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1. Einleitung

Dieser Bericht widmet sich in seinem ersten Teil das Thema Lernen im Prozess
der Arbeit bzw. Weiterbildung bel weiblichen Mitarbeitern. Statistische
Quellen und Ergebnisse den vorherigen LIPA Berichten weisen darauf hin,
dass Frauen sich weniger an Lerntédtigkeiten im Prozess der Arbeit beteiligen,
nicht zuletzt weil der Erwerbsguote bel Frauen geringer als bel Mannern ist
und weil sie oft in atypischen Beschéaftigungsverhatnissen beschéftigt sind.
Dies setzt sich in allen Léndern des Monitorings fort, obgleich der
Amsterdamer Vertrag sich das Thema der ,,equal opportunities® angenommen
hatte und die Gleichheit zwischen Frauen und Mannern in alen politischen
Bereichen der Europdischen Gemeinschaften unter dem Stichwort , gender
mainstreaming” fordert. Auf dem komplementéren Aspekt des , Work-life
balance” wird in diesem Bericht nicht eingegangen. Dieses Thema wére unter
dem Gesichtpunkt des Lernens in informellen/nicht formellen Lernsituationen
und Ubertragbarkeit von Lernerfahrungen ins Arbeitseben einen weiteren
Bericht wert.

In dem 2zweten Tell des Berichts wird auf die Européischen
Beschaftigungsberichte und die neuersten Erkenntnisse zum lebenslangen
Lernen sowie auf die Aktualitét des Lernens im Prozess der Arbeit in
Frankreich, Grof3britannien und den Niederlanden eingegangen.

Schlagworter: Frauen und Lernen am Arbeitsplatz, Landerspiegel

2. Gender und Lernen am Arbeitsplatz

2.1 Erwerbstatigkeit der Frauen

Die Lissabonner Europédische Ratssitzung (2000) setzte als Ziel die
Beschéftigungsquote fur Frauen in der Européischen Union auf 60% bis 2010
zu erhohen. Bereits 2005 soll diese Quote laut der Vorgabe der Stockholmer
Européischer Ratssitzung (2001) 57% erreichen. Die Teilnahme von Frauen an
einer Erwerbstatigkeit ist im Laufe den letzten 25 Jahren stetig gestiegen. In
dem Zeitraum zwischen 1997 und 2001 haben vor allem Frauen von den neu
geschaffenen Arbeitsplétzen profitiert und ihre Erwerbstétigkeitsrate ist von
50,6% auf 54,9% gestiegen (vgl. EC 2002a). Gleichzeitig haben sich die
Beschaftigungsmuster fur Frauen im Bezug auf die Arbeitstatigkeiten und
Beschéftigungssektoren vervielfaltigt und sind mit einer Erhéhung des
beruflichen Status und der Verantwortungsebene verbunden (vgl. Strack 2003).
Im europdischen Durchschnitt sind 2002 56% der Frauen erwerbstétig
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gewesen. Die Unterschiede in den Beschaftigungsquoten zwischen den
einzelnen Landern des Monitorings sind geringfugig. In Danemark sind Uber
70% der Frauen erwerbstétig (Hochste Rate) wahrend in Ungarn der
Prozentsatz knapp unter 50% liegt.

Abb. 1. Anteil der erwerbstatigen Frauen im Alter von 15-64 Jahre an der
wel blichen Gesamtbevdlkerung derselben Altersgruppe
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(Quelle: Strack 2003)

Allerdings wird in vielen Berichten (vgl. EC 2002a, EC 2002b; European
Parliament, 2002) auf problematische Aspekte dieser Beschaftigung wie bspw.
die Qualitdt der Arbeit und ihre Bedingungen hingewiesen. In diesem
Zusammenhang ist der Begriff der ,, gender segregation” entstanden: Frauen
sind in bestimmten Sektoren, Beschéftigungsmustern und Statusgruppen
Uberreprasentiert, sog. ,horizontal segregation, und innerhalb bestimmten
Industrien oder Sektoren sind sie in bestimmten Beschéftigungsverhaltnissen
(senior, managerial and well-paid positions) unterreprasentiert bzw. in lower
paid jobs and certain employment contracts Uberrepréasentiert, sog. , vertical
segregation® (vgl. ETF 2002)

Laut einer Studie des ICFTU* Central and Eastern Europe Women's Networks
liegt die Beschéftigungsguote von Frauen im mannlich dominierten 1T-Sektor
in den CEE Landern in Ungarn mit 12 % am hdchsten. Die zunehmende
Einrichtung von Telearbeitsplatzen mit flexiblen Arbeitszeiten stellt eine

L International Confederation of Free Trade Unions
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wichtige Innovation insbesondere fur familiengebundene Frauen dar. Ein
allgemeines Problem &auf3ert sich immer noch in der Anerkennung der Frau als
vollwertige und fahige Arbeitskraft, deren Rolle als Mutter nicht als
zusétzliche Qualifikation, sondern alzu oft als Disgualifikation fur eine
anerkannte  Stellung auf dem Arbeitsmarkt gesehen wird. Eine
Gleichbehandlung von Frauen und Méannern sollte vor allem dann Uberdacht
werden, wenn es sich dabei um Mditter oder Véter handelt. Die
Erziehungsverantwortung wird vorrangig den Frauen Ubertragen, die
Doppelbelastung am Arbeitsmarkt allerdings selten berticksichtigt (vgl. ILO
2003).

2.2 Frauen und Weiterbildung

Der CVTS (Continuing Vocational Education Survey) 1999 zeigt, dass weniger
als 40% der beschéftigten Frauen und Manner an Weiterbildungsangeboten
tellnehmen. Nach der Pflichtschulausbildung nehmen mehr Frauen als Manner
an weiterfihrenden Bildungsangeboten teil. Geschlechterunterschiede lassen
sich in der Wahl der Fécher der Aus- und Weiterbildung feststellen. In den
Jahren 1999 bis 2000 schrieben sich vierma so viele Manner wie Frauen in
Computerfachern ein. Gleiches gilt fir das Ingenieurwesen. Im Gegensatz dazu
richteten sich die Interessen der Frauen mehr auf die Bereiche
Gesundheitswesen, Sozial- und Erziehungswissenschaften. Dreimal so viele
Frauen wie Manner wurden hier ausgebildet. Eine Zielsetzung innerhalb der
ICT skills ist es die Geschlechteraufteilung in den Bereichen
Naturwissenschaft, Mathematik und Technik zu halbieren (Vgl. Bainbridge,
St./Murray, J/Harrison, T./Ward, T. 2003).

Auf der europédischen Ebene ist die Teilnahme von Frauen an Aus- und
Weiterbildungsmalinahmen im Zeitrahmen 2000 bis 2002 leicht gestiegen
(siehe folgende Abbildung). Frauen verfigen im Allgemeinen Uber einen
hoheren Bildungsabschluss als Manner. Mit einer Quote von lediglich 8,5% bei
den 25- bis 64-Jahrigen (8,4% im Jahr 2001) ist die Beteiligung an Aus- und
Weiterbildungsmal3nahmen nach wie vor gering (vgl. EC 2004). Die
Statistiken (vgl. Strack 2003) weisen erhebliche Unterschiede zwischen den
Léndern auf. Nach Nestler und Kailis (2002) ist in den nordischen Landern
(Norwegen, Schweden, Danemark und Finnland) die Teilnahmeguote an
betrieblichen Weiterbildungen hoher. Je geringer die algemeinen
Teilnahmequoten  werden, desto  geringer werden auch  die
geschlechtsspezifischen Unterschiede. Ausnahmen bilden hier vor alem
Lander wie Tschechien, Niederlande, Bulgarien und Deutschland, wo die
Teilnahmequote der Ménner zum Tell erheblich hoher ist. Fur alle
europaischen Léander lasst sich feststellen, dass grof3ere Betriebe (ab 250
Beschéftigte) ein erheblich htheres Angebot an Weiterbildungsmal3nahmen
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stellen und das unabhéngig von der allgemeinen Teilnahmequote je Land. Laut
Nestler und Kailis (2002) ist der Anteill der Unterschiede, der durch das
Geschlecht erklart werden kann, wesentlich geringer als der, der durch die
GrolRe des Unternehmens erklart werden kann. Die Niederlande und die
Tschechische Republik bilden hier wiederum eine Ausnahme.

Abb. 2: Prozentsatz der an Aus- und Weiter bildungsmal3nahmen teilnehmenden
Frauen im Alter von 25-64 Jahren
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(Quelle: Strack 2003)

Wahrend des Gewerkschaftsseminars , Training Policies for Vulnerable
Groups in Central and Eastern European Countries® im Juni 2002 in Prag
wurde unter anderem die Ausbildungspolitik beziiglich der Arbeitnehmerinnen
besprochen. Vor alem Frauen in osteuropaischen Landern missen sich mit
schlechter bezahlten Jobs und unsicheren Arbeitsvertragen abfinden, obwohl
sie Uber eine durchschnittlich bessere Ausbildung verfigen. In den Augen der
Arbeitgeber ist die Forderung junger Arbeitnehmerinnen aufgrund absehbarer
Mutterschaft, Erziehungszeit und fortwahrender Kinderbetreuung, z. B. bei
Krankheiten, nicht lohnenswert. Fur dltere Arbeitnehmerinnen stellt das frihere
Renteneintrittsalter eine Hurde fUr den Zugang zu Fortbildungsmal3nahmen dar
(vgl. ILO 2003).

In ihrem Bericht Uber die Qualitdé der weiblichen Arbeitss und
Beschaftigungsverhéltnisse zitiert die European Training Foundation (ETF) die
Ergebnissen der Untersuchung von Bleijenbergh et a (1999) und macht somit
folgende Vorschlage zur Forderung des Lernens bei berufstétigen Frauen:
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Commissioning studies of the gender composition of the workforce;
I dentifying obstacles to the promotion of women;
Mapping of career paths to facilitate access by women to higher posts;

Equal or preferential access to training and work experience;

I

Special training (for example, enabling women to acquire ‘male’ skills and for
managers and othersin equal opportunities awareness);

6. Training funds and places reserved for women;

7. Arrangements for care facilities during training.

(Quelle: ETF 2002)

3. Landerspiege

3.1 Weiterbildung in Europa (Bilanz)

Im Januar 2004 hat die Europdsche Kommission ihr Entwurf des
gemeinsamen Beschaftigungsberichts® 2003/2004 vorgelegt. Dieser Bericht
bietet einen ersten Uberblick tber die Beschéftigungslage und die Umsetzung
der neuen beschaftigungspolitischen Leitlinien fir den Zeitraum 2003-2006. In
den neuen Leitlinien werden drel Ubergreifende Ziele definiert:
Vollbeschéaftigung, Steigerung der Arbeitsplatzqualitét und Arbeitproduktivitét
sowie Starkung des sozialen Zusammenhalts und der sozialen Eingliederung.

In einem arbeitsmarktpolitischen Zusammenhang (Beschéftigungswachstum)
wird u.a. auf die Erhéhung der Anpassungsfahigkeit von Arbeitnehmern und
Unternehmen und die effizientere Investition in Humankapital als wesentliche
Voraussetzungen eingegangen. Relevant fur unser Thema des Lernens im
Prozess der Arbeit sind die Ergebnisse und Maldnahmen im Bereich des
Aufbaus des Humankapitals. Die Europaische Kommission hat sich zum Ziel
gesetzt, dass bis 2010 125 % der Erwachsenen an Aus und
Weiterbildungsmal3nahmen teilnehmen. Zum jetzigen Zeitpunkt erweist es sich
fur die EU als &uRerst schwierig, das fur 2010 ins Auge gefasste Ziel zu
erreichen, dass 85 % der 22-Jahrigen Uber einen Abschluss der Sekundarstufe
Il verfigen. Im Jahr 2002 waren es 75,5% der 20- bis 24-Jahrigen, die die
Sekundarstufe 11 abgeschlossen hatten (vgl. EC 2004).

2 Titel VIII des Vertrags zur Griindung der Européischen Gemeinschaft legt die Prinzipien und
Verfahren fest fur die Entwicklung einer koordinierten Beschaftigungsstrategie. In Artikel
129 sind die fir die Formulierung einer solchen Strategie vorgesehenen Schritte im
Einzelnen dargelegt. Danach werden jéhrlich Leitlinien fur die Beschéftigungspolitik der
Mitgliedstaaten definiert.
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Zu den jetzigen Umsetzungsmal3nahmen wird in dem Bericht folgendes
angemerkt:

Einige Mitgliedstaaten unternehmen Anstrengungen zur Reform der Systeme des |ebenslangen
Lernens im Sinne einer stirkeren Nachfrageorientierung und einer besseren Ausrichtung der
Lernangebote an den individuellen Bedirfnissen. Nur wenige Mitgliedstaaten zeigen sich
entschlossen, tatsachlich mehr und effizienter in ihr Humankapital zu investieren. Strategien
zur Erhéhung der privaten Investitionen (seitens des Einzelnen oder seitens der Unternehmen)
bleiben bruchstiickhaft. Reformen, die darauf abzielen, den Einzelnen zu entsprechenden
Investitionen zu ermutigen, stellen auf die Schaffung finanzieller Anreize ab. Bel zahleichen
Initiativen geht es um die Anerkennung und Zertifizierung nichtformalen Lernens oder eines
Lernens am Arbeitsplatz, mit dem Ziel, vorhandenen Quadlifikationen in starkerem Malie
Rechnung zu tragen. Die Sozialpartner werden zunehmend in die Planung und Durchfiihrung
von Aus- und WeiterbildungsmalRhahmen einbezogen, und immer haufiger geschieht dies im
Wege von Kollektivvereinbarungen. Was die Teilung der Kosten und der Verantwortlichkeiten
anbelangt, sind noch Verbesserungen und eine grof3ere Transparenz vonnoten.

(Quelle: EC 2004:8)

Je nach Altersgruppe und Bildungsabschluss sind grof3e Unterschiede
festzustellen. Die Wahrscheinlichkeit einer Teilnahme an Aus- und
Weiterbildungsmal3nahmen ist am geringsten bei den Gruppen, bei denen der
Bedarf am grofdten ist. Personen der Altersgruppe zwischen 25 und 34 Jahre
nehmen fast funfma so haufig an entsprechenden Mal3nahmen teil wie
Personen der Altersgruppe zwischen 55 und 64 Jahre. Und bei den
Geringqualifizierten ist die Wahrscheinlichkeit einer Tellnahme an
Weiterbildungsmal3namen viermal geringer als bel den Hochqualifizierten,
womit sich die Kluft bei den Qualifikationen weiter vergrof3ert. Frauen zeigen
eine etwas starkere Neigung, an Aus- und Weiterbildungsmaldnahmen
teilzunehmen, als Manner. Weitere Informationen sind in der folgenden
Abbildung dargestellt.
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Abb. 3. SchlUsselindikatoren zur Weiterbildung in Europa

BE | DK | DE EL ES | FR IE IT LU | NL | AT PT Fl SE | UK |EU15
T'rends bei Arbeitsunfillen (schwere Unfille) (2000) 83 B2 88 B6 106 @98 1056 92 a7 82 83 B7 111 110 94
T'rends bei Arbeitsunfillen (tédliche Unfille) (2000) 124 55 65 78 B1 79 43 B2 37 78 94 88 1056 82 79
I'rends bei Berufskrankheiten
[ransparenz bei Stellenangeboten *
Bildungsniveau der 20- bis 24-Jahrigen B1,1 639 733 813 649 817 B39 691 698 733 850 437 852 857 910 756
Miinner 776 654 726 763 582 BOS5 797 642 740 700 856 354 B19 852 907 729
Frauen B47 625 738 8589 719 828 881 740 655 767 844 520 904 BE3 913 78B4
Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmafnahmen 65 184 5.8 1,2 50 27 77 48 77 164 V5 29 189 184 223 85
Miinner 68 162 &.1 1,2 45 24 65 45 8% 169 785 24 1865 157 186 71,9
Frauen 63 207 55 1,1 54 30 88 47 64 158 T4 32 214 212 263 9,2
Investitionen in die Humanressourcen (2000) 5.2 84 45 KR 4.4 5.8 4.4 4.6 48 57 57 6,0 7.4 4.4 4,9
T'eilnahme an Mabnahmen der beruflichen 54 a1 28 48 G4 55 51 54 50 43 52 62 67 53
Werterbildung (Manner) (1999)
Teilnahme an MabBnahmen der beruflichen 58 44 30 46 59 54 53 56 40 47 47 67 69 51
Wenterbuldung (Frauen) (1999)

(Quelle: EC 2004)

Legende:

Trends bei Arbeitsunféllen: Entwicklung der Inzidenzrate, definiert als Zahl der
Arbeitsunfalle je 100.000 Beschéftigte. Bildungsniveau der 22-Jahrigen: Prozentsatz der 22-
Jahrigen, die mindestens die Sekundarstufe 2 abgeschlossen haben. Die Altersgruppe der 20-
bis 24-Jahrigen dient als Proxy (Aufschliisselung nach Geschlecht). Teilnahme an Aus- und
Weiterbildungsmalinahmen: Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmalinahmen (25-64
Jahre) insgesamt. Investitionen in die Humanressourcen: Offentliche Bildungsausgaben
insgesamt in Prozent des BIP. Teilnahme an Mafihahmen der beruflichen Weiterbildung:
Anteil der Beschaftigten, die an Mafdnahmen der beruflichen Weiterbildung teilnehmen
(Aufschlisselung nach Geschlecht).

Die Daten in dem Bericht der Europaischen Kommission (EC 2004) stammen im Wesentlichen
von Eurostat, dem Satistischen Amt der Européischen Gemeinschaften. Die wichtigsten
Eurostat-Datenquellen  sind:  die  Arbeitskréfteerhebung (AKE) der  Européischen
Gemeinschaft; die Vierteljdhrlichen Daten Uber Arbeitskréfte (QLFD) von Eurostat; die
harmonisierte europaische Zeitrethe zur Arbeitdosigkeit und das Haushaltspanel der
Européischen Gemeinschaft (ECHP).

Neben diesen Indikatoren werden die politischen Mal3nahmen auf nationaler
Ebene zusammengefasst. Es wird u.a. auf die unzureichende Umsetzung von
Strategien im Bereich des lebenslangen L ernens hingewiesen:

Mehrere Mitgliedstaaten haben erhebliche Anstrengungen unternommen, um verschiedene
Aspekte des lebenslangen Lernens, insbesondere im Zusammenhang mit der Forderung der
Beschaftigungsféhigkeit, in Angriff zu nehmen. Nur in wenigen Féllen werden jedoch
kohérente und umfassende Systeme oder Strategien des lebenslangen Lernens vorgestellt. Die
jungsten Reformen in DK, SE, FI und FR zielen darauf ab, die bestehenden Systeme flexibler
zu machen und an den individuellen Bediirfnissen auszurichten. BE, DE, AT und FI setzen in
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erster Linie auf Verbesserungen beim Ubergang von der Schule ins Erwerbsleben. In I T wurde
eine weitreichende Reform des Berufshildungssystems auf den Weg gebracht mit der
EinfUhrung eines neuen Systems der Lehrlingsausbildung, der Fondi interprofessionali sowie
eines persdnlichen Weiterbildungsurlaubs. Andere spezifische Reformen setzen an bei der
Bekampfung des Analphabetentums (BE, FR, IE, UK), der Verbesserung der
Grundqualifikationen (DK, DE, IE, PT, UK) oder der Vermittlung von IKT-Kompetenz (DK,
DE, IE, NL, EL).

Die Reformen in mehreren Mitgliedstaaten zielen darauf ab, zu einem starker
nachfrageorientierten System Uberzugehen mit Hilfe von Mechanismen, die eine bessere
Antizipation des Qualifikationshedarfs erméglichen. |E hat eine Expertengruppe , Kinftiger
Qualifikationsbedarf* eingesetzt. Die Qualifikationsstrategie fir England stellt darauf ab, Aus-
und Weiterbildungsmal3nahmen in stérkerem Mal3 am Bedarf der Arbeitgeber auszurichten.
Die meisten Mitgliedstaaten berichten Uber nationale Fortschritte auf den Weg zur Erreichung
der EU-weit anvisierten Ziele fir das Jahr 2010.

(Quelle: EC 2004:33)

Ein wichtiger weiterer Aspekt ist die Rolle des Einzelnen in der Gestaltung
seines Lernverhaltens. In diesem Bereich legt die Taskforce Beschéftigung, die
die nationalen Maldnahmen in Zusammenhang mit dem lebenslangen Lernen
begleitet, den Mitgliedsstaaten folgende Zielsetzungen nahe. Diese
Empfehlungen unterstreichen die Bedeutung des Qualitétsmanagements in der
Weiterbildung, der finanziellen Unterstitzung und der Aufteillung der
Verantwortlichkeiten zwischen unterschiedlichen Akteuren mit dem
Schwerpunkt auf die Lernenden.

—fur eine Aufwertung des Humankapital s zu sorgen;

— jedem das Recht auf Zugang zu einer Sekundarschulbildung und auf ein Mindestmald an
grundlegenden Fertigkeiten zuzuerkennen;

— einen besseren Zugang zu Berufshildungsmaéglichkeiten wahrend des gesamten Arbeitslebens
zu gewéhrleisten, wobel den gering qualifizierten und anderen benachteiligten Menschen
besondere Aufmerksamkeit zu schenken ist;

— den kinftigen Qualifikationsbedarf genauer zu ermitteln, unter anderem mit Hilfe eines
européi schen Netzes von Prognosei nstituten;

— sich transparente und ehrgeizige Ziele zu setzen (in Erganzung der auf européischer Ebene
gesetzten Ziele), um wirksame Systeme fiir das |ebenslange Lernen zu schaffen;

— Kosten und Verantwortlichkeiten zu teilen;

— die Rechte und Pflichten aller Beteiligten im Zusammenhang mit der allgemeinen und
beruflichen Bildung transparent darzustellen;

— Qualitdtsstandards fur die allgemeine und die berufliche Bildung — in 6ffentlichen, privaten
oder betriebsinternen Bildungseinrichtungen — festzulegen und deren Einhaltung zu
kontrollieren;

— mit einer Kombination aus Vorschriften und freiwilligen Regelungen, wie sektoralen oder
regionalen Aushildungsfonds und sonstigen Mal3nahmen, z. B. Steuergutschriften und
Bereitstellung von Unterstiitzungsdiensten, zu gewéhrleisten, dass es zu ausreichenden
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Investitionen seitens der Arbeitgeber sowie zu einer gerechten Aufteilung von Kosten und
Nutzen kommt;

—den Zugang zum lebenslangen Lernen zu erleichtern;

— die Bedirfnisse des Einzelnen genauer zu ermitteln und den Zugang zur Fortbildung zu
verbessern (dies liefRe sich dadurch bewerkstelligen, dass Fortbildung zu einem zentralen
Bestandteil der vertraglichen Beziehungen wird, dass Beratung und Orientierung bel der
Aufstellung personlicher Entwicklungsplane und die Anerkennung und Honorierung von
Fahigkeiten und Qualifikationen verbessert werden);

— das Fortbildungsangebot durch bessere Nutzung vorhandener moderner Instrumente, z. B.
des E-Learning, zu erweitern;

— Vernetzungen und Partnerschaften zwischen den Akteuren auf allen Ebenen zu férdern, um
die Zusammenarbeit und den Austausch bewdahrter Verfahren zu intensivieren.

(Quelle: EC 2004:33ff.)

3.2 Frankreich

Individuelles Recht zur Berufsbildung/Weiter bildung

Am 19. September 2003 haben sich die Soziapartner und die Vertretung der
Arbeitgeber Uber das individuelle Recht der Arbeitnehmer zur Berufs-
/Weiterbildung geeinigt. Das individuelle Recht zur Berufs-/Weiterbildung
(DIF: Droit individuel a la formation) betrifft die Mitarbeiter von
Privatunternehmen. Es regelt im Wesentlichen die Finanzierungsmodi der
Weiterbildung: Die Finanzierungsquote des individuellen Bildungsvertrags
betrégt 20% der Lohnsumme, die Entlohnung der Jugendlichen im Rahmen
von Professionalisierungsvertrdgen (contrats de professionalisation) wird auf
55% des Minimallohns erhoht. Das individuelle Recht zur Weiterbildung (DIF)
ist nicht von einem Unternehmen zu einem anderen Ubertragbar auf3er in
Ausnahmefdle wie Entlassung. Die Arbeitnehmer erhalten das Recht auf 20
Stunden Weiterbildung im Jahr, die in einer Periode von sechs Jahren
kumulierbar sind (vgl. Barroux 2003:8).

3.3 GrolRbritannien

Union L earning Representatives

Eine neue Untersuchung der TUC zum Thema “union learning
representatives’ zeigt, dass 59% der neuen Lernagenten Frauen sind. Diesmal
wurden die 6.500 ausgebildeten URL befragt (im Jahre 2000 waren es nur
2.000; die Ergebnisse der vorherigen Untersuchung wurden im LIPA-Bericht
vom Juni 2002 dargestellt). Die TUC hat sich zum Ziel gesetzt, bis 2010
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22.000 URL zu haben. Uber die Halfte der Lernagenten berichten, dass sie
Mitarbeitern mit keiner oder wenig Erfahrung mit dem Lernen geholfen haben,
71% haben die Mitarbeiter motiviert mit dem Lernen fortzufahren, und 33%
berichten, sie haben ihre Kollegen bei dem Erwerb von basic skills geholfen
(vgl. TUC 2003). Ein Aspekt der Arbeit der Lernagenten ist die Bewahrung der
Gleichheit der Chancen fir alle Mitarbeiter (equal accessto learning at or near
the workplace), d.h. sie sichern den Zugang zum Lernen von Mitarbeitern, die
an einer Behinderung leiden, Schichtarbeit leisten oder wegen ihres
Geschlechts diskriminiert werden kdnnten.

Die britische Regierung unterstitzt finanziell die Gewerkschaften bei der
Entwicklung des Lernens am Arbeitsplatz tber ihren ,,Union Learning Fund®
in Hohe von 24 Millionen £ zur Finanzierung von 400 Projekten seit 6 Jahren
(vgl. DWP 2003).

Die Rolle der Lernagenten hat sich innerhalb der drei Jahre gefestigt. In der
folgenden Abbildung werden die Tétigkeiten der Lernagenten dargestellt.

Abb. 4: Rolle der Lernagenten (N = 545)

=

Promoting the value of learning M 80.6
Offering advice and guidance on learning #31 7
Getting info on learning opportunities ﬂ

Negotiating learning with your employer %4-1 002000

Negotiating access to college courses 35.8 N 2003

Activity

Helping colleagues get funds for learning _—n-g' 46

Developing learning resources on-site 55
Other Activities 1156.5

0 20 40 60 80 100
% of all Learning Reps

(Quelle: York Consulting 2003)

Am meisten sind die Lernagenten mit der Beratung und Betreuung der
Lernenden am Arbeitsplatz beschéftigt (81,7%), mit der Forderung der
Lernkultur (80,6%) und der Verbreitung von Information Uber die
Lernmdglichkeiten (76,5%). 214 Lernagenten haben selbst am Arbeitsplatz den
Lernbedarf ihrer Kollegen ermittelt.
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Abb. 5: Lernbedarfe am Arbeitsplatz

Basic Skills: Literacy & Numeracy | 64

Basic IT Skills ] 84.1
ESOL ] 20.6

Vocational Qualifications ]57.9

Key Skills |44.4

Other learning needs 130.4

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

% of Learning Reps who have undertaken
a learning needs assessment

(Queélle: York Consulting 2003)

Qualitatsmanagement

Die Arbeit der Lernagenten ist in ein nationales Qualitdtsmanagementsystem
eingebettet. Dies wird auf individueller Ebene Gber Standards und
Empfehlungen zu Betreuung und Beratung (Information, Advice and Guidance,
IAG) organisiert. Auf nationaler Ebene wird die Qualitdt des lebenslangen
Lernens Uber ein System der Akkreditierung von Beratung- und
Betreuungstétigkeiten im Bereich des Lernens gesichert. Die Beratungs- und
Betreuungstétigkeiten der Lernagenten werden wie folgt definiert: ,help and
advice about learning and/or work options, and in some cases career
counseling”. Diese sind somit Teil des nationalen |AG Networks.

Mehr Informationen kénnen unter folgenden Adressen gefunden werden:

e Guidance Accreditation Board. http://www.gab.org.uk/home.asp#

e MATRIX. Quality Standard for information, advice and guidance
services. http://www.matrix-guality-standard.com/main/home.asp

Auf nationaler Ebeneist das Thema Betreuung und Beratung der Lernenden im
Rahmen des National Policy Framework and Action Plan for I1AG Services
eingebettet und auf internationaler Ebene haben die Education Committee and
die Employment, Labour and Social Affairs Committee der OECD 2003
Untersuchungen zu den Informations-, Beratungs- und Betreuungsleistungen
im Zusammenhang mit dem |ebenslangen L ernen durchgefhrt.
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e Mehr Informationen unter der Adresse:
http://www.lifelonglearning.co.uk/iag/index.htm

3.4 Niederlande
http://www.gw.utwente.nl/gw/cbb/

2001 hat die niederlandische Stiftung fur wissenschaftliche Forschung (NWO)
im Rahmen des PROO (Programming Council for Educational Research) ein
vierjdhriges  Forschungsprogranm  ins  Leben  gerufen.  Dieses
Forschungsprogramm beinhaltet vier Unterprojekte darunter drei PhD-Projekte
und ein Forschungsprojekt mit dem Projektkoordinator und Post-Doc.

Das Programm verfolgt — gemal? eigener Darstellung, die hier nicht weiter
kommentiert werden soll — folgendes Anliegen:

Neuerdings werde behauptet, dass der Arbeitsplatz ein Umfeld mit einem
hohen Lernpotential sei. Die Hauptargumente seien die Moglichkeit des
Kombinierens des formellen und informellen Lernens, die Moglichkeit allein
oder in der Gruppe zu arbeiten sowie die Gelegenheit mit Anféngern und
Experten Erfahrungen auszutauschen. Es gebe bis dato keinen eindeutigen
empirischen Beweis, dass der Arbeitsplatz eine starke Lernumgebung ist.
Andere Studien zeigten, dass er nicht immer lernforderlich sei, und es gebe
auch viele Missverstdndnisse Uber das Lernen am Arbeitsplatz. Dieses
Forschungsprogramm ziele darauf ab, die Lernforderlichkeit des Arbeitsplatzes
zu anaysieren, indem es systematisch fUnf einzelne Forschungsprojekte
kombiniert (Vgl. O.V. 2003).

Abb. 6: Beschreibung der einzelnen Projekte

The first project takes a curricular approach, by modelling and testing different
configurations of the workplace, based on recent insights and models

This second project is added to the programme in 2002. This project investigates
learning processes of the two major pathways to becoming skilled in the Dutch VET-
system: apprenticeships versus school based education.

The third project takes a point of departure in learning theory. Concentrating on the
use of ICT asatool for work based learning, this project aims at operationalisation of
different forms of learning and defining outcomes, based on the work of Eraut and
Simons.

The fourth project combines educational and micro-economic theories on reflective
learning within communities of practice and the innovative behaviour of companies.
The work of Wenger and Nonaka & Takeuchi are the main sources for this project.

The fifth project is a synthetic study, which will combine the results of the other three
projects. This project should lead to a cornerstone publication on work-based
learning, based on discussions within two international expert meetings.
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(Quelle: Porrtman/Nieuwenhuis 2003)

Im Februar 2003 fand ein erster Workshop mit externen internationalen
Experten dtatt. Die Projekte wurden einzeln vorgestellt. Die Midterm
Newsletter gibt einen interessanten Einblick in den Projekten (General review,
Processing of comments, current stage and future activities). Als Beispiel wird
hiernach den Bericht Uber das erste Projekt prasentiert:
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Project 1

Presented by:
Franck Blokhuis

Commented on by:
Frank Achtenhagen,
Hans Gruber

Factors influencing the effectiveness of
learning at the workplace

General review

At the workshop | presented my paper on factors that influence the effectiveness
of learning at the workplace. | considered it an excellent opportunity to share and
discuss my ideas with an international group of experts on work related learning.
Their comments are very helpful for my research, because of the awareness they
arouse and of the other perspectivas they brought in.

Processing of comments

The remarks of the participants focused on the second part of the paper. The cen-
tral issue of this part was the analysis of some 42 studies necessary for choosing
relevant variables and constructing a design model. The first part consisted of a
conceptual and theoretical analysis of literature on learning at the workplace. The
critique on the second part was that the rationale for the selected variables was
not made explicit therefore making it hard to assess their relevance. One of the
participants suggested to choose and develop an intervention on the basis of the
specific situations in labour organisations.

Current stage and future activities

After the workshop | worked out an overview of the statistical information on the
variables. This resulted in the development of a basic model for the effectiven-
ess of learning at the workplace. The model was composed of several models
that partly overlap (Van Woerkom, 2003; Colquitt et al, 2000; Alliger et al, 1997;
Gielen, 1995). The model consists of three categories of dependent variables that
can be labelled as part of learning and development processeas: acquiring com-
petencies, applying competencies, and improving one’s own functioning and that
of the labour organisation. Each category consists of one or more variables that
were found to be dependent variables in one or more studies therefore providing
the opportunity to enlarge the model by a second layer of independent variables.
The statistical information and the basic model have been used to select nine
variables that are expected to influence the effectiveness strongly: participation,
interaction, variation, support, relevance, sequence, preparation, assessment,
and consistency.

Further activities 2003 and coming year:

The design model that | have developed now focuses on influencing the particular
learning possibilities of workplaces. The selected variables will be used for analy-
sing. The results of the analysis provide the basis for the intervention. The inter-
vention aims not at changing the labour organisation, but at using the opportuni-
ties available to their full extent. It means that the interventions can differ for each
labour organisation. At the same time school will be included in the intervention if
parts of the learning process cannot take place at the workplace. After the inter-
vention the learning possibilities at the workplace and the learning results will be
measured. The next intervention is aimed at enlarging the learning possibilities
again if possible.

During the next school year the design model will be used in three different voca-
tional education and training courses in different sectors, on different levels and
on different learning routes.

(Quelle: Porrtman/Nieuwenhuis 2003)
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Ansprechpartnerin um mehr Informationen tber das Projekt zu erfahren ist
Mrs. Monique Kole (University of Twente, Department of Educational Science
and Technology) m.kole@edte.utwente.nl

4. Schlussfolgerungen

Es ist erstaunlich wenig Uber das spezifische Thema des Lernens im Prozess
der Arbeit bei weiblichen Mitarbeiterinnen zu finden. Es wird in den Berichten
allgemein Uber die Teilnahme der Frauen an Weiterbildungsmal3nahme und die
spezifischen Formen ihrer Erwerbstétigkeiten (Halbtagsbeschaftigung,
spezifische Berufsbereichen) berichtet. Insbesondere in den Landern, wo das
Bildungsniveau bei Frauen im Durchschnitt héher liegt als bei Mannern, stellt
sich die Frage nach dem Lernen im Prozess der Arbeit bel Frauen.

Ich kann mich nur an die Empfehlungen der Européischen Stiftung (ETF
2002:28) anschlief3en, die eine Reihe von Forschungsprojekten und Initiativen
wie folgt fordert:

» Morein-depth country comparative research;

> Developing gender-sensitive indicators on quality of work and employment (status,
occupation, income levels and wages, socia protection, hedth and safety, work
organisation, competence development, work—life balance);

> In-depth analysis of the factors behind gender segregation of labour marketsin the EU and
of the strategies in place to address this issue;

»  Further research on how to balance working and non-working time with a life—course
perspective;

» Relationships between paid and unpaid work and their links to social protection and
pensions;

» The quality of women's work and employment in the candidate countries where there
seems to be higher participation rates of women and less gender segregation than in the
EU.
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