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Selbstgesteuertes Lernen
Ausweg aus oder neue Variante in dem ungleichen Kampf
um das lebenslange Lernen?

Martin Baethge

Zusammenfassung

Der Artikel nimmt den Sachverhalt, dass individuelle und institutionelle Weiterbildungs-
aktivitiiten im letzten Jahrzehnt riicklinfig sind und sich an den sozialen Selektionsmus-
tern in der Weiterbildungsteilnahme nichts geiindert hat, zum Ausgangspunkt fiir die Fra-
ge, 0b und wie weit in der Erwerbsarbeit, die sich als entscheidendes Merkmal fiir indivi-
duelle Weiterbildungsteilnahme erweist, Ansiitze zur Erhohung der Weiterbildungsteil-
nahme zu finden sind. Die Antwort geht von der Priimisse aus, dass stirker als in der Ver-
gangenbeit die Fihigkeit zu Selbststeuerung und Selbstorganisation zur zentralen indivi-
duellen Bedingung fiir die Teilhabe an Weiterbildung/lebenslangen Lernen geworden ist.
Die Ergebnisse der vom Verfasser durchgefiibrten Repriisentativstudie zum Weiterbil-
dungsverbalten und -bewusstsein der deutschen Bevilkerung im erwerbsfihigen Alter zei-
gen, dass eine lernforderliche Arbeitsorganisation nicht allein einen gegeniiber vorberufli-
cher Sozialisation eigenstindigen Faktor fiir Weiterbildungsteilnahme abgibt, sondern ge-
rade fiir Selbststeuerungskompetenz die entscheidende GrifSe darstellt. Damit tritt die be-
triebliche Arbeitsorganisation, die in der weiterbildungspolitischen Diskussion bisher ver-
nachlissigt ist, neben andere institutionelle Bedingungen als Komplex der Ermiglichung
oder Blockierung von Weiterbildungsteilhabe.

1. Weiterbildungsparadoxa und soziale Selektion

Der Sachverhalt ist ebenso klar wie klirungsbediirftig: Im Gegensatz zu einer aus-
ufernden Weiterbildungsrhetorik in Politik und Wissenschaft, die im letzten Jahr-
zehnt immer wieder und aktuell verstirkt mit Hinweis auf die demografische Ent-
wicklung die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens als zentrale Voraussetzung fur
berufliche und soziale Teilhabe betont, steht das tatsichliche Weiterbildungsverhalten
von Individuen und Institutionen. Bei beiden ldsst sich seit Gber zehn Jahren eine
Ruckliufigkeit der Weiterbildungsaktivititen beobachten. Bei den Individuen driickt
sich diese in einer erst sinkenden, dann stagnierenden Teilnahme an beruflicher wie
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auch allgemeiner Weiterbildung aus, die beide nach einem Hohepunkt 1997 im Jahr
2007 auf dem Niveau von 1994 liegen (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2008, S. 138). Bei den Institutionen stellen sich riickldufige Weiterbildungsaktivititen
in einer deutlichen Reduzierung der Weiterbildungsausgaben bei allen wesentlichen
Finanziers in der ersten Hilfte des Jahrzehnt dar: bei der Bundesagentur fir Arbeit
um 70 % von 7,8 (1999) auf 2,3 Mrd. Euro (2005), bei den Unternehmen um 16 %
und bei der 6ffentlichen Hand (Gebietskérperschaften) um ein Funftel (vgl. Auto-
rengruppe Bildungsberichterstattung 2008, S. 32).

An den sozialen Selektionsmustern in der beruflichen Weiterbildung, auf die ich
mich im Folgenden konzentriere, hat sich wenig verdndert. Nach wie vor sind es die
unteren beruflichen Qualifikationsgruppen, die bei der Weiterbildungsteilnahme un-
terprivilegiert sind: Die Quote der Weiterbildungsteilnehmer mit Hochschulabschluss
ist viermal, die der Fachkrafte auf der mittleren Ebene noch zweieinhalb so hoch wie
die derjenigen ohne eine Berufsausbildung (vgl. Autorengruppen Bildungsberichter-
stattung 2008, S. 305). Unsere logistische Regression zur Prifung zentraler Einfluss-
faktoren fir die Teilnahme an Weiterbildung zeigt, dass iiber den beruflichen Quali-
fikationsstatus hinaus vor allem éltere Beschiftigte (iber 50 Jahre) eine um 50 % ge-
ringere Chance gegentiber den jungeren Altersgruppen haben, an Weiterbildung teil-
zunchmen. Die drei- bis vierfach niedrigere Teilnahmechance von Personen mit
Migrationshintergrund gegeniiber Personen ohne Migrationshintergrund ist wesent-
lich Gber Schulbildung und berufliche Qualifikation vermittelt. Der hervorstechende
Befund unserer Analyse liegt darin, dass das stirkste Gewicht fiir Weiterbildungsteil-
nahme dem Erwerbsstatus zukommt: Vollzeiterwerbstitige haben unter sonst glei-
chen Bedingungen eine sechsmal hohere Chance, an Weiterbildung teilzunehmen, als
Nichterwerbspersonen; gegeniiber Arbeitslosen ist ihre Chance fast dreimal so hoch
(vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008, S. 141).

Aus den sozialen Merkmalen der Weiterbildungsteilnahme lassen sich noch nicht
die Ursachen fiir die Weiterbildungsabstinenz erschlieBen.

Tab. 1: Dominante Barriere fiir Weiterbildungsteilnahme (vgl. Baethge/Baethge-Kinsky 2004, S. 55)

1. | Fehlender personlicher oder beruflicher Nutzen 35%
Informations-, Qualitits-, Angebotsdefizite 21 %

3. | Belastungen aus familidren Situationen (Vereinbarkeit Familie/Arbeit/ 34 %
Weiterbildung), knappe Zeit

4. | Weiterbildungskosten 10 %

Die Frage nach den Ursachen fur die geringe Weiterbildungsteilnahme gerade der un-
teren Qualifikationsgruppen lisst sich auf einer institutionellen Ebene von Weiterbil-
dungsangeboten und einer individuellen Ebene von Motiven und Verhaltensweisen
von Individuen beantworten. Auf der individuellen Ebene zeigt unsere Reprisenta-
tivstudie zum Weiterbildungsbewusstsein und -verhalten der deutschen Bevolkerung
ein aufschlussreiches Bild zu den Weiterbildungsbarrieren. Es sind vor allem vier Bar-
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rieren-Komplexe, die von den Befragten jeweils als Haupthindernis fiir ihre Weiter-
bildungsabstinenz ins Feld gefiihrt werden:

Man kann die beiden ersten Barrierekomplexe, die zusammen von mehr als der
Hilfte der Befragten als Haupthinderungsgrund fiir Weiterbildungsteilnahme genannt
werden, als Ausdruck eines Weiterbildungsparadoxons begreifen: der allgemein aner-
kannten Notwendigkeit von lebenslangem Lernen steht ein begrenztes Wissen iiber
zukiinftige berufliche Wissens- und Verhaltensanforderungen gegen. Der Mehrheit
der Befragten vermittelt sich diese auch im institutionellen Bereich anzutreffende Un-
sicherheit iiber das inhaltliche ,,Wohin®, tber den persénlichen oder beruflichen Nut-
zen von Weiterbildung. Dieses Gefiihl wird erginzt und verstirkt, wenn potentielle
Weiterbildungsteilnehmer den Eindruck gewinnen, dass die Information tber Wei-
terbildungsangebote und deren Qualitdt unzulinglich ist, zumindest in dem Sinn, dass
sie thnen ihre — hiufig vermutlich diffusen — Erwartungen nicht erftllen. (Die beiden
ersten Antwortkategorien in Tab. 1 werden von 56 % der Befragten gewihlt.) Die
Daten zeigen auch, dass unmittelbar materielle Aspekte (Kosten) eine untergeordnete
Rolle spielen (10 % nennen sie als Haupthinderungsgrund). Demgegeniiber hat ein mit-
telbar materielles Problem eine wichtige Bremswirkung fiir Weiterbildungsteilname: Die
Vereinbarkeit von Arbeit, Familie und Weiterbildung wird von mehr als einem Drittel
als wichtigstes Hindernis fiir Weiterbildungsbeteiligung genannt. Zeitorganisations-
modelle, die diese Vereinbarkeit gewihrleisten, haben deswegen eine hohe weiterbil-
dungspolitische Relevanz, werden aber ohne materielle Regelungen im Sinne der Ent-
lastung von Individuen oder Unternehmen bei Freistellung von anderen Verpflich-
tungen fiir Weiterbildung kaum realisierbar sein.

Da — wie gezeigt — der Erwerbsstatus fiir die Weiterbildungsteilnahme zentrale
Bedeutung zukommt, erscheint es sinnvoll, sich auf der institutionellen Ebene vor al-
lem die Orte der Erwerbsarbeit, die Unternehmen und Betriebe genauer anzuschen.
Auch bei ihnen zeigen sich selektive Tendenzen. Sie stellen sich als starke Differen-
zen von betrieblichen Weiterbildungsangeboten nach Branchen und nach Personen-
merkmalen wie Ausbildungsniveau, Alter und Geschlecht dar (vgl. Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2008, S. 143 f.).

2. Selbstgesteuertes Lernen als neuer Typus beruflicher Weiterbildung
und soziale Selektion

Bis zu diesem Punkt sind mehr oder weniger bekannte Sachverhalte unter einem
recht allgemeinen Begriff von Weiterbildung unter Gesichtspunkten individuellen
und institutionellen Weiterbildungsverhaltens skizziert worden. Damit kann zwar das
Weiterbildungsverhalten von Individuen und Institutionen und die Fortdauer der ihm
cigenen sozialen Disparititen beleuchtet werden. Eine weiterfithrende Betrachtung
von Ursachen, Relevanz und Wegen zur Losung von Widerspriichen und Dispariti-
ten in der Weiterbildungsbeteiligung ldsst sich erst mit Blick auf den inneren Zusam-
menhang von individuellen und institutionellen Bedingungsfaktoren auf der einen
und auf einen priziseren Begtiff von Weiterbildung/lebenslangem Lernen auf der
anderen Seite gewinnen:
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= Individuelle Bildungsverhaltensweisen sind in biografischer Perspektive der Sozia-
lisation zu lebenslangem Lernen immer auch Resultat von Lerngelegenheiten, die
dem einzelnen durch institutionelle Arrangements mehr oder weniger stark eroff-
net werden. Das Zusammenspiel individueller und institutioneller Faktoren be-
ginnt bereits im vorschulischen Bereich, setzt sich iber die Bildungs- und Ausbil-
dungsinstitutionen fort und wird durch die Lern- und Bildungsumwelten im Ar-
beitsleben im Erwachsenenalter weiter ausgeformt (vgl. die Beitrdge in Achtenha-
gen/Lempert 2000). Die Ergebnisse des Zusammenspiels von Bildungsinstitutio-
nen und Weiterbildungsverhalten sind in den sozialstrukturellen Analysen zur
Weiterbildungsteilhabe nach Bildungsniveau immer wieder aufgefithrt worden.
Im Folgenden soll die Zusammenhangsanalyse um die Witkung der Lernumuwelten
in der Arbeit erweitert werden.

= Man kann heute auch nicht mehr gut von einem traditionellen Begriff von Wei-
terbildung im Sinne der Fortfihrung schulischer Lernarrangements im Erwach-
senenalter ausgehen, wie es etwa im Konzept des Deutschen Bildungsrats mit
seiner Kategorie des ,,organisierten Weiterlernens® (Deutsch Bildungsrat 1972, S.
51) angesprochen ist. Unter den Bedingungen nachindustrieller Gesellschaften
geht es vielmehr um einen bestimmten neuen Typus von Lernen im Erwachsenenal-
ter. Dieser zeichnet sich durch eine hohe Fihigkeit zur Selbstorganisation und
-steuerung von Lernaktivititen und zur Antigipation von Lernerfordernissen aus.

Den strukturellen Hintergrund beider Aspekte bildet der bereits angedeutete Sach-
verhalt, dass es angesichts der fir nachindustrielle Gesellschaften typischen steigen-
den Unsicherheit Gber die Entwicklung von Absatz- und Arbeitsmarkten und einer
erhéhten Unbestimmtheit tiber langfristig verwertbare Qualifikationen, die neben der
Unkalkulierbarkeit des Marktes auch beschleunigten Wissensverschleil3 zur Ursache
hat, immer weniger Sinn ergibt, vordringlich auf traditionelle, standardisierte Weiter-
bildungsangebote zu setzen und die herkémmliche Distanz zwischen Weiterbil-
dungsanbietern und Arbeitmarkt bzw. Arbeitsorganisationen rigide aufrecht zu erhal-
ten. In den Betrieben konnen wir beobachten, dass sie ihre eigene Weiterbildungsor-
ganisation und -aktivitit stirker prozessorientiert und bedarfsbezogen auszurichten
trachten — verbunden durchaus auch mit Kosteneinsparungen (vgl. Baethge-Kinsky/
Holm/Tullius 2006). Fur staatliche und private Weiterbildungsanbieter steht die An-
forderung, weniger angebots- und stitker nachfrageorientiert zu agieren, wenn sie den
Bedarf des Arbeitsmarktes und die Bedurfnisse der Beschiftigen treffen wollen.
(Dass damit cin neues, schwer 19sbares Problem im Verhiltnis von Angebot und
Nachfrage in der Weiterbildung auftaucht, da eine zu stark nachfrageorientierte Wei-
terbildung auch pragmatisch verkiirzt sein kann, sei hier am Rande vermerkt.)

Die begrenzten Effekte offentlich geférderter beruflicher Weiterbildung, z. B. der
BA (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2004, S. 149 ff.) zeigen: Die ex-
terne Steuerung der Kompetenz- und Wissensproduktion in der beruflichen Weiter-
bildung gelingt immer weniger (wenn sie denn tberhaupt frither einmal gut funktio-
niert hat), und Organisationen der Erwerbsarbeit und der beruflichen Qualifizierung
sind gehalten, enger zu kooperieren und die Abstimmungsprozesse zu verdichten.
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Gelingen wird dies zufriedenstellend nur, wenn die Beschiftigten mitspielen. Das
Pendant zu Prozess- und Nachfrageorientierung in der Organisation von beruflicher
Weiterbildung bildet auf der Ebene der Personen eine weitgehende Subjektivierung
der Weiterbildungsplanung und -steuerung. Bei beruflicher Aufstiegsfortbildung war
das auch frither sehr stark der Fall. Heute weitet sich diese Verhaltungsanforderung
auf die zur alltdglichen Funktionsfihigkeit in der Arbeit, zu Statuserhalt und Beschif-
tigungssicherung erforderlichen Kompetenzen aus.

Theoretisch etwas anspruchsvoller dimensioniert und auf die aktuelle berufs-, ar-
beits- und arbeitsmarktsoziologische Debatte bezogen, ldsst sich der thematisierte
Zusammenhang zwischen Arbeit, Weiterbildung und Arbeitsmarkt so formulieren:
Der zunehmenden Subjektivierung der Erwerbsarbeit folgt die verstirkte Subjektivie-
rung der Kompetenzentwicklung, méglicherweise auch der Arbeitsmarktorganisation
(vgl. VoBB/Pongtratz 2001). Wit haben diese Zusammenhinge in unserer Reprisenta-
tivstudie zum Weiterbildungsverhalten und -bewusstsein der deutschen Bevolkerung
aufgegriffen (vgl. Baethge/Baethge-Kinsky 2004). Im Folgenden stelle ich einige fur
unser Thema zentrale Ergebnisse zum Zusammenhang von beruflichem Weiterbil-
dungsverhalten, Kompetenzbewusstein und Arbeits- und Arbeitsmarkterfahrungen
der deutschen Bevolkerung im erwerbsfiahigen Alter (19 bis 64 Jahre) vor. Mit Blick
auf den neuen Weiterbildungstypus haben wir die Kompetenz fiir lebenslanges Ler-
nen in drei Dimensionen operationalisiert, die jeweils als Indizes aus mehreren
Merkmalen gebildet worden sind:
= Selbststeuerung/Selbstorganisation
= Antizipationsfdhigkeit
= Weiterbildungsaktivitit (als Kontrollvariable)

Diese Kompetenzen haben wir in Beziehung gesetzt zu institutionellen Lernum-
gebungen auf dem Arbeitsmarkt und in der betrieblichen Arbeit.

Abb. 1: Niveau der Lernkompetenz nach Lernférderlichkeit der Arbeit (in %) N = 2331
Quelle: Baethge/Baethge-Kinsky 2004, S. 93
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Es sind nicht die Mobilitiits- und Arbeitsmarkterfabrungen, die einen hohen Einfluss
auf die Kompetenz fiir lebenslanges Lernen austiben. Vor dem Hintergrund, dass die
Berufs- und Arbeitsmarktmobilitit der deutschen Erwerbsbevolkerung insgesamt
nicht sehr ausgeprigt ist, weisen alle von uns gepriiften Mobilititsindikatoren wie Be-
rufswechsel, Firmenwechsel, Wechsel des Wohnortes keine signifikanten Zusam-
menhidnge mit dem Gesamtindex ,,Kompetenz zu lebenslangem Lernen® und mit
dessen einzelnen Komponenten (Selbststeuerung, Antizipation, Aktivitit) auf. Ledig-
lich bei mehrfacher Arbeitslosigkeitserfahrung zeigt sich ein negativer Zusammen-
hang (vgl. Bacthge/Baethge-Kinsky 2004, S. 72).

Im Gegensatz dazu stehen die Arbeitserfabrungen, die wir unter dem Aspekt mog-
licher Lernforderlichkeit der Arbeit sehr detailliert mit 16 Items in den Dimensionen
Ganzheitlichkeit der Aufgabe, soziale Einbindung/Kommunikation, Partizipations-
chancen und berufliche Entfaltungsmdglichkeiten erfasst haben.! Es wird ein sehr
hoher Zusammenhang zwischen der erfahrenen Lernférderlichkeit der Arbeit, in der
jemand titig ist, und der Kompetenz fiir lebenslanges Lernen deutlich. Beschiftigte,
die in Arbeitsverhiltnissen mit stark ausgepriagter Lernforderlichkeit titig sind, wei-
sen eine weit iberdurchschnittliche hohe Lernkompetenz (56 %) auf, Personen an
Arbeitspldtzen mit schwach ausgeprigter Lernforderlichkeit zeichnen sich eher dage-
gen auch durch ein sehr niedriges Niveau der Lernkompetenz aus (vgl. Abb. 1).

Abb. 2. Selbststeuerungsdisposition nach Lernférderlichkeit der Arbeit
Quelle: Baethge/Baethge-Kinsky 2004, S. 101
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Was fiur den Gesamtindex Kompetenz gilt, findet sich bei seinen einzelnen Kompo-
nenten unterschiedlich stark ausgeprigt wieder. Am stirksten ist der Zusammenhang
zwischen positiven Arbeitserfahrungen und der Selbststeuerungsdisposition (vgl.
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Abb. 2), wobei die Ganzheitlichkeit der Arbeitsaufgabe einen besonders hohen Ein-
fluss hat. Besondere Aufmerksamkeit verdient auch der technologische Modernisie-
rungsgrad des Arbeitsplatzes, den wir Uber das Merkmal Arbeit mit PC bzw. mit In-
formationstechnologie erfasst haben. Auch hier ist der Zusammenhang eindeutig.
Beschiftigte an technologisch modernen Arbeitsplitzen weisen sowohl eine hohere
Gesamtkompetenz als auch die stirker ausgeprigte Selbststeuerungsdisposition auf
als Arbeitskrifte an unmodernen Arbeitsplitzen.

Das Niveau der Lernférderlichkeit in der Arbeit ist nicht in allen Branchen gleich,
sondern variiert im Urteil der Beschiftigten extrem zwischen den Wirtschaftszeigen,
was zeigt, wie sehr die Gelegenheitsstrukturen zur Kompetenzentwicklung nach 6-
konomischen Merkmalen der Beschiftigung differieren. Wir haben drei Niveaus nach
den empirischen Mittelwerten unterschieden (vgl. Abb. 3). Abbildung 3 zeigt bezogen
auf die Gesamtbeschiftigung fir Deutschland die Unterschiede in den arbeitsimma-
nenten Lernchancen der abhingig Beschiftigten. In der Aufteilung in den drei Sekto-
ren finden sich Ahnlichkeiten mit den von CVTS 32 ermittelten Weiterbildungsange-
boten von Unternehmen nach Branchen: In den Branchen mit niedriger Lernforder-
lichkeit tauchen das Bau-, das Hotel- und Gastgewerbe ebenso wieder auf wie der
Einzelhandel u. a., die auch zu den weiterbildungsinaktivsten Branchen bei CVTS 3
zihlen (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008, S. 142 ff.).

Abb. 3: Branchen nach Niveau der Lernférderlichkeit der Arbeit (N = 25179)
Quelle: Baethge/Baethge-Kinsky 2004, S. 116
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Da die Selbststeuerungskompetenz u. E. auf der individuellen Ebene fiir lebenslanges
Lernen die entscheidende GroBe abgibt, ist genauer zu kliren, von welchen Sozialisa-
tionserfahrungen sie abhingig ist. Das Ergebnis zum Zusammenhang von Lernfor-
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derlichkeit der Arbeit und Kompetenz zu lebenslangem Lernen wire nicht besonders
erwihnenswert, wenn die positiven Arbeitserfahrungen vor allem auf einem hohen
Bildungs- und Ausbildungsstand der jeweiligen Arbeitsplatzinhaber zuriickzufiihren
wiren. Dies wire nur die Verlingerung der Bildungsprivilegierung in der Jugend und
wirde die Annahme einer Aufwirtsspirale zwischen hohem Bildungsstand und posi-
tiver Arbeitserfahrung bestitigen. Tatsdchlich scheint es sich anders zu verhalten und
die Arbeitsorganisation ein unabhingiger Faktor in der Kompetenzentwicklung der
Individuen zu sein, und zwar ein gewichtiger, wenn nicht gar der entscheidende. Mit
Hilfe einer multiplen Regression haben wir die Stirke der Zusammenhinge jeweils
zwischen Sozialisation/Bildung und Arbeitserfahrungen mit der Letnkompetenz ins-
gesamt und die Selbststeuerungskompetenz im Besonderen bestimmt. Im Resultat
zeigt sich nicht nur eine ausgeprigte Bestimmtheit der Lernkompetenz durch die von
uns erfassten Dimensionen, sondern vor allem auch der groBere Effekt, den die be-
triebliche Organisation der Arbeit auf sie hat. Dies gilt fir den Gesamtindex Lern-
kompetenz fiir lebenslanges Lernen (vgl. Abb. 4) und noch stirker fir das Merkmal
der Selbststeuerungsdisposition (vgl. Abb. 5).

Abb. 4: Einfluss" von Sozialisation, Aspiration, Arbeitsorganisation und erwerbsstrukturellen
Bedingungen auf die Lernkompetenz, Quelle: Baethge/Baethge-Kinsky 2004, S. 110
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Abb. 5: Einfluss von Sozialisation, Aspiration, Arbeitsorganisation und erwerbsstrukturellen
Bedingungen auf die Selbststeuerungsdisposition, Quelle: Baethge/Baethge-Kinsky 2004, S. 111
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3. Fazit

Was bedeuten die Befunde fiir unsere iibergeordnete Frage nach der Kompetenz zu
lebenslangem Lernen im Zuge verstirkter Subjektivierung von Arbeit und Weiterbil-
dung?

Die gute Nachricht ist, dass offensichtlich die Kompetenz fir lebenslanges Ler-
nen nicht mit Abschluss der vorberuflichen Sozialisation in Familie und Schule de-
terminiert ist, auch wenn sie einen erheblichen Einfluss hat (vgl. Abb. 4). Die Arbeit
stellt einen eigenstandigen Prigefaktor zur Entfaltung von Lernkompetenz dar, bietet
gleichsam ,,eine zweite Chance® fir die Beschiftigten, wenn die Betriebe die Arbeits-
plitze organisatorisch und technisch lernférderlich gestalten, was nicht heilen muss,
selbst viel Weiterbildung in Kursform anzubieten.

Auf der anderen Seite gilt allerdings auch, dass die relative Eigenstindigkeit des
Faktors Arbeitsgestaltung in der Kompetenzentwicklung im negativen Tall jener
Wirtschaftsbereiche, die wenig lernférderliche Arbeitsplitze anbieten (vgl. Abb. 3),
auch Grenzen fir die Entfaltung der subjektiven Kompetenzen fiir lebenslanges Ler-
nen markiert. Die Beschiftigten dieser Bereiche sind doppelt benachteiligt: zum einen
bieten ithnen die Betriebe weniger Weiterbildungsangebote, zum anderen eréffnet ih-
nen ihre Arbeit wenig Lernchancen.

In dem MaBe, in dem Selbststeuerung durch lernforderliche Arbeitsgestaltung ge-
stitzt und weiterentwickelt wird, kann sie dazu beitragen, Lernhemmnisse, die aus
vorberuflichen Sozialisationsphasen mitgeschleppt werden, aufzuweichen und Un-
gleichheit in der beruflichen Weiterbildung (vermutlich sogar in der Weiterbildung
insgesamt) zu vermindern. Aber dies ist kein Selbstlaufer der Entwicklung. Das muss
man im Auge behalten, wenn die These von der Selbststeuerung nicht die tatsichli-
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chen Bedingungen ihres Zustandekommens ideologisch verbrimen und den Indivi-
duen allein die Verantwortung fiir ihre Kompetenzentwicklung aufbiirden soll.

Die dargestellten Abhingigkeiten lassen sich auch dahingehend interpretieren,
dass dem Individuum in der subjektiven Arbeit Grenzen fiir autonomes Handeln ge-
setzt sind. Das Individuum, dem fiir die Sicherung der eigenen Erwerbsbiografie Au-
tonomie, Kompetenz und Selbststeuerungsfihigkeit fir lebenslanges Lernen abver-
langt wird, kann sich bei deren Erwerb und Aufrechterhaltung weniger von der Bin-
dung an betriebliche Arbeit emanzipieren, als die These von der Subjektivierung der
Arbeit annahmen ldsst. Unter den Bedingungen beschleunigten und wenig kalkulier-
baren Strukturwandels und verstirkter Innovationsdynamik verlduft die Demarkati-
onslinie zwischen Privilegierung und Depravierung in den beruflichen Entwick-
lungsméglichkeiten nicht nur auf dem Arbeitsmarkt zwischen denen, die drin, und
denen, die drauBlen sind, sondern auch bereits im Betrieb zwischen denen, die an
lernférderlichen Arbeitsplitzen titig sind, und denen, die diesen Vorzug nicht genie-
Ben.

Anmerkungen

1 Die Skala ,, Lernforderlichkeit des Arbeitsverhaltnisses® weist eine hohe interne Konsistenz
auf (Gesamtindex ,,Lernforderlichkeit des Arbeitsverhiltnisses Cronbachs Alpha: 0,88)
(vgl. Baethge/Baethge-Kinsky 2004, S. 86.).

2 CVTS 3 (Continuing Vocational Education Survey) ist eine europaweite Studie zum Wei-
terbildungsverhalten von Unternehmen.
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