaus haben. Bei
der Analyse der Verbreitung von Formen
der Weiterbildung wird ermittelt, in wie
vielen Betrieben eine bestimmte Lernform
für Mitarbeiter verschiedener Qualifika-
tionsniveaus praktiziert wird. Eine Kom-
pensation durch informelle Weiterbildung
wäre daran erkennbar, dass Formen infor-
meller Weiterbildung stärker verbreitet
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mellen Weiterbildung aber auch angenom-
men, dass sie mit niedrigeren Zugangs-
schwellen für Geringqualifizierte verbun-
den ist als die formelle Weiterbildung 
(Kuwan 2000, S. 509; Dobischat u.a. 2003,
S. 138).

Treffen beide Vermutungen zu, d.h.
kommt der informellen Weiterbildung in
der Praxis tatsächlich eine vergleichsweise
große Bedeutung zu und sind die Unter-
schiede zwischen den Qualifikationsgrup-
pen bei dieser Lernform tatsächlich gerin-
ger, so wird die Frage nach einer etwaigen
Kompensation von aus der Erstausbildung
resultierenden Ungleichheiten durch die
Weiterbildung nicht hinreichend beant-
wortet, wenn – was bislang die Regel ist –
formelle Weiterbildungsaktivitäten be-
trachtet werden. Vielmehr ist es erforder-
lich, auch die informelle Weiterbildung in
die Betrachtung einzubeziehen. Dies ist der
Gegenstand des vorliegenden Beitrages.
Ziel ist, anhand der Beteiligung von Be-
schäftigten unterschiedlicher Qualifika-
tionsniveaus an betrieblicher Weiterbil-
dung zu analysieren, ob mittels betrieb-
licher Weiterbildung Ungleichheiten aus
der Erstausbildung ausgeglichen (kompen-
siert) oder verfestigt (reproduziert) wer-
den. In Erweiterung bisheriger Studien
werden nicht nur Formen formalisierter
Weiterbildung, sondern auch ein breites
Spektrum an informellen Lernformen zu-
grundegelegt. Datenbasis ist eine aktuelle
repräsentative Betriebsbefragung zu Fra-
gen von Kompetenzentwicklung und Wei-
terbildung (Abschnitt 3).

Hierfür werden zwei Aspekte von Wei-
terbildung analysiert: die Verbreitung ein-
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1 Diese Einschränkung ergibt sich nicht zuletzt
dadurch, dass die Abgrenzung und quantitative
Erfassung der informellen Weiterbildung metho-
disch äußerst schwierig ist und erst in der jüngeren
Zeit Versuche unternommen werden, auch das
informelle Lernen in statistische Erhebungen zum
Thema Weiterbildung einzubeziehen. Zur Defi-
nition der Begriffe „formelle“ und „informelle“
Weiterbildung siehe Abschnitt 2.
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sind als formalisierte Weiterbildung und
deshalb eine Beschränkung auf formali-
sierte Weiterbildung ein unzureichendes
Bild erzeugt. Zur Untersuchung des Stel-
lenwertes wird die Verbreitung einer be-
stimmten Lernform in Relation zur Ver-
breitung anderer Lernformen innerhalb
derselben Qualifikationsgruppe (Rangfol-
ge der Verbreitung von Weiterbildungsfor-
men innerhalb einer Qualifikationsgrup-
pe) sowie in Relation zur gleichen Lern-
form zwischen den verschiedenen Qualifi-
kationsgruppen betrachtet (Rangfolge der
Beteiligung von Mitarbeitern unterschied-
licher Qualifikationsgruppen bezüglich ei-
ner Weiterbildungsform). Eine Kompen-
sation würde in erster Linie daran sichtbar,
dass eine bestimmte Lernform unter weni-
ger qualifizierten Mitarbeitern stärker ver-
breitet ist als unter besser qualifizierten
Mitarbeitergruppen. Kompensation durch
informelle Weiterbildung beispielsweise
für Facharbeiter würde aber auch daran er-
kennbar, dass eine bestimmte informelle
Lernform für Facharbeiter die meistprakti-
zierte ist, während die gleiche informelle
Lernform für Hoch- und Fachschulabsol-
venten seltener als andere Lernformen ge-
nutzt wird.

Die Ergebnisse bisheriger Studien sind
zu der hier verfolgten Fragestellung bislang
noch widersprüchlich: Auf der Grundlage
der BIBB/IAB-Erhebung, einer personen-
bezogenen Befragung, scheint sich die
Hypothese, dass bei der informellen Wei-
terbildung geringere Zugangsschwellen 
für Niedrigqualifizierte bestehen, tenden-
ziell zu bestätigen. So kommt Heidemann
(2001, S. 16) zu dem Schluss, dass die Un-
terschiede in den Teilnahmequoten der
einzelnen Personengruppen dann geringer
werden, wenn neben der formellen auch
die nicht-formale Weiterbildung in die Be-
trachtung einbezogen wird. Die Daten des
Berichtssystem Weiterbildung (BSW) –
ebenfalls eine personenbezogene Erhebung
– scheinen diese Vermutung dagegen nicht
zu stützen. So bemerken Kuwan u.a. (2000,
S. 195), dass „gruppenspezifische Unter-
schiede der Beteiligung an informeller
beruflicher Weiterbildung keineswegs
schwächer ausgeprägt sind als bei der Teil-
nahme an Lehrgängen/Kursen.“ Allerdings
ist dieser Studie auch zu entnehmen, dass
„die informelle Weiterbildung insgesamt
eine höhere Zahl von Personen aus unter-
repräsentierten Gruppen als die formal-
organisierte Weiterbildung“ (Kuwan u.a.
2000, S. 195) erreicht. Auch Betriebsbefra-

gungen erbrachten bislang wenig überein-
stimmende Ergebnisse: Nach den Ergeb-
nissen des IAB-Betriebspanels weisen in-
formelle Weiterbildungsformen nur einen
relativ geringen Verbreitungsgrad auf; Be-
triebe setzen vor allem auf formalisiertes
Lernen (Bellmann/Leber 2001). Die eu-
ropäische Vergleichsstudie CVTS und die
Weiterbildungserhebung des Instituts der
deutschen Wirtschaft (IW) kommen dage-
gen zu dem Schluss, dass informelle Wei-
terbildungsaktivitäten häufiger von Betrie-
ben genutzt werden als formelle (zu den
Ergebnissen von CVTS I und II vgl. Grü-
newald/Moraal 1996 und Grünewald
u.a. 2003 und zu den Ergebnissen der 
IW-Erhebung vgl. Weiß 2000). Eine diffe-
renzierte Betrachtung der Nutzung infor-
meller Weiterbildungsformen durch Mit-
arbeiter unterschiedlicher Qualifikations-
niveaus (bzw. ein entsprechend differen-
ziertes Angebot durch die Betriebe) auf der
Grundlage dieser Studien liegt bislang
nicht vor. Jedoch gibt es aus einer Betriebs-
befragung der Universität Duisburg und
des WSI aus dem Jahr 2000 (Dobi-
schat u.a. 2003) erste Informationen zur
qualifikationsspezifischen Teilnahme an
informeller Weiterbildung auf betrieb-
licher Ebene. Die Ergebnisse dieser Unter-
suchung zeigen, dass die Beteiligung der
Führungs- und Fachkräfte nicht nur bei
der formellen, sondern auch bei den meis-
ten Arten der informellen Weiterbildung
deutlich über der der Un- und Angelernten
liegt. Lediglich bei der Weiterbildungsform
„Anlernen am Arbeitsplatz“ stellt sich die
Beteiligung der Un- und Angelernten ver-
gleichsweise günstig dar (Dobischat u.a.
2003, S.140 f.). Hinweise auf eine Annähe-
rung bestehender Ungleichheiten durch
die informelle Weiterbildung ergeben sich
demnach auf Basis dieser Untersuchung
nicht.

2
Zum Begriff der formellen
und informellen Weiter-
bildung

In der Weiterbildungsforschung wird üb-
licherweise zwischen formeller und infor-
meller Weiterbildung unterschieden. Man-
che Autoren führen darüber hinaus noch
weitere Kategorien des Lernens ein, so etwa
das non-formale Lernen oder das Erfah-
rungslernen (Faust/Holm 2001 oder Staudt/

Kley 1998). Während man sich darin einig
ist, dass unter formeller Weiterbildung ein
organisiertes Lernen zu verstehen ist, das in
Form von Kursen, Lehrgängen oder Semi-
naren stattfindet, wird mit dem Begriff der
informellen Weiterbildung eine Vielzahl
unterschiedlicher Lernformen angespro-
chen. In einem weiten Verständnis wird in-
formelle Weiterbildung als Oberbegriff für
all jene Lernformen definiert, die jenseits
von Kursen, Schulungen und Workshops
innerhalb oder außerhalb des Betriebs
durchgeführt werden. In einem engeren
Verständnis wird dagegen teilweise nur das
ungeplante oder beiläufige Lernen unter
die informelle Weiterbildung gefasst (Doh-
men 2001), während wiederum andere
Autoren (so etwa Staudt/Kley 1998) das
intentionale Lernen als notwendigen Be-
standteil der informellen Weiterbildung
betrachten.

Im vorliegenden Beitrag wollen wir der
weiteren Begriffsabgrenzung folgen und
unter informeller Weiterbildung sowohl
beabsichtigtes als auch beiläufiges Lernen
im Prozess der Arbeit verstehen. Dabei
muss das Lernen nicht zwangsläufig auf
den Betrieb als Lernort begrenzt sein,
schließlich gibt es auch mit der Arbeit ver-
bundene Tätigkeiten, die außerhalb des Be-
triebes durchgeführt werden, wie z.B. der
Besuch von Messen oder Fachkongressen,
die zugleich eine Möglichkeit zum Lernen
bieten. Informelle Weiterbildung kann so-
wohl individuell als auch kollektiv organi-
siert sein (Grünewald u.a. 1998, S. 33).

Ebenso wenig wie es zum Begriffsver-
ständnis Konsens gibt, besteht auch keine
Einstimmigkeit hinsichtlich der Frage, wel-
che Lernformen der informellen Weiterbil-
dung zuzuordnen sind. Die meisten em-
pirischen Studien, so auch diese, arbeiten
mit einer „pragmatischen enumerativen
Arbeitsdefinition“ (Grünewald u.a. 1998,
S. 29). Bei der Auswahl der im Folgenden
verwendeten Formen informeller Weiter-
bildung haben wir uns von zwei Kriterien
leiten lassen. Zum einen haben wir voraus-
gesetzt, dass die abgefragten Formen infor-
meller Weiterbildung mehr als nur margi-
nal verbreitet sein sollen; zum anderen soll-
ten die abgefragten Formen informeller
Weiterbildung auch in anderen Studien ge-
nutzt worden sein. Während das erste Kri-
terium die empirische Relevanz der Ergeb-
nisse gewährleistet, erlaubt das zweite
Merkmal den Bezug auf bereits vorliegen-
de Studien. Abbildung 1 listet die Formen
informeller Weiterbildung entlang der bei-
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den Dimensionen „innerbetrieblich/außer-
betrieblich“ und „individuell/kollektiv“
schematisch auf, auf die wir uns in der fol-
genden Untersuchung beziehen werden.

3
Datengrundlage 

Grundlage der folgenden Analyse ist eine
aktuelle Betriebsbefragung zur Kompe-
tenzentwicklung, die als computergestütz-
te Telefonbefragung (CATI) zwischen Au-
gust und Dezember 2002 am Zentrum für
Sozialforschung Halle (Zsh) durchgeführt
wurde.2 Dazu wurden aus der Betriebsdatei
der Beschäftigtenstatistik der Bundesan-
stalt für Arbeit insgesamt 8.701 Betriebe
mit mindestens 20 und maximal 999 Be-
schäftigten aus verschiedenen Branchen3

zufällig ausgewählt. Zusätzlich wurden in
der Bruttostichprobe 1.300 Betriebe mit
mindestens 10 und maximal 19 Beschäftig-
ten aus bestimmten Wirtschaftszweigen4

berücksichtigt. Insgesamt liegen 1.788 aus-
wertbare Interviews vor; die Rücklaufquo-
te aus der Nettostichprobe beträgt somit
21,9 %. Für die folgenden Auswertungen
wurden die Interviews in 7 Branchengrup-
pen zusammengefasst (insgesamt 1.647
Fälle).5

Anliegen der Erhebung war es, betrieb-
liche Aktivitäten der Weiterbildung zu er-
fassen. Dabei stand neben formellen, orga-
nisierten Formen der Weiterbildung ins-
besondere auch die informelle Weiterbil-
dung im Mittelpunkt des Interesses. Im
Vergleich zu anderen Betriebs- bzw. Unter-
nehmensbefragungen zum Thema Weiter-
bildung fällt bezüglich der Erfassung infor-
meller Lernformen auf, dass die hier ge-
nutzte Untersuchung eine weniger restrikti-
ve Fragestellung verwendet. So wurde etwa
anders als im IAB-Betriebspanel dem The-
menkomplex Weiterbildung keine ein-
führende Filterfrage vorangestellt, die stark
auf organisierte, formelle Lernformen ab-
stellt. Zudem wurde im Unterschied zu
manchen anderen Erhebungen der Begriff
der informellen Weiterbildung auch auf ver-

schiedene Formen der Arbeitsorganisation
wie z.B. Gruppenarbeit, Job rotation oder
Projektarbeit ausgedehnt, die lernförder-
liche Elemente enthalten, auch wenn der
Grund für die Einführung dieser Arbeits-
formen nicht die Erweiterung von Weiter-
bildungsmöglichkeiten war und die lernför-
derlichen Effekte eher ein Nebeneffekt sind.

Hinsichtlich der in der vorliegenden
Analyse interessierenden Aspekte, die Ver-
breitung informeller Lernformen und die
qualifikationsspezifische Beteiligung hier-
an, ist anzumerken, dass in der hier ver-
wendeten Befragung keine Informationen
zum betrieblichen Angebot an verschiede-
nen Weiterbildungsformen bzw. zur An-
zahl der Teilnehmer bzw. Teilnahmefälle
erhoben wurden. Vielmehr wurde aus-
schließlich danach gefragt, ob verschiedene
Mitarbeitergruppen (Führungspersonal
oder hochqualifizierte Angestellte, Fach-
angestellte, Facharbeiter, an- und unge-
lernte Arbeiter) in den vergangenen 12 Mo-
naten an den einzelnen Weiterbildungsfor-
men partizipiert haben.6 Diese Art der
Fragestellung hat für die weitere Analyse
folgende Konsequenzen:

Die Frage nach der Verbreitung der ver-
schiedenen Lernformen beantworten wir
im Folgenden, indem wir den Anteil der
Betriebe, in denen eine bestimmte Art der
Weiterbildung für Mitarbeiter verschiede-
ner Qualifikationsniveaus praktiziert wird,
angeben. Zeigt sich dabei, dass informelle
Lernformen stärker verbreitet sind als for-
malisierte, so kann dies gemäß den obigen
Ausführungen als erste Voraussetzung für
eine Kompensation durch informelle Wei-
terbildung interpretiert werden.

Als Indikator für den Stellenwert be-
trachten wir die Verbreitung einer be-
stimmten Lernform in Relation zur Verbrei-
tung anderer Lernformen innerhalb dersel-
ben Qualifikationsgruppe sowie im Verhält-
nis zur Verbreitung der gleichen Lernform
in den anderen Qualifikationsgruppen. Eine
Kompensation wird dabei in erster Linie
dann sichtbar, wenn eine bestimmte Lern-
form unter geringer qualifizierten Beschäf-
tigtengruppen stärker verbreitet ist als unter
den höherqualifizierten. Zu einer Annähe-

rung zwischen den einzelnen Qualifikati-
onsgruppen kann es dabei aber auch dann
kommen, wenn eine bestimmte Lernform
für Geringerqualifizierte die meistprakti-
zierte ist, während die gleiche Lernform für
Höherqualifizierte seltener als andere Lern-
formen praktiziert wird.

4
Empirische Ergebnisse

Wir beginnen mit den beiden Formen for-
malisierter Weiterbildung (interne und
externe Kurse), weil dies einerseits den Be-
zug auf andere Studien ermöglicht und da
zum anderen die im Anschluss analysierten
Formen der informellen Weiterbildung im
Vergleich zur formalisierten Weiterbildung
betrachtet werden müssen.

2 Das Projekt „Kompetenzentwicklung in deutschen
Unternehmen: Formen, Voraussetzungen, Verän-
derungsdynamik“ wird vom Bundesministerium
für Bildung und Forschung gefördert (Förder-
kennzeichen: LK 700.01) und mit Mitteln des
Europäischen Sozialfonds unterstützt.

3 Nicht in die Stichprobe einbezogen wurden die
Branchen „Erziehung und Unterricht“, „Interes-
senvertretungen, Verbände, kirchliche und ande-
re religiöse Vereinigungen“, „private Haushalte“
und „öffentliche Verwaltung, Verteidigung, So-
zialversicherung“.

4 Bei diesen Branchen handelt es sich um folgende:
„Handel und Reparatur“, „Gaststätten, Beherber-
gungsbetriebe“, „Gesundheits-, Veterinär- und
Sozialwesen“, „Datenverarbeitung und Daten-
banken“, „Rechts-, Steuer-, Unternehmensbera-
tung, Werbung, Marktforschung“ sowie „Ver-
mietung beweglicher Sachen, sonstige Dienst-
leistungen (überwiegend für Unternehmen)“.

5 Aufgrund geringer Fallzahlen sind Betriebe der fol-
genden Branchen nicht enthalten (in Klammern
die Anzahl der verfügbaren Interviews): Land- und
Forstwirtschaft (40), Bergbau, Steine und Erden
(6), Energie- und Wasserversorgung (24) und Ver-
kehr- und Nachrichtenübermittlung (71).

6 Die konkrete Fragestellung lautete „Bitte sagen Sie
uns, ob in den zurückliegenden 12 Monaten Mit-
arbeiter Ihres Betriebes an den folgenden Weiter-
bildungsmaßnahmen teilgenommen haben: (a)
betriebsinterne Kurse, Lehrgänge oder Seminare,
(b) betriebsexterne Kurse, Lehrgänge oder Semi-
nare.“ Daran schloss sich die Frage an: „Aber auch
jenseits von Kursen und Schulungen erweitern
Mitarbeiter ihre Kenntnisse und Fähigkeiten, ins-
besondere durch Austausch und Lernen im Be-
triebs- und Arbeitsalltag. Bitte sagen Sie uns, für
welche Mitarbeitergruppen [hier wurden 7 For-
men arbeitsintegrierten Lernens eingefügt, vgl.
Abbildung 1] als Lernform wichtig sind.“

Abb. 1: Formen informeller Weiterbildung
innerbetrieblich außerbetrieblich

individuell kollektiv individuell kollektiv
– Information, – Qualitätszirkel – Lesen von – Kongressbesuche, 

Unterweisung – Job rotation Fachliteratur Messen u.ä.
– Patenschaften – Gruppenarbeit

Quelle: Eigene Darstellung
Hans Böckler
Stiftung
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formen8 jene Art der Weiterbildung, die
von den Befragten auf einem Kontinuum
von „Lernen ist vorherrschend“ bis „Arbei-
ten ist vorherrschend“ am stärksten der
Aussage, dass Arbeiten vorherrschend sei,
zugeordnet wurde (Grünewald u.a. 2001,
S. 25).9 Dies deutet daraufhin, dass Job
rotation von den Betrieben nicht in erster
Linie als eine Form des Lernens eingerich-
tet wurde.

„Qualitätszirkel“, „Lernstatt“ und „Pro-
jektarbeit“ wurden in der vorliegenden Un-
tersuchung zu einem gemeinsamen Item
zusammengefasst. Diesen drei Lernformen
ist gemein, dass hier Gruppen von Mitar-

Weiterbildung für verschiedene Mitarbei-
ter- bzw. Qualifikationsgruppen, ergibt
sich ein weitgehend konstantes Bild: Über-
wiegend werden die beiden formalisierten
Formen der Weiterbildung von Fachange-
stellten genutzt, gefolgt von Hoch- und
Fachhochschulabsolventen sowie Mana-
gern, und erst danach kommen Facharbei-
ter und un- und angelernte Mitarbeiter.
Nur in den beiden Branchen, die stark
durch Facharbeiter geprägt sind (Verarbei-
tendes Gewerbe und Bau) sind die internen
Kurse stärker unter Facharbeitern als unter
Hoch- und Fachhochschulabsolventen so-
wie Managern verbreitet. Das bekannte
Bild der „doppelten Segmentierung“ durch
formelle Weiterbildung wird somit auch
durch diese Ergebnisse bestätigt. Bleibt die-
ses Bild unter Berücksichtigung von For-
men informeller Weiterbildung bestehen?

4.2 ARBEITSINTEGRIERTES KOLLEK-
TIVES LERNEN: GRUPPENARBEIT, JOB
ROTATION UND QUALITÄTSZIRKEL/
LERNSTATT/PROJEKTARBEIT

„Job rotation“ meint den Tausch von Posi-
tionen und Aufgaben zwischen zwei oder
mehreren Personen (Baitsch 1998, S. 314).
Nach Angaben der FORCE-Erhebung ist
die Job rotation unter acht erfassten Lern-

4.1 FORMALISIERTE WEITERBILDUNG: 
EXTERNE KURSE, INTERNE KURSE

„Externe und interne Kurse“ (einschließ-
lich Lehrgänge und Seminare) zeichnen
sich dadurch aus, dass sie von einem Ver-
anstalter als Bildungsveranstaltungen or-
ganisiert sind, dass es Lehrkräfte und zu
unterrichtende Teilnehmer gibt und die
Veranstaltung vom Arbeitsprozess zeitlich
und sachlich getrennt ist. Grünewald u.a.
(1998) bezeichnen diese Lernformen als
„konventionell“, Kriegesmann u.a. (2001)
als „traditionell“. Beides ist irreführend,
denn zum einen werden diese Lernformen
didaktisch ständig modernisiert, und zum
anderen sind bestimmte Formen informel-
ler Weiterbildung (z.B. Besuch von Messen
oder Unterweisung durch Vorgesetzte)
mindestens so traditionell bzw. konventio-
nell wie formalisierte Weiterbildung. Ex-
terne und interne Kurse sind höchstens
konventionelle und traditionelle Indikato-
ren der betrieblichen Weiterbildung.

Abbildung 2 stellt die Verbreitung von
externen und internen Kursen in den un-
tersuchten Branchen, differenziert nach
Qualifikationsgruppen, dar.

Die Verbreitung formalisierter Lern-
formen unterscheidet sich deutlich nach
Branchen. Besonders weiterbildungsinten-
sive Betriebe finden sich im Kredit- und
Versicherungsgewerbe sowie im Gesund-
heits-, Veterinär- und Sozialwesen; auch in
den Dienstleistungen für Unternehmen
wird überdurchschnittlich viel formalisier-
te Weiterbildung betrieben. Betriebe des
Verarbeitenden Gewerbes entsprechen
weitgehend dem Durchschnitt. Relativ
wenig Weiterbildungsmaßnahmen werden
vor allem in Baubetrieben, aber auch in 
den „sonstigen Dienstleistungsbetrieben“
durchgeführt. Hinsichtlich der Verbreitung
externer und interner Kurse zeigen sich nur
geringe Unterschiede. Wo viel formalisier-
te externe Weiterbildung betrieben wird,
werden auch häufig interne Kurse durch-
geführt. Einzig der Handel fügt sich nicht
diesem Bild: Hier werden „externe Kurse“
deutlich weniger angeboten als „interne
Kurse“. Diese Unterschiede zwischen den
Branchen stimmen mit den Ergebnissen
des IAB-Betriebspanels überein (Bell-
mann/Düll/Leber 2001), allerdings ist dort
formelle Weiterbildung weniger verbrei-
tet.7 Hinsichtlich der Rangfolge unter-
schiedlicher Qualifikationsniveaus bei der
Nutzung formeller Weiterbildung, also
hinsichtlich des Stellenwertes formalisierter

7 Allerdings ist zu beachten, dass der Erhebungs-
zeitraum im IAB-Betriebspanel jeweils nur das ers-
te Halbjahr eines Jahres ist, während der hier ver-
wendeten Befragung ein ganzjähriger Beobach-
tungszeitraum zugrunde liegt.

8 Die übrigen Lernformen sind Selbstgesteuertes
Lernen, Austauschprogramme mit anderen Unter-
nehmen, Unterweisung durch Vorgesetzte, Lern-
statt, Qualitätszirkel, Einarbeitung bei technisch-
organisatorischen Umstellungen und Einarbeitung
neuer Mitarbeiter.

9 Und zwar von 59 % der Befragten. Die Werte für
die übrigen Lernformen in der Reihenfolge ihrer
Nennung in der vorhergehenden Fußnote (in %):
17, 30, 40, 43, 44, 49, 56.
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beitern mit der Bearbeitung bestimmter
Aufgaben bzw. Verfahren der Problemlö-
sung beauftragt werden. „Qualitätszirkel“
zeichnen sich dabei dadurch aus, dass eine
Gruppe von Mitarbeitern „selbst entdeckte
oder vorgegebene betriebliche Probleme
und Schwachstellen“ (Baitsch 1998, S. 312)
bearbeitet. Bei der „Lernstatt“ kommen Ar-
beitsgruppen zusammen, um Wissens-
und Könnensdefizite zu schließen (Baitsch
1998, S. 316). Der Unterschied zwischen
Qualitätszirkel und Lernstatt ist Severing
(1994, S. 128) zufolge darin zu sehen, dass
bei der Lernstatt die angestrebte Verbesse-
rung durch Lernen erreicht werden soll
(das primäre Ziel also das Lernen selbst ist),
während beim Qualitätszirkel das vorherr-
schende Ziel in einer vorgegeben (oder
selbstgestellten) Aufgabe wie z.B. Arbeits-
schutz oder Qualitätsverbesserung besteht.
Bei „Projektarbeit“ schließlich wird eine
Gruppe von Mitarbeitern mit der Bearbei-
tung inhaltlich begrenzter und in sich ge-

schlossener Aufgaben beauftragt (Baitsch
1998, S. 315). Dabei kann sich die Projekt-
arbeit auf die unmittelbare Arbeitsaufgabe
oder auf einen die Arbeit unterstützenden
Prozess (z.B. betriebliches Vorschlagswe-
sen, Qualitätssicherung) beziehen. Ge-
meinsam ist diesen Formen die Ziel- bzw.
Ergebnisorientierung (die bei der Lernstatt
am schwächsten ausgeprägt ist) und ihre
Tätigkeit am Rande des unmittelbaren Ar-
beitsprozesses (bei kundenindividueller
Einzelfertigung ist Projektarbeit auch als
unmittelbarer Arbeitsvollzug möglich).

Anders als die bislang betrachteten For-
men des kollektiven Lernens findet „Grup-
penarbeit“ im unmittelbaren Arbeitsvoll-
zug statt. Hier wird einer Gruppe von Mit-
arbeitern ein bestimmter Aufgabenbereich
übertragen, wobei die Spannweite prakti-
zierter Gruppenarbeitskonzepte hinsicht-
lich der Ganzheitlichkeit der Arbeitsauf-
gaben, ihrer Entscheidungsautonomie,
aber auch der mit der Gruppenarbeit ein-

hergehenden Lernchancen beträchtlich ist
(Schiersmann/Remmele 2002, S. 43).

Die drei erfragten Formen arbeitsinte-
grierten kollektiven Lernens sind sehr un-
terschiedlich verbreitet: „Job rotation“ ist
in fast allen Branchen die am wenigsten
verbreitete Lernform, auch wenn in man-
chen Bereichen dennoch Quoten von über
20 % erreicht werden (z.B. Fachangestellte
bei Kredit/Versicherungen; Facharbeiter
im Verarbeitenden Gewerbe). „Team-
arbeit“ hingegen zählt in allen Branchen
und allen Qualifikationsgruppen zu den
meistgenutzten Lernformen. Sie ist in
westdeutschen Betrieben stärker verbreitet
als in ostdeutschen. Etwa 80 % der Betrie-
be im Kredit- und Versicherungsgewerbe,
Dienstleistungen für Unternehmen und im
Gesundheits-, Veterinär- und Sozialwesen
praktizieren Teamarbeit für Fachangestell-
te; fast ebenso viele Betriebe im Verarbei-
tenden Gewerbe tun dies für ihre Fachar-
beiter. „Qualitätszirkel/Lernstatt/Projekt-
arbeit“ nehmen demgegenüber eine Zwi-
schenposition ein. In allen Branchen
(außer Bau) werden in ca. 50 % der Betrie-
be diese Lernformen für Hoch- und Fach-
hochschulabsolventen sowie Manager und
Fachangestellte praktiziert. Eine besonders
hohe Verbreitung (75 % oder mehr) ist in
den weiterbildungsintensiven Branchen
(Kredit- und Versicherungsgewerbe, Ge-
sundheits-, Veterinär- und Sozialwesen) zu
verzeichnen.10

Von den unterschiedlichen Lernfor-
men rangiert „Job rotation“ in den meisten
Branchen bei Facharbeitern höher als bei
den anderen Qualifikationsgruppen; ihr
Stellenwert ist für Facharbeiter also relativ

10 Grünewald u.a. (2003) bzw. Grünewald/Moraal
(1996) bestätigen die geringe Verbreitung von Job
rotation, Lernstatt, Qualitätszirkel und Projekt-
arbeit (für Gruppenarbeit werden keine Zahlen ge-
nannt,) berichten aber jeweils von erheblich nied-
rigeren Werten. Dies hängt möglicherweise damit
zusammen, dass sie explizit nach Lernformen ge-
fragt haben, während dieser Untersuchung die
Fragestellung zugrunde lag, ob es Job rotation,
Lernstatt, Qualitätszirkel und Projektarbeit im Be-
trieb gibt und ob sie für das Lernen wichtig sind.
Selbst wenn die Einführung von Job rotation in ei-
nem Betrieb nicht auf die Nutzung der damit ver-
bundenen Lernpotenziale zurückging, können im
Nachhinein diese Lernpotenziale gleichwohl sicht-
bar werden und genutzt werden.
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hoch. Nur im Kredit- und Versicherungs-
gewerbe sowie im Gesundheits-,Veterinär-
und Sozialwesen, also dort, wo Fachange-
stellte eine besonders hohe und Facharbei-
ter eine besonders geringe Bedeutung ha-
ben, ist Job rotation unter Angestellten
stärker verbreitet als unter Arbeitern. Die-
ses Ergebnis deckt sich auch mit den Er-
gebnissen der Betriebsbefragung der Uni
Duisburg/des WSI, denen zufolge Fach-
kräfte häufiger als Führungskräfte an der
Lernform „Wechselseitige Arbeitseinsätze
in unterschiedlichen Abteilungen“ parti-
zipieren (Dobischat/Seifert/Ahlene 2003,
S. 141).

Betrachtet man den Stellenwert von
„Teamarbeit“ für die unterschiedlichen
Qualifikationsgruppen, dann zeigt sich –
wie bereits bei der Job rotation – dass
Teamarbeit in jenen Qualifikationsgrup-
pen besonders stark verbreitet ist, die für
die jeweilige Branche charakteristisch sind,
also beispielsweise für Facharbeiter im Ver-
arbeitenden Gewerbe und im Baugewerbe
sowie für Fachangestellte im Kredit- und
Versicherungsgewerbe und im Gesund-
heits-, Veterinär- und Sozialwesen.

Der Stellenwert der Lernform „Qua-
litätszirkel/Lernstatt/Projektarbeit“ für die
einzelnen Qualifikationsgruppen ist über
die Branchen hinweg sehr stabil. Die größ-
te Bedeutung hat diese Lernform für Fach-
angestellte, gefolgt von (Fach-)Hochschul-
absolventen und Managern und schließlich
Facharbeitern und Un- und Angelernten.
Dieses Muster wird nur in zwei Branchen
durchbrochen (Dienstleistungen für Un-
ternehmen sowie sonstige Dienstleistun-
gen), wo Projektarbeit unter Hoch- und
Fachhochschulabsolventen sowie Mana-
gern die größte Bedeutung hat. Deutlich
wird damit erneut, dass erweiterte Lernfor-
men vor allem unter jenen Qualifikations-
gruppen verbreitet sind, die für die jeweili-
ge Branche prägend sind.

Ein übergreifendes Bild der arbeitsinte-
grierten kollektiven Lernformen zeichnet
sich nicht ohne weiteres ab. Dies liegt in
erster Linie daran, dass die drei betrachte-
ten Lernformen, Job rotation, Teamarbeit
und Qualitätszirkel/Projektarbeit so unter-
schiedlich stark verbreitet sind. Hinsicht-
lich des Stellenwertes dieser Lernformen bei
den unterschiedlichen Qualifikationsgrup-
pen ist aber deutlich erkennbar, dass diese
Lernformen vor allem in jenen Gruppen
verbreitet sind, die in der jeweiligen Bran-
chen das größte Gewicht haben.

4.3 ARBEITSINTEGRIERTES
INDIVIDUELLES LERNEN: UNTER-
WEISUNG DURCH VORGESETZTE,
PATENSCHAFTEN

Die „Unterweisung durch Vorgesetzte“ ist
eine Lernform, die in erster Linie darauf
gerichtet ist, die Funktionsfähigkeit des Ar-
beitsprozesses zu sichern. Die Abgrenzung
dieser Lernform zu Information, Anwei-
sungen und Belehrungen durch Vorgesetz-
te ist fließend. Der Arbeitsvollzug wird
„eher selten“ unterbrochen (Grünewald
u.a. 2001, S. 39). Grünewald u.a. (2001,
S. 39) zufolge ist die Unterweisung durch
Vorgesetzte eine „eher konventionelle
Form des arbeitsintegrierten Lernens“.

„Patenschaften“ sind demgegenüber
eine deutlich anspruchsvollere Lernform.
Sie sind dadurch gekennzeichnet, dass ein
erfahrener Mitarbeiter über einen längeren
Zeitraum und nicht nur einmalig oder auf
einen speziellen Gegenstand bezogen ei-
nem weniger erfahrenen Mitarbeiter (in

der Regel Berufsanfänger oder neue Mitar-
beiter) unterstützen soll. In welcher Weise
dies geschieht, ob beide unmittelbar mit-
einander arbeiten oder der eine eher ein
Ansprechpartner nach Bedarf für den an-
deren ist, variiert ebenso wie die Dauer
einer einzelnen Patenschaft und die im
Betrieb gewählte Form der Verabredung.
Lerneffekte ergeben sich bei der Paten-
schaft nicht nur für die neu eintretende
Person, sondern auch für den Paten, so
beispielsweise durch die Vermittlung von
Werten und Normen oder die explizite
Darlegung von Strukturen und Abläufen,
die eine Vergegenwärtigung des entspre-
chenden Wissens erfordert (Baitsch 1998,
S. 312).

Die Verbreitung der beiden arbeitsinte-
grierten individuellen Lernformen unter-
scheidet sich deutlich voneinander:„Paten-
schaften“ als das anspruchsvollere Konzept
sind weniger verbreitet als die einfache
„Unterweisung durch Vorgesetzte“. Letzte-
re ist in allen Branchen für Facharbeiter
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und Fachangestellte in mindestens 60 %
der Betriebe eine wichtige Lernform und
damit in diesen Gruppen auch die meist-
verbreitete. Weiterhin wird deutlich, dass
die „Unterweisung durch Vorgesetzte“ im
Verarbeitenden Gewerbe und im Bau unter
Facharbeitern am stärksten verbreitet ist,
und in Branchen, die stärker durch Ange-
stellte geprägt sind, wie z.B. Kredit/Ver-
sicherungen sowie Gesundheits-, Veteri-
när- und Sozialwesen, am stärksten unter
den Fachangestellten. Die dominierenden
Beschäftigtengruppen werden von dieser
Lernform eher erreicht als die zahlenmäßig
randständigen Gruppen.

Grünewald u.a. (2003, S. 39) bestätigen
diese Ergebnisse und bezeichnen die „Un-
terweisung durch Vorgesetzte“ als „quanti-
tativ bedeutendste Form“ arbeitsintegrier-
ten Lernens.11 Als wichtigste Zielgruppe
benannten sie Facharbeiter bzw. gewerb-
lich-technische Fachkräfte (Grünewald u.a.
2003, S. 40); Fachangestellte wurden in
ihrer Untersuchung vernachlässigt.

Im Vergleich der Lernformen unterein-
ander, also hinsichtlich des Stellenwertes, ist

die „Unterweisung durch Vorgesetzte“ für
Facharbeiter und Un- und Angelernte im-
mer die wichtigste Lernform. Für Hoch-
und Fachhochschulkräfte sowie Manager
ist sie hingegen stets von nachrangiger Be-
deutung. Der hohe Stellenwert dieser Lern-
form für Facharbeiter und Un- und Ange-
lernte hängt sicher mit ihrer stärkeren hie-
rarchischen Unterordnung zusammen. Er
zeigt aber auch die große Verantwortung
des unmittelbaren Vorgesetzten für be-
triebliches Lernen. „Patenschaften“ sind
hingegen deutlich weniger verbreitet; nur
im Kredit- und Versicherungsgewerbe ga-
ben 50 % der Betriebe an, dass diese Lern-
form für Fachangestellte und Hoch- und
Fachhochschulabsolventen sowie Manager
wichtig sei. „Patenschaften“ konzentrieren
sich auf den Angestelltenbereich (einsch-
ließlich der Mitarbeiter mit universitärer
Ausbildung), stellen aber auch dort eine
nachrangige Lernform dar. „Patenschaf-
ten“ sind in Betrieben der alten Bundes-
länder praktisch durchgängig verbreiteter
als in Betrieben der neuen Bundesländer.

4.4 AUßERBETRIEBLICHE INFOR-
MELLE WEITERBILDUNG: BESUCHE
VON KONGRESSEN UND MESSEN,
LESEN VON FACHLITERATUR

Beim „Lesen von Fachliteratur“ handelt es
sich um eine mediengestützte Lernform,
die dem selbstgesteuerten Lernen zuzuord-
nen ist. Auf „Kongressen“ werden Neu-
und Weiterentwicklungen aus Wissen-
schaft und Technik vorgestellt; auf „Mes-
sen“ werden Neu- und Weiterentwicklun-
gen von Produkten und Dienstleistungen
präsentiert. Eine typische Rollenverteilung
in der Aus- und Weiterbildung in Dozenten
und Studenten ist in der Regel auf Kon-
gressen und Messen nicht gegeben; die Teil-
nehmer sind überwiegend sowohl Vortra-
gende bzw. Präsentatoren als auch Zuhörer.

Die Verbreitung der beiden Formen
außerbetrieblicher informeller Weiterbil-
dung schwankt über die Branchen hinweg
stark mit dem Qualifikationsniveau der
Mitarbeiter: Für Mitarbeiter mit Hoch-
bzw. Fachhochschulabschluss liegt die Be-
teiligung bei jeder der beiden Lernformen
bei mindestens 80 % (die einzige Ausnah-
me sind Betriebe der Baubranche); für un-
und angelernte Mitarbeiter liegt die Betei-
ligung an Kongressbesuchen und Messen
überwiegend unter 20 % und nur in einer
Branche, dem ohnehin weiterbildungs-
intensiven Gesundheits-, Veterinär- und
Sozialwesen, geben über 40 % der Betriebe
„Lesen von Fachliteratur“ als wichtige
Lernform auch für un- und angelernte
Mitarbeiter an.

Keine andere Form informellen Ler-
nens ist in ihrem Stellenwert so konstant
wie diese beiden: Stets nutzen Hoch- und
Fachhochschulkräfte und Manager diese
Lernformen am meisten, gefolgt von Fach-
angestellten, Facharbeitern und Un- und
Angelernten. Dies gilt für Betriebe aller
Branchen gleichermaßen in den neuen und
alten Bundesländern. Stets sind für Hoch-
und Fachhochschulkräfte sowie Manager

11 Über den Verbreitungsgrad machen sie aber zwei
sehr unterschiedliche Angaben: Eine Befragung
von 500 Unternehmen (Grünewald/Moraal 1996)
ergab, dass 41 % der Unternehmen diese Lern-
form praktizieren; später von denselben Autoren
durchgeführte Fallstudien in 17 Unternehmen zei-
gen, dass „in allen Fällen“ Unterweisungen durch
Vorgesetzte stattfanden.
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diese beiden Lernformen die meistgenutz-
ten. Für Mitarbeiter der anderen Qualifika-
tionsniveaus ist der Stellenwert fast immer
deutlich niedriger. Nur für Fachangestellte
im Bau ist das „Lesen von Fachliteratur“
ebenfalls die meistgenutzte Lernform, dort
aber auch aufgrund einer geringen Nut-
zung der übrigen Lernformen.

Die hohe Verbreitung und der hohe
Stellenwert dieser Lernformen bei Hoch-
und Fachhochschulabsolventen sowie Ma-
nagern gehen darauf zurück, dass in bei-
den Lernformen Trendinformationen und
Wissen um das Umfeld des Betriebes er-
worben werden. Das ist – im Unterschied
zu technischem Wissen – jene Art von
Wissen, mit dem Manager hauptsächlich
arbeiten. Bei Kongressen und Messen
kommt hinzu, dass diese Veranstaltungen
die beruflichen Netzwerke stärken, was
ebenfalls insbesondere für Manager von
Bedeutung ist.

5
Fazit und
Schlussfolgerungen

Während in der empirischen Weiterbil-
dungsforschung seit langem bekannt ist,
dass die Beteiligung an formeller betrieb-
licher Weiterbildung mit dem Qualifika-
tionsniveau stark schwankt, liegen zur qua-
lifikationsspezifischen Teilnahme an infor-
meller Weiterbildung bislang nur wenige
Informationen vor. Dies ist zum einen
insofern unbefriedigend, da diesen Lern-
formen eine wachsende Bedeutung beige-
messen wird, zum anderen aber auch des-
wegen, weil hier geringere Zugangsschwel-

len für Niedrigqualifizierte vermutet wer-
den als bei der formellen Weiterbildung.

Vor diesem Hintergrund ist der vorlie-
gende Beitrag der Frage nachgegangen, ob
es durch das informelle Lernen tatsächlich
zu einer Annäherung der qualifikations-
spezifischen Teilnahmeraten an Weiterbil-
dung kommt. Zur Beantwortung dieser
Frage wurden empirische Befunde einer
aktuellen Betriebsbefragung präsentiert,
wobei neben der Verbreitung der einzelnen
(formellen und informellen) Lernformen
auch deren Nutzung durch verschiedene
Mitarbeitergruppen von Interesse war.
Hinweise auf eine Kompensation ergeben
sich bei einer derartigen Betrachtung dann,
wenn erstens bestimmte informelle Lern-
formen stärker verbreitet sind als formelle
und wenn zweitens geringer qualifizierte
Mitarbeitergruppen häufiger an diesen
Maßnahmen partizipieren als höher quali-
fizierte.

Die Ergebnisse der Analyse lassen sich
wie folgt zusammenfassen:

(1) Einige Formen informellen Lernens
sind stärker, andere schwächer verbreitet
als formalisierte Arten des Lernens. Von ei-
ner vergleichsweise großen Bedeutung sind
die Teamarbeit und die Unterweisung
durch Vorgesetzte, von einer eher geringen
Bedeutung dagegen die Job Rotation und
Patenschaften.

(2) Die bei der formellen Weiterbildung
(und hier insbesondere den externen Kur-
sen) feststellbaren Unterschiede zwischen
den Qualifikationsgruppen stellen sich zwar
auch bei den meisten Arten der informellen
Weiterbildung ein, doch sind hier die Un-
terschiede in der Regel geringer ausgeprägt

als bei der formellen Weiterbildung. Den-
noch bilden un- und angelernte Arbeiter
auch bei den informellen Weiterbildungs-
aktivitäten durchgängig das Schlusslicht.

(3) Insgesamt ist erkennbar, dass jene
Qualifikationsgruppe, die in einer Branche
besonders stark vertreten ist – in der Regel
sind das die Fachangestellten, mitunter die
Facharbeiter – verschiedene Maßnahmen
informeller Weiterbildung besonders auf
sich zieht („Kerngruppenthese“).

Eine Kompensation der Teilnahme an for-
malisierter Weiterbildung durch informel-
les Lernen ist für die Mitarbeitergruppen
auf den unterschiedlichen Qualifikations-
niveaus kaum zu beobachten. Eher wäre
von einer Akzentuierung der Beteiligung
an beruflicher Weiterbildung mit einer
Konzentration auf die betriebliche „Kern-
gruppe“ zu sprechen. Dies zeichnete sich
schon bei der Beteiligung an formalisierter
Weiterbildung ab.

Formalisierte und informelle Weiter-
bildung sollten daher nicht gegeneinan-
der ausgespielt werden (Faust/Holm 2001;
Staudt/Kley 2001), sondern in ihren ge-
meinsamen förderlichen und hemmenden
Faktoren sowie ihren Wechselbeziehungen
analysiert werden. Hierfür wird es erfor-
derlich sein, über die Zugehörigkeit von
Mitarbeitern zu bestimmten Qualifika-
tionsniveaus und weiterer individueller
Merkmale, wie Lernbiographien und Ar-
beitserfahrungen (Baethge/Baethge-Kins-
ky 2002), hinauszugehen und betriebliche
Faktoren, die berufliche Weiterbildung und
Kompetenzentwicklung beeinflussen, ein-
zubeziehen.
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