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1. Zusammenfassung

Herausforderungen:

Wissen und Kompetenzen bedeuten Chancen in unserer modernen Ge-
sellschaft und Wirtschaft. Diese Chancen zu nutzen, heilst auch, sich
Veranderungen zu stellen, denn Anforderungen an Wissen und Kompe-
tenzen verandern sich:

Unternehmen sind geprégt von

- neuen Technologien und beschleunigten Produktentwicklungs-
prozessen,

- neuen Dienstleistungsangeboten, die z.T. flankierend fir Produkte
entwickelt werden,

> einer standigen Anpassung der Arbeitsorganisation.

Die Gesellschaft ist gepragt von einer
> stdrkeren Tertidrisierung,
> zunehmenden Internationalisierung,

- riicklaufigen demographischen Entwicklung.

Fiir jeden Einzelnen geht es um eine kontinuierliche Anpassung der Qua-
lifizierung sowie die Steigerung der Innovationsfdhigkeit. Hierbei spielt
neben der Leistungsfahigkeit immer auch der Erhalt der Leistungsbereit-
schaft eine zentrale Rolle.

Unser Weiterbildungsverstandnis:

Berufliche Weiterbildung wird vor diesem Hintergrund zum Schlissel fiir
Wettbewerbsfahigkeit und Beschaftigungsfahigkeit. Das Weiterbildungs-
verstandnis der Arbeitgeber setzt auf differenzierte Wahrnehmung der
jeweiligen Verantwortung und bedarfsgerechte, kontinuierliche Qualifi-

zierungsprozesse:
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Berufliche Weiterbildung so verstanden...

..erfolgt im Arbeitsprozess fiir die Praxis,
..ist eine individuelle Angelegenheit ohne pauschale Losungen,
..gestaltet sich als ein strategischer Prozess,

2R 2R 2\

..erfolgt mit verteilten Verantwortlichkeiten und Kostenbeteiligungen
je nach Nutzen und Veranlassung.

Verantwortung der Unternehmen:

Unternehmen erkennen die Bedeutung der Qualifikationen der Mit-
arbeiter als Wert fiir das Unternehmen und verstehen Engagement fir
berufliche Weiterbildung als Investition in die Zukunft:

Betriebliche Weiterbildung ist dabei...

> ...ausgerichtet an den individuellen Unternehmenszielen und ein-
gebunden in die Gesamtstrategie des Unternehmens und seine
Personalentwicklung.

> ...Steuerungsaufgabe des einzelnen Betriebes, iibergeordnete In-
stanzen konnen hdchstens einen Rahmen setzen.

> ...auch in KMUs selbstverstandlich, z.B. durch Kooperationen in
Personalentwicklungs-Verbiinden.

> ...ein lebenslanger Prozess zur Qualifikationserhaltung der Beleg-
schaften unabhéngig vom Alter.

> ...transparent fur Mitarbeiter in der Planung und Durchfiihrung durch
Nennung von Anforderungen und Zielen.

> ...ein Marketing- und Motivationsfaktor, um qualifizierte Fachkréfte
zu gewinnen.

- ...in der Verantwortung von Vorgesetzten - in Zusammenarbeit mit
der Personalabteilung — zu sehen.
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Verantwortung des Einzelnen:

Eigenverantwortung und -initiative sind in der beruflichen Weiterbildung
selbstverstandlich:

Der Einzelne...

> ...erkennt Chancen und Nutzen von beruflicher Weiterbildung als
lebensbegleitende Aufgabe unabhdngig vom Alter und vom Be-
schaftigtenstatus.

> ...nutzt Beratung und Begleitung im Rahmen seines eigenverant-
wortlichen Weiterbildungsengagements.

> ...beteiligt sich als NutznieBer auch am Aufwand betrieblich veran-
lasster Weiterbildung.

Verantwortung der Weiterbildungsdienstleister:

Weiterbildungsanbieter werden zu Dienstleistern mit individuellen An-
geboten fiir den Einzelnen und die Unternehmen, insbesondere in Form
von Begleitung und Unterstlitzung prozessorientierten Lernens:

Weiterbildungsdienstleister. ..

> ...férdern die Definition und Realisierung individueller Lernziele ins-
besondere durch Qualifizierungsberatung und -begleitung.

> ...stellen moderne Lernmedien und Moglichkeiten zur Dokumenta-
tion von Lernen zur Verfligung.

- ...orientieren sich bei der Qualitdtssicherung am Transferergebnis in
der Praxis.

> ...sichern und verbessern kontinuierlich im eigenen Interesse die
Qualitat ihrer Produkte als Anbieter auf einem funktionierenden
Markt.

> ...kénnen auch Berufsschulen sein — nachrangig zu ihrer prioritdren
Funktion als Partner der Betriebe in der Ausbildung.
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- ...sollen auch Hochschulen sein, die sich starker bei wissenschaft-
licher Weiterbildung mit bedarfsgerechten Produkten fiir Arbeit-
nehmer und Unternehmen engagieren.

Verantwortung der Politik:

Das Handeln der Politik beschrankt sich auf die Sicherung lernforderli-
cher Rahmenbedingungen und sieht von regulierenden Eingriffen in den
Weiterbildungsmarkt ab:

Die Politik verbessert die Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung
durch...

> ...wachstums- und beschéftigungsférderliche Politik.

> ...mehr Durchldssigkeit im Bildungssystem.

> ...Unterstlitzung deutscher Weiterbildungsanbieter auf dem interna-

tionalen Markt.

> ...Projekte zur Erforschung moderner Lernmethoden und zur Friih-
erkennung von Qualifikationsentwicklungen.

> ...Vorgaben fiir die Forderung beruflicher Weiterbildung (FbW), die
auf eine Integration in den Arbeitsmarkt und am Prinzip Wirkung

und Wirtschaftlichkeit ausgerichtet sind.
Die Politik sieht ab von...

> ...einem bundesweiten Weiterbildungsgesetz.
...einem Bildungsurlaubsanspruch.

v

...einem birokratischen Zertifizierungssystem fiir alle Weiterbildungs-
bereiche.

> ...einer Férderung nach Giellkannenprinzip und konzentriert Unter-

stiitzung fur Weiterbildungsangebote auf Kernaufgaben mit gesamt-

gesellschaftlichem Nutzen.
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2. Herausforderungen

Wissen und Kompetenzen sind entscheidende Bestimmungsgrolen fiir
Innovation und Erfolg. Als Humankapital gewinnen sie zunehmend an Be-
deutung - fiir die Gesellschaft zur Sicherung des Wohlstandes, fiir die Un-
ternehmen zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit und fiir den Einzelnen
zur Sicherung seiner beruflichen Chancen und seines Erfolgs. Humankapital ist
keine statische, im Wert unveranderliche GréBe, die unabhangig von Ver-
anderungen Innovation und Erfolg sichert. Humankapital muss kontinuier-
lich entsprechend neuen Herausforderungen weiter entwickelt werden:

Unternehmen sind dann erfolgreich, wenn sie innovative Produkte und
Dienstleistungen, die den Erwartungen immer anspruchsvollerer Kunden
gerecht werden, anbieten. Aufgrund standig neuer Technologien werden
Produktzyklen immer kiirzer, die Entwicklungsprozesse beschleunigen
sich, Unternehmen agieren schneller. Mitarbeiter miissen sich in immer
kiirzeren Abstdnden auf neue Aufgaben, Arbeitsformen oder Organisa-
tionsstrukturen einstellen konnen und die Fahigkeit zur Anwendung und
Entwicklung neuer Technologien besitzen. Dabei sind zunehmend selbst-
standiges Arbeiten sowie vernetztes und fachiibergreifendes Denken in
allen Bereichen und auf allen Ebenen gefordert.

Die Bedeutung von Dienstleistung nimmt zu, damit verschwinden auch
die strikten Grenzen zwischen den Sektoren und Branchen. Industrie-
produkte definieren sich immer mehr tiber die zugehérigen Dienstleis-
tungen im Sinne von ganzheitlichen Losungen. Produktentwicklung, Be-
ratung, Service, Softwareentwicklung, Finanzierungslosungen, Marketing,
Vertrieb und Logistik, Wartung und die Qualifizierung des Personals
gehdren eng zusammen. Damit miissen auch die Qualifikationen starker
Produktion und Dienstleistung verbinden und iibergreifend entwickelt
werden. Die Strukturverdnderungen bedingen dabei auch neue, offene-
re Formen von Beschéftigungsverhdltnissen. Die Grenze zwischen ab-
hangiger Beschaftigung und Selbststandigkeit wird durchldssiger. Damit
gewinnt die Fahigkeit zu unternehmerischem Denken und Handeln so-
wie zur Vermarktung eigener Kompetenzen an Bedeutung.

2. Herausforderungen
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Die zunehmende Internationalisierung bedeutet auf der einen Seite
neuen Wettbewerb durch Lander, die in ihrer technologischen Leis-
tungsfahigkeit mindestens gleichwertig sind. Sie bringt aber auch neue
Markte mit sich, die zum Vorteil des eigenen Unternehmens erschlossen
werden konnen. Schon heute hat ein Groliteil der deutschen Unter-
nehmen Geschéftskontakte oder Standorte im Ausland. Globale Wert-
schopfungsketten werden sich kiinftig noch stdrker in internationalen
Belegschaften widerspiegeln. In diesem Zusammenhang miissen nicht
mehr nur Flihrungs-, sondern in zunehmendem Mafe auch Fachkrafte
Uiber Fremdsprachenkenntnisse und interkulturelle Kompetenzen verfligen.

Qualifizierte Belegschaften sichern Innovationsfahigkeit unabhdngig von
ihrem Alter. Vor diesem Hintergrund gilt es, Beschaftigungs- und Innova-
tionsfahigkeit Uber die gesamte Erwerbsbiographie hinweg aufrecht zu
erhalten, regelmaliges, lebenslanges Lernen wird selbstverstandlich und
Qualifikationen werden friihzeitig angepasst. Die demographische Ent-
wicklung mit mittelfristig abnehmenden Jugendjahrgiangen und steigen-
den Anteilen Alterer macht dies zu einer zentralen Aufgabe bei der

Sicherung von Innovationsfahigkeit.

Berufliche Weiterbildung: Schlissel fir Wettbewerbsfahig-
keit und Beschaftigungsfahigkeit

Fur ein Humankapital, das diesen Anforderungen gerecht wird und da-
mit Innovationsfahigkeit sichert, ist neben einer fundierten Ausbildung
eine neue, zukunftsfahige berufliche Weiterbildung erforderlich. Sie ist
eine Zukunftsinvestition, die den Wert des Humankapitals im Verlauf der
gesamten Biographie sichert bzw. steigert. Eine solche berufliche Weiter-
bildung muss sich im Kontext lebenslangen Lernens bewegen: Es beginnt
mit der friihkindlichen Bildung und geht bis hin zur gezielten Nutzung der
Expertenerfahrung alterer Menschen.

Eine so verstandene berufliche Weiterbildung ist Schlissel fir Wett-
bewerbsfdhigkeit und Beschaftigungsfahigkeit. Das isolierte Verandern
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einzelner Parameter reicht nicht aus. Es geht nicht um einen Anspruch
auf Weiterbildung hier, oder die Nutzung einer bestimmten Weiter-
bildungsmaBnahme dort. Es muss gelingen, berufliche Weiterbildung
als Ganzes zukunftsorientiert aufzustellen. Hierfir kann und muss jeder
seinen Beitrag leisten. Welche Beitrage Unternehmen, der Einzelne, die
Weiterbildungsanbieter und die Politik aus Sicht der Arbeitgeber leisten

kénnen und missen, beschreiben wir in diesem Papier.

3. Unser Weiterbildungsverstandnis

Berufliche Weiterbildung ist am Arbeitsmarkt, einem Arbeitsplatz und
betrieblichen Prozessen - egal ob in der Produktion oder als Dienstleister
- orientiert. Unser Augenmerk als Arbeitgeber konzentriert sich ins-
besondere auf berufliche Weiterbildung im Betrieb und fiir den betrieb-
lichen Kontext — auf eine Weiterbildung, die an individuellen betrieb-
lichen Wertschopfungsprozessen ausgerichtet ist. Qualifizierungsbedarf
wird hier deutlich, wenn Kompetenzen fehlen oder nicht mehr aktuell
sind, um gegenwartige oder kiinftige Aufgaben erfolgreich erfiillen zu
konnen. Berufliche Weiterbildung ist so ein Lernen fiir diese konkreten
Anforderungen und mit verwertbaren Ergebnissen — erkennbar durch
eine Verhaltensdnderung am Arbeitsplatz oder die Integration in den
Arbeitsmarkt.

Ein enger Weiterbildungsbegriff, der lediglich auf formales Lernen abzielt,
wird diesem Verstandnis nicht gerecht. Berufliche Weiterbildung wird
zu Recht und notwendiger Weise zunehmend in den Arbeitsprozess
integriert. Schon heute dominiert diese Lernform, die in 80 Prozent der
Unternehmen genutzt wird. Dies bringt besondere Vorteile mit sich:
Lernen wird durch informelle Prozesse verstetigt, ist durch die Einbindung
in Arbeitsprozesse bedarfs- und praxisorientiert. Weiterbildung muss da-
mit in ihrer Vielfalt, insbesondere auch jenseits formellen Lernens, ver-
standen werden. Eine Weiterbildungsentscheidung, d.h. ob und was ge-
lernt wird, ist damit je nach Unternehmen, Person, Arbeitsplatz und Zielen
individuell und bedarfsgerecht zu treffen.

3. Unser Weiterbildungsverstandnis
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Berufliche Weiterbildung wird so zu einer komplexen Aufgabe, die nicht
auf Einzelfaktoren reduziert werden darf. Die verschiedenen Mdglich-
keiten und Elemente (Methoden, Lernorte, Medien, Zeitgestaltung)
miussen individuell auf die Ziele, Anforderungen und Bedingungen des
Einzelnen und des Unternehmens abgestimmt und in ihrer Interdepen-

denz verstanden werden.

Weiterbildung darf sich zudem nicht auf kurzfristige Einzelmafnahmen
beschranken, sondern muss stetiges, strategisches Lernen sein. Voraus-
setzung fur eine bedarfsgerechte, zielgerichtete Weiterbildung im Sinne
eines prozessorientierten Lernens ist ein strategisches Bewusstsein bei
Betrieben und dem Einzelnen selber, sich sowohl mit den (individuellen)
Kenntnissen und Fahigkeiten als auch mit den sich dndernden Anforde-
rungen am Arbeitsplatz und auf dem Arbeitsmarkt sowie sich wandeln-
den Markten kritisch auseinander zu setzen. Lernen soll sich nicht nuran
kurzfristigen Zielen orientieren, sondern — mit dem Arbeitsprozess imma-
nent verknlpft - stetig erfolgen. Aus- und Weiterbildung miissen einen
Uibergreifenden Spannungsbogen halten, Liicken und Briiche sind zu

vermeiden.

Berufliche Weiterbildung dient der Sicherung und Starkung der Wettbe-
werbsfahigkeit der Unternehmen sowie der Beschaftigungsfahigkeit der
Arbeitnehmer. Berufliche Qualifizierung stellt eine sinnvolle und erfor-
derliche Investition in die Zukunft dar. Verantwortung und Aufwand
miussen dem jeweiligen Nutzen und den Interessen an beruflicher
Weiterbildung entsprechend zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
verteilt sein. Hierbei sind unterschiedliche Weiterbildungsanliegen zu
unterscheiden. Es gibt betrieblich notwendige Weiterbildung, die sich
konkret aus (veranderten) betrieblichen Abldufen ergibt. Hierzu zdhlt
beispielsweise die Qualifizierung fir den Einsatz neuer Technologien.
Hier Gberwiegt der Nutzen fiir den Betrieb. Die Verantwortung (fir Initi-
ierung und Durchfiihrung) liegt damit beim Betrieb, je nach Situation kann
bei entsprechendem Nutzen auch eine Beteiligung des Mitarbeiters sinn-
voll und angemessen sein. Zudem gibt es betrieblich zweckmaRige Wei-
terbildung, die sich nicht unmittelbar aus betrieblichen Prozessen ergibt,
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allerdings noch in Bezug dazu steht. Hier geht es beispielsweise um
Entwicklungsqualifizierung. Der Nutzen ist hier - je nach konkreter Situ-
ation — starker auf den Mitarbeiter ausgerichtet. Dementsprechend ist
auch eine Verantwortungs- und Aufwandsteilung vorzusehen. SchlieBlich
ist noch die personlich motivierte Weiterbildung zu nennen, die ausschlief3-
lichim Interesse des Einzelnen liegt, der demzufolge auch Verantwortung

und Aufwand hierfiir zu tragen hat.

Konnexitit von Weiterbildungsanliegen und -verantwortung:

Uberwiegender Haupt-
Nutzen verantwortung
Betrieblich notwendige Betrieb Betrieb

Weiterbildung

Betrieblich zweckmaRige Betrieb/Mitarbeiter Betrieb/Mitarbeiter
Weiterbildung

Personlich motivierte
Weiterbildung Einzelner Einzelner

Einem differenzierten und komplexen Weiterbildungsverstandnis ent-
spricht eine prozessorientierte, an unternehmerischen und individuel-
len Bedarfen orientierte Weiterbildungsstrategie, die nicht auf regulie-
rende Eingriffe, sondern vielmehr auf eine Starkung der individuellen
Verantwortung und Qualifizierungsprozesse setzt. Um diesem Anliegen
in der Praxis gerecht zu werden, stellen sich vielfdltige Anforderungen an
Unternehmen, den Einzelnen sowie den Weiterbildungsmarkt und die
Politik.

3. Unser Weiterbildungsverstandnis
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4. Unsere Vision

Fir die Realisierung einer prozessorientierten, an unternehmerischen
und individuellen Bedarfen ausgerichteten Weiterbildung stehen Unter-
nehmen, der Einzelne, Weiterbildungsanbieter und Politik in der Verant-
wortung. Sie tragen dazu bei, fiir eine solche Weiterbildung die richtigen
Rahmenbedingungen zu schaffen, bedarfsorientierte Angebote zu machen
und sie zu nutzen. Wir beschreiben hier unsere Vision, wie die Wahr-
nehmung dieser Verantwortung aussehen sollte.

4.1. Verantwortung der Unternehmen:

Moderne und zukunftsfihige Konzepte der Unternehmensfiihrung set-
zen auf die Leistungs- und Innovationsfahigkeit sowie die Leistungsbe-
reitschaft der Mitarbeiter als Wettbewerbsfaktor. Qualifizierte Mitarbeiter
sind ein wichtiger Bestandteil des Unternehmenswertes. Dieses Human-
kapital spielt eine immer grofere Rolle auch im Rahmen von Unterneh-
mensbewertungen und findet sich immer haufiger in Unternehmens-
berichten wieder. Unternehmen engagieren sich daher vielfiltig fiir die
Qualifizierung ihrer Mitarbeiter und verstehen dies als Investition in ihre
Zukunft. Sie sind sich der Bedeutung qualifizierter Mitarbeiter fiir die Er-
reichung der Unternehmensziele bewusst. Sie erkennen, welchen Beitrag
Personalentwicklung und Weiterbildung zur Entwicklungsfahigkeit von
Unternehmen und Mitarbeitern leisten.

Betriebliche Weiterbildung orientiert sich an den individuellen Unter-
nehmenszielen und den beschriebenen Herausforderungen durch tech-
nische, organisatorische und demographische Veranderungen. Weiter-
bildung wird damit in das strategische Gesamtkonzept des Unterneh-
mens integriert und als Teil der Personalentwicklung nachhaltig geplant.
Auf diese Weise werden Entscheidungen zur Weiterbildung weniger von
kurzfristigen Verdnderungen im Budget oder dem Auftragsbestand gelei-
tet. Zukunftsorientierte Unternehmen verfolgen eine stetige, langfristig
orientierte Qualifizierungsstrategie. Dementsprechend gestalten sie ihre
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Personalentwicklung und analysieren friihzeitig und laufend den Bedarf
und verbinden die Ziele des Unternehmens mit den individuellen Be-
rufszielen und -fahigkeiten der Mitarbeiter.

Zentrale Ergebnisse der Weiterbildungserhebung der Wirtschaft:

Das Institut der deutschen Wirtschaft fiihrt regelmaBig eine Weiter-
bildungserhebung durch. Sie zeichnet sich vor anderen Erhebungen und
ihren Ergebnissen dadurch aus, dass sie ein breites, der Realitdt entspre-
chendes Weiterbildungsverstandnis zugrunde legt und auch informelle
Weiterbildungsformen beriicksichtigt. Die vorliegenden Ergebnisse fiir 2004
machen das enorme Engagement der Unternehmen in der Weiterbildung
deutlich:

- Rund 84 % aller Unternehmen vermitteln betriebliche Weiter-
bildung. Dabei dominiert als Lernform arbeitsplatznahes und selbst
gesteuertes Lernen, das von rund 80 % der Betriebe genutzt wird,
gefolgt von Informationsveranstaltungen (76 %) und externen und
internen Lernveranstaltungen (69 bzw. 64 %). Umschulungsmaf-
nahmen gibt es in rund 10 % der Unternehmen.

- Auf 100 Beschdftigte entfallen durchschnittlich 122 Teilnahmeflle,
die Teilnahmezeit pro Mitarbeiter liegt bei 23,5 Stunden.

- Betriebliche Weiterbildung findet nach wie vor zum iiberwiegenden
Teil innerhalb der Arbeitszeit statt. 76 % der erfassten Weiterbil-
dungsstunden entfallen auf die Arbeitszeit. Nach Einschdtzung eines
GroBteils der Unternehmen bringen die Mitarbeiter damit zu wenig
Eigenbeteiligung in Form von Freizeit ein. Zwei Drittel aller Betriebe
vertreten zudem die Auffassung, dass die Mitarbeiter sich zur Siche-
rung ihrer Beschaftigungsfahigkeit kiinftig verstarkt auch aus eigener
Initiative weiterbilden sollten.

- Die Betriebe wenden pro Jahr einen Betrag von 1.072 € je Mitarbei-
ter fir die Weiterbildung auf. Dieser setzt sich zusammen aus 366 €
direkten Kosten (d.h. Malnahmekosten) und 706 € fiir indirekte
Kosten (d.h. insbesondere Arbeitsausfall). Das Ergebnis der Hoch-
rechnung fiir die Gesamtausgaben der Wirtschaft ergibt ein Investi-
tionsvolumen in Hohe von rund 27 Mrd. €.

4. Unsere Vision
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Das Ausmaf und die inhaltliche Ausgestaltung der betrieblichen Weiter-
bildung bleibt damit origindre Steuerungsaufgabe des einzelnen Be-
triebs. Letztendlich muss jeder Betrieb selbst anhand seiner individu-
ellen Ziele tiber seinen Bedarf, das AusmaR, die inhaltliche Ausgestaltung
und die Zielgruppe von Qualifizierungsmanahmen entscheiden. Der
Qualifizierungsbedarf der Betriebe wie auch der Beschiftigten der ein-
zelnen Betriebe kann sehr unterschiedlich ausfallen. Der Maf3stab der
betrieblichen Weiterbildung kann immer nur die auf die Wettbewerbs-
fahigkeit des Unternehmens zielende betriebliche Investitions- und
Organisationsplanung sein. Uberbetriebliche Regelungsinstanzen sind in
der Regel nicht in der Lage, so bedarfsgerecht zu differenzieren, wie es
notwendig ist. Sollten Qualifizierungsfragen dennoch in Tarifvertragen
geregelt werden, konnen diese daher hoéchstens einen prozessunter-
stitzenden Rahmen bieten, der den Betrieben die freie Entscheidung
Uber die Auswahl der Teilnehmer und die konkrete Ausgestaltung von
Qualifizierungsplanung und Qualifizierungsmallnahmen tberlasst.

Personalentwicklung ist auch Marketing- und Motivationsfaktor. Gerade
gut qualifizierte Nachwuchskréfte erwarten ein anspruchsvolles Arbeits-
umfeld mit immer neuen Herausforderungen und stetigen Lernmaoglich-
keiten. Eine moderne Personalentwicklung tragt daher auch zur Ge-
winnung und Bindung qualifizierter und motivierter Fachkrifte bei.

Den Fiihrungskriften kommtim Rahmen der Personalentwicklung — neben
der Personalabteilung selber - eine zentrale, strategische Rolle zu. Sie
kennen die fachlichen Anforderungen ihres Verantwortungsbereichs,
kennen die Aufgaben und Kompetenzen der einzelnen Mitarbeiter und
kénnen daraus Qualifizierungsbedarf und mogliche Manahmen ablei-
ten. Sie werden so zum Coach ihrer Mitarbeiter und werden darin un-
terstiitzt von der Personalabteilung, die ihnen die erforderliche Beratung

und konkreten Personalentwicklungsinstrumente zur Seite stellt.
Eine moderne Personalentwicklung mit einer zukunftsorientierten beruf-

lichen Weiterbildung sieht zudem eine enge Einbindung der Mitarbeiter
in ihre Gestaltung vor. Die konkreten Anforderungen und Ziele werden

Berufliche Weiterbildung: Schliissel zu Wettbewerbs- und Beschéftigungsfahigkeit

fur die Mitarbeiter transparent gemacht, damit ihnen Chancen und
Nutzen klar werden. So wird den Mitarbeitern ihre eigene Verantwortung
fur ihre berufliche Weiterentwicklung bewusst und Motivation fiir eige-
nes Engagement erzeugt. Damit werden Mitarbeiter zunehmend zu
Unternehmern in eigener Sache, die von Fiihrungskréften gecoacht und
von der Personalabteilung beraten werden. Bei der Entscheidung tiber
berufliche Weiterbildung hat der Arbeitgeber die Mitwirkungsmoglich-
keiten im Rahmen der Regelung zur Mitbestimmung nach dem Betriebs-
verfassungsgesetz (BetrVG) zu beachten, wobei die Letztverantwortlich-
keit des Arbeitgebers bestehen und auch der birokratische Aufwand
verhdltnismalig bleiben muss.

Ein sich dnderndes unternehmerisches Umfeld durch Internationalisie-
rung, hohere Qualifikationsanforderungen und den demographischen
Wandel stellt neue Anforderungen an das Personal und damit an die
Personalpolitik auch von kleinen und mittleren Unternehmen (KMU).
Gerade diese stehen vor der Herausforderung, knappe Ressourcen und
Kapazitdten effektiv zu nutzen. Hierflir kbnnen Kooperationen unterein-
ander oder mit Grounternehmen interessant sein. Neben der gemein-
samen Nutzung von Infrastruktur und Personal, z.B. einem Personal-
berater, ist auch der Erfahrungsaustausch zwischen den Unternehmen
Uber Personalentwicklung und Weiterbildung sinnvoll.

Beispiele fiir Weiterbildungs-/Personalentwicklungs-Verbiinde:

- MACH 2 - Personalentwicklung im Verbund kleiner und mittel-
standischer Firmen. MACH 2 ist ein Verbund fiir Personalentwicklung
mit professionellen Netzwerkmanagern und Personalentwicklern fiir
seine Mitgliedsfirmen. Informationen unter
www.mach1-weiterbildung.de/mach2.htm

> pew@re — Personalentwicklung als strategischer Wettbewerbs-
faktor fiir kleine und mittlere Unternehmen im Netzwerk. Pew@re
sorgt fiir eine Vernetzung der beteiligten Unternehmen, fiir Ansprech-
partner sowie eine passgenaue Beratung. Informationen unter
www.peware.de.

4. Unsere Vision

17



18

Mit der demographischen Entwicklung steigt die Anforderung, Innova-
tionsfahigkeit auch mit alter werdenden Belegschaften und einem riick-
laufigen Erwerbspersonenpotenzial sicherzustellen. Wahrend grund-
satzlich ein friihzeitig einsetzendes und langfristig ausgerichtetes Weiter-
bildungskonzept dafiir sorgt, Kompetenzen up-to-date zu halten, kann
es je nach individuellen Voraussetzungen fiir Betriebe kurzfristig notwen-
dig sein, erganzend auch gezielte Qualifizierungsmalnahmen fiir Altere
anzubieten. Altere Mitarbeiter und ihre Erfahrungen sollten dabei auch
als Wert und Chance fir die Qualifizierung jlingerer Mitarbeiter verstan-
den werden, indem beispielsweise durch konstanten, systematischen
Erfahrungsaustausch Kompetenzen weitergegeben werden.

Beispiele fiir Projekte zur demographischen Entwicklung:

> ARBID - Arbeit und Innovation im demographischen Wandel: Im
Rahmen der Initiative sensibilisieren die Landesvereinigung der Ar-
beitgeberverbdnde in Nordrhein-Westfalen, der DGB NRW sowie
die nordrhein-westfélische Landesregierung Betriebe und Beschaf-
tigte, sich fiir die Herausforderungen des demographischen Wandels
fit zu machen. Informationen unter www.arbid.de.

- IFFA - Innovative MaBnahmen zur Férderung der Beschiftigungs-
fahigkeit dlterer Fachkrifte in Baden-Wiirttemberg: Durch Beratung
und Netzwerkbildung werden Betriebe von der BBQ Berufliche
Bildung gGmbH und Projektpartnern fiir das Thema demographische
Entwicklung sensibilisiert und gemeinsam Losungsschritte erarbeitet.
Informationen unter www.iffa.info.

- Wir gestalten Zukunft- Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
im Unternehmen: Betriebe werden von der BBQ Berufliche Bildung
gGmbH uber die Konsequenzen der demographischen Entwicklung
informiert und konkrete betriebliche und modellhafte Losungen ent-
wickelt. Informationen unter www.wir-gestalten-zukunft.de.

Berufliche Weiterbildung: Schlissel zu Wettbewerbs- und Beschaftigungsfahigkeit

- MitErfahrung Zukunft meistern - wettbewerbsfihig mit dlteren Mit-
arbeitern: Dieses Projekt bietet Unternehmen Know-how, Beratung
und Training zur Gestaltung einer ,demographiefesten” Personalpoli-
tik. Das Projekt wird umgesetzt vom f-bb - Forschungsinstitut
betriebliche Bildung und mafgeblich unterstiitzt von BayME — Bayeri-
scher Unternehmensverband Metall und Elektro und dem VBM -
Verband der Bayerischen Metall- und Elektro-Industrie. Informatio-
nen unter www.m-e-z.de.

Eine zukunftsorientierte betriebliche Personalpolitik schafft zudem Mog-
lichkeiten fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Elternzeit, ihr Qualifi-
kationsniveau aufrechterhalten und nach ihrer Riickkehr an den Arbeits-
platz mit veranderten Anforderungen Schritt halten zu kénnen. Dies
kann beispielsweise durch Teilzeittatigkeit, die Einrichtung eines Telear-
beitsplatzes, die Ubernahme einer Urlaubs- oder Krankenvertretung so-
wie durch vielfdltige Kontakte und Informationen liber betriebliche Ent-
wicklungen und Neuerungen wéhrend der Elternzeit erfolgen. Zudem
stehen auch den Mitarbeitern in Elternzeit alle Weiterbildungsangebote
offen.

Lernen im sozialen Umfeld

Im Arbeitsleben spielen soziale Kompetenzen neben der Fachkompe-
tenz eine immer wichtigere Rolle. Dazu zahlen z. B. Kommunikations-
fahigkeit, Teamfdhigkeit, Konflikt- und Konsensfahigkeit, Flihrungsfahig-
keit. Solche sozialen Kompetenzen kénnen zum einen ,beildufig” in ganz
normalen Zusammenhdngen erworben werden, etwa von Miittern und
Vatern in der Familienarbeit. Zum anderen konnen soziale Kompeten-
zen auch durch soziales Engagement beférdert werden. Zahlreiche Un-
ternehmen verkniipfen daher bereits in diesem Sinne ihr gesellschaft-
liches Engagement mit Personalentwicklungsmafnahmen.
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Beim ,Lernen im sozialen Umfeld” kooperieren Unternehmen mit so-
zialen Organisationen und leisten freiwillige Dienste (Corporate Volun-
teering). Dadurch soll das Erfahrungsspektrum der Mitarbeiter erweitert,
soziale Kompetenz erworben und die Personlichkeit weiterentwickelt
werden. Idealerweise konnen durch die Zusammenarbeit im Sinne einer
Win-win-Situation auch Unternehmenskompetenzen in die Non-Profit-
Organisation getragen werden.

Die Vielfalt der moglichen Projekte und MaBnahmen ist enorm und
hangt von den mit dieser Form der Weiterbildung verbundenen Zielen
ab. Erfolgreiches Lernen im sozialen Umfeld kann befordert werden
durch eine intensive Vorbereitung aller Beteiligten, die gezielte Auswahl
einer geeigneten Partnerorganisation, eine behutsame Auswahl der Teil-
nehmer, die Freiwilligkeit der Teilnahme und eine gezielte Nachbereitung
und ggf. Nachbetreuung.

Beispiel:

- mehrwert - Agentur fiir Soziales Lernen: www.agentur-mehrwert.de

4.2. Verantwortung des Einzelnen:

Berufliche Chancen sind eng verkniipft mit der Bereitschaft, Neues zu
lernen und Qualifizierung an aktuellen Bedarfen auszurichten. Eigenini-
tiative, Eigenverantwortung und Engagement korrelieren dabei direkt
mit dem erwarteten personlichen Nutzen. Der Einzelne ist sich bewusst,
dass seine individuelle berufliche Sicherheit und sein Vorankommen ent-
scheidend auch von seiner Bereitschaft zur konsequenten Weiterbildung
abhangen. Fiir ihn sind Aufwandsbeteiligung und die Nutzung von Bera-
tungsangeboten selbstverstandlich.

Der Einzelne versteht sich kiinftig starker als Anbieter auf einem Markt

von Dienstleistungen - als Unternehmer seiner selbst. Es liegt in seinem
eigenen Interesse, Qualifikationen und Fahigkeiten den Bediirfnissen des

Berufliche Weiterbildung: Schliissel zu Wettbewerbs- und Beschéftigungsfahigkeit

Arbeitsumfeldes konsequent und kontinuierlich anzupassen. Er nimmt
seine Eigenverantwortung wahr, indem er sich tiber die sich andernden
Anforderungen in seinem Beruf informiert und eigenstandig oder mit
Unterstlitzung geeignete WeiterbildungsmaBnahmen sucht. [hm stehen
dafiir vielfaltige Informations- und Beratungsangebote zur Verfligung.
Dabei ist der Einzelne selber verantwortlich insbesondere fiir solche

Weiterbildung, die er aus eigenem Interesse heraus anstrebt.

Die Weiterbildungsbeteiligung Alterer ist im Vergleich zu anderen Alters-
gruppen noch schwach ausgeprdgt. Erforderlich ist daher eine Lern-
strategie, die unabhdngig vom Alter ist. Weiterbildungsmotivation ist
quer iber alle Qualifikationsgruppen im Lebensverlauf auf ein hohes
Niveau zu bringen bzw. zu halten. Wenn schon in jungen Jahren das
Bewusstsein vorhanden ist, sich weiterzubilden und Lernen zu lernen,
dann stellt kontinuierliches Training mittel- und langfristig im Alter kein
ungewOhnliches Problem dar. Lernen wird zu einer Selbstverstandlichkeit
Uber die gesamte Biographie hinweg.

Initiative ,In eigener Sache”:

Anliegen der Initiative ,In eigener Sache” ist ein gesellschaftlicher Be-
wusstseinswandel zu mehr Eigenverantwortung fiir die eigene Beschaf-
tigungsfahigkeit (,individuelle Arbeitsmarktfitness”) und die berufliche
Zukunft. Die Initiative bietet Orientierungshilfen fiir die proaktive Ge-
staltung beruflicher Zukunft und stellt Werkzeuge und Hilfestellungen
wie zum Beispiel Selbsttests, Training und Coaching zur Verfiigung.
Hauptadressaten sind Beschidftigte, Arbeitssuchende, Berufsriickkehrer
aber auch Unternehmen und Multiplikatoren.

Die Initiative wurde ins Leben gerufen von der Deutschen Bank AG und
dem Institut fiir Beschaftigung und Employability der Fachhochschule
Ludwigshafen. Partner sind das geva-Institut, Bildungswerke der Wirt-

schaft und die Volkshochschulen.

Weitere Informationen unter www.in-eigener-sache.de
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Fir Beschaftigte bedeutet Eigeninitiative und -verantwortung, dass sie
sich auch am Aufwand fiir betrieblich veranlasste Weiterbildung starker
beteiligen. Hierfir gibt es verschiedene Beteiligungsmoglichkeiten, ins-
besondere die Einbringung von Freizeit. Abzulehnen sind pauschale
Freistellungsanspriiche mit Lohnfortzahlungen fiir Arbeitnehmer. Sie
widersprechen dem Grundsatz der Verteilung der Kostentrdgerschaft
und stellen eine weitere Kostenbelastung fiir den Arbeitgeber dar. Dies
gilt insbesondere fiir Freistellungsanspriiche aufgrund von Bildungs-
urlaubsgesetzen der Lander, da hier eine Freistellung auch fir allgemeine,
kulturelle oder politische Bildungsmaltnahmen beansprucht werden
kann, von denen der Betrieb in der Regel keinen Nutzen hat.

Maglichkeiten zur Beteiligung des Arbeitnehmers am Weiter-
bildungsaufwand

Die Nutzung von Arbeitszeitguthaben fiir Bildungsmalinahmen kann je
nach betrieblicher Situation grundsétzlich eine sinnvolle Option sein.
Der Arbeitnehmer kann in Abhdngigkeit von den tariflichen und be-
trieblichen Rahmenbedingungen auf freiwilliger Basis auf die Auszahlung
von unterschiedlichen Teilen seiner Vergiitungsanspriiche (z.B. Bonus,
tbertarifliche Gehaltsbestandteile etc.) oder auf erarbeitete Zeitguthaben
(z.B. Urlaubstage, Uberstunden) verzichten und diese Betrdge in ein Zeit-
wertkonto einbringen. Aus den Zeitwertkonten kann der Arbeitnehmer
auch einen Beitrag zum Weiterbildungsaufwand leisten. Der Ausbau von
Arbeitszeitguthaben ist daher eine sinnvolle Mafinahme zur Férderung
der Weiterbildung.

Grundsatzlich méglich ist auch eine Beteiligung an direkten Kosten, wo-
bei allerdings davon auszugehen ist, dass die Einbringung von Zeitantei-
len eine einfachere und haufig auch bereits ausreichende Malnahme ist,
wenn man berlcksichtigt, dass die indirekten Kosten fiir Weiterbildung
(d.h. vor allem fiir den Arbeitsausfall) in der Regel groer sind als die direk-
ten Kosten (z.B. Seminarkosten).

Berufliche Weiterbildung: Schliissel zu Wettbewerbs- und Beschéftigungsfahigkeit

Ublich sind auch Riickzahlungsklauseln. Es kann fiir den Arbeitgeber von
Interesse sein, die fir den Arbeitnehmer getdtigten Aufwendungen
zurlickzufordern, wenn der Mitarbeiter das Unternehmen verlasst. In der
Regel ist eine Riickforderung allerdings nur nach entsprechender Verein-
barung méglich. Zudem setzt die Rechtsprechung hier einige Grenzen.
So hdlt das Bundesarbeitsgericht bei der Weiterbildung Riickzahlungen
nur dann fiir zuldssig, wenn der Arbeitnehmer einen ,groferen Vorteil”
hat und die Manahme ,ldngere Zeit” dauert. Auf jeden Fall wirkungslos
sind Riickzahlungsklauseln bei betriebsbedingten Kiindigungen oder
wenn die Weiterbildung ganz oder iberwiegend betrieblichen Interes-
sen diente. Die Rechtsprechung ist allerdings als zu restriktiv anzusehen,
insbesondere bei den Vorgaben zur Dauer einer Mafnahme, die ,er-
heblich” sein muss.

Fir nicht im Erwerbsleben Stehende bedeutet Eigeninitiative und Eigen-
verantwortung, auch in dieser Phase hinsichtlich ihrer Qualifizierung
aktiv zu bleiben - im Rahmen ihrer Méglichkeiten und ggf. mit Unterstiit-
zung z.B. auch durch geférderte Malnahmen. Sie erh6hen damit ihre
Aussichten auf (Wieder-)Einstieg in Beschéftigung z.B. nach Arbeitslosig-
keit oder erleichtern die Wiederaufnahme der Beschaftigung z.B. nach
Elternzeit.

4.3. Verantwortung der Weiterbildungsdienstleister:

Die Verantwortung der Weiterbildungsdienstleister liegt darin, mit ihren
Angeboten zur Bewdltigung der vielfaltigen Herausforderungen und zur
Erreichung von Unternehmenszielen beizutragen. Sie verstehen sich da-
her als Dienstleister flr berufliche Weiterbildung im Sinne einer konse-
quenten Kundenorientierung. Es werden solche Angebote individuell
konzipiert, die den Bediirfnissen der Mitarbeiter und Unternehmen ge-
recht werden. Hierzu zdhlen insbesondere zeitnahe, praxisorientierte
Durchfithrungsformen und flankierende Malinahmen fiir ein Lernen im
Arbeitsprozess.
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Prozessorientiertes Lernen und die Wahrnehmung differenzierter Ver-
antwortung braucht insbesondere flankierende MaBnahmen. Weiterbil-
dungsanbieter konzentrieren sich daher starker auf individuelle Qualifi-
zierungsberatung und -begleitung. Sie analysieren Qualifizierungsbedarf
und beraten hinsichtlich erforderlicher MaBnahmen. Die Anbieter richten
sich dabei nach den individuellen Anforderungen des Einzelnen sowie
der Unternehmen, nach ihren Méglichkeiten (z.B. zeitliche Verfligbarkeit)
und Zielen.

Beispiele fiir Projekte zur Qualifizierungsberatung:

- Zentrum fiir betriebliches Weiterbildungsmanagement (zbw): Das
zbw, eine Initiative des BayME - Bayerischer Unternehmensverband
Metall und Elektro sowie des VBM - Verband der Bayerischen Metall-
und Elektro-Industrie unterstiitzt Unternehmen im Bereich Metall/
Elektro in Bayern bei einem professionellen Weiterbildungsmanage-
ment. Es informiert, motiviert und qualifiziert Personalverantwortliche
und alle, die im Betrieb mit Personalentwicklung betraut sind. Infor-
mationen unter www.zbw-bayern.de.

- IMODE - Beratungsinstrumente zur betrieblichen Weiterbildung in
ausgewahlten Branchen: KWB und f-bb entwickeln - geférdert vom
BMBF - Instrumente fiir Beratung von Betrieben, insbesondere KMU,
damit Qualifizierungsberater diese besser bei der Gestaltung der
Personalentwicklung unterstiitzen konnen. Die Arbeitsergebnisse
werden in Leitfiden derart aufbereitet, dass sie fiir Qualifizierungs-
berater bei ihren Beratungsdienstleistungen praktisch nutzbar sind.
Informationen unter www.imode.f-bb.de.

- Projekt ,Strategische Personalentwicklung”: Die ,Arbeitgeber Std-
westfalen”, ein Zusammenschluss mehrerer regionaler Arbeitgeber-
verbande, unterstiitzen Unternehmen hinsichtlich einer strategisch
ausgerichteten Personalplanung und -entwicklung. Angeboten wer-
den Seminare, Trainings, ,Coaching on the job” etc. Informationen
unter www.agsw.de.

Berufliche Weiterbildung: Schliissel zu Wettbewerbs- und Beschaftigungsfahigkeit

> Qualifizierte Fachkrifte fiir Ihr Unternehmen!: Qualifizierungsbera-
ter (u.a. vom Verband der Metall- und Elektroindustrie) unterstiitzen
— finanziert durch Landes- und ESF-Mittel - Thiiringer Unternehmen
beispielsweise durch Analyse und Ermittlung ihres Qualifizierungs-
und Fachkréftebedarfs sowie durch konzeptionelle Beratung tber
passgenaue Qualifizierungsmafnahmen. Informationen unter
www.qualifizierte-fachkraefte.de.

Neben Beratung unterstiitzen Weiterbildungsdienstleister das individu-
elle Lernen zudem mit modernen Lernmedien und Moglichkeiten zur
Dokumentation von Lernen. Sie schaffen bzw. beférdern Foren, Chats,
Blogs und Datenbanken, die der Einzelne individuell zum Wissensaus-
tausch nutzen kann. Lernférderlich und motivierend wirken zudem tiber-
sichtlich gestaltete Kompetenzpasse, da erworbene Qualifikationen und
Kompetenzen so dokumentiert und nachgewiesen werden konnen.

Aufstiegsfortbildung

Die berufliche Fortbildung spielt fiir die Transparenz und Vergleichbarkeit
neu erworbener beruflicher Kompetenzen und Fahigkeiten eine wichtige
Rolle. Die Priifungsanforderungen definieren ein Ziel; der Weg kann
individuell gestaltet werden. Fortbildung ist Bestandteil eines flexiblen
Weiterbildungssystems, erworbene Kompetenzen werden anerkannt
und damit transparent gemacht. Fortbildung bietet in der beruflichen
Bildung Anschluss- und Aufstiegschancen; innovative Ausbildungen
kénnen durch innovative Fortbildungen weiter an Attraktivitdt gewinnen.
Zukunftsorientierte Fortbildungsregelungen sind konsequent am Bedarf
der betrieblichen Praxis ausgerichtet, reagieren flexibel auf aktuelle Ent-
wicklungen und werden regelmaBig modernisiert oder neu entwickelt.
Zudem ist die Transparenz der Fortbildungsabschliisse sicherzustellen,
um ihre Attraktivitat — auch im europdischen Wettbewerb - zu erhohen.
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Der Bedarf an bundeseinheitlichen Fortbildungsregelungen statt regiona-
ler ,Kammerregelungen” steigt nach Einschédtzung der Arbeitgeber an -
unter anderem aufgrund der starkeren globalen Verzahnung der Wirt-
schaft, der bundes- oder sogar europaweiten Rekrutierung und der
steigenden Mobilitdt der Arbeitnehmer. Daher sollte, sobald ein be-
griindeter Bedarf besteht, eine bundeseinheitliche Regelung geschaffen
werden. Bundeseinheitliche Regelungen bahnen transparente berufliche
Entwicklungswege, erhohen die Attraktivitdt und Transparenz der beruf-
lichen Bildung in dem definierten Bereich gegentber den respektiven
hochschulischen Bildungswegen und férdern die Mobilitdt in Europa.

Das Instrument der regionalen Kammerregelungen ist sinnvoll, wenn Fle-
xibilitdt gefordert ist, schnelles Handeln notwendig ist, ein spezifischer
regionaler Bedarf vorliegt, es sich um einen ,Nischenbereich” handelt
oder die Verordnung experimentellen Charakter hat.

In der modernen Wirtschaft wéchst der Bedarf an (berufsbegleitender)
wissenschaftlicher Qualifizierung: Ein Studium reicht nicht mehr fiir die
gesamte berufliche Karriere aus. Veranderte Studienstrukturen (Bachelor/
Master) beférdern den Bedarf an Weiterbildung nach einem - ersten -
Abschluss noch. Zudem wird mehr Durchlassigkeit im Bildungssystem da-
zu flhren, dass akademische Bildungsangebote breiter als bisher, d.h.
auch von beruflich Qualifizierten, und insbesondere starker als Weiter-
bildung genutzt werden. Zielgruppe sind damit nicht ausschlieflich ehe-
malige Studenten, sondern gerade auch Personen, die bislang aus-
schlieBlich einen beruflichen Bildungsweg absolviert haben.

Beispiele fiir Weiterbildungsangebote von Hochschulen:

- Weiterbildender Masterstudiengang Organisations- und Personal-
entwicklung: fbb - Forschungsinstitut betriebliche Bildung und bbw -
Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft bieten seit Oktober 2006 in
Kooperation mit dem Lehrstuhl fiir Padagogik der Universitdt Erlangen-
Nirnberg einen weiterbildenden, berufsbegleitenden Masterstudien-
gang ,Organisations- und Personalentwicklung” an. Informationen unter
www.master-oepe.de.

Berufliche Weiterbildung: Schliissel zu Wettbewerbs- und Beschaftigungsfahigkeit

- Verbund IQ - Verbund Ingenieurqualifizierung: Ziel des Weiterbil-
dungsverbundes der Georg-Simon-Ohm-Fachhochschule Niirnberg
und des bbw ist es, Ingenieuren und Technikern kontinuierliche
Qualifizierungen anzubieten. Das Projekt wurde initiiert und bis
Ende 2006 mafigeblich unterstiitzt vom VBM - Verband der Bayeri-
schen Metall- und Elektro-Industrie. Informationen unter
www.verbund-ig.de.

- Masterstudiengang Bildungsmanagement: In diesem zweijahrigen
berufsbegleitenden Studiengang der Padagogischen Hochschule
Ludwigsburg qualifizieren sich Teilnehmer aus der Wirtschaft, der
schulischen und auBerschulischen Bildung fiir die Ubernahme von
Leitungs- und Fiihrungsaufgaben. Der modular aufgebaute Studien-
gang verbindet verschiedene Lernformen einschlieflich E-Learning
mit intensiven Prasenz- und Praxisphasen in Lerngruppen, die durch
Coaching unterstiitzt werden. Informationen unter
www.bildungsmanagement.ph-ludwigsburg.de.

- Internationaler MBA-Aufbaustudiengang (IAS): Mit dem IAS, der ge-
meinsam von der Open University Business School, der Berufsaka-
demie Stuttgart und Stidwestmetall angeboten wird, werden junge
Ingenieure , die als Leistungstrager in der Metall- und Elektroindustrie
Baden-Wiirttemberg arbeiten, durch ein berufsbegleitendes interna-
tionales Aufbaustudium mit dem Abschluss Master of Business Ad-
ministration (MBA) auf internationale Fithrungsaufgaben vorbereitet.
Informationen unter
www.start2000plus.de.

- Fernstudium Innovative Produktentwicklung (FIP): Die TU limenau
bietet in enger Kooperation mit der Friedrich-Schiller-Universitdt
Jena ein berufsbegleitendes Fernstudium fiir den Neuerwerb oder
die Aktualisierung von Kenntnissen tiber Entwicklung und Konstruk-
tion der Produkte im Maschinen- und Gerdtebau an. Informationen
unter http://fip.tu-ilmenau.de
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Im Rahmen einer zukunftsorientierten beruflichen Weiterbildung sind
Hochschulen neben Anbietern einer hochwertigen Erstausbildung
wichtige Anbieter wissenschaftlicher Weiterbildung. Sie kommen ihrer
gesetzlichen Verpflichtung zur Entwicklung von Weiterbildungsangebo-
ten verstarkt nach. lhre Weiterbildungsangebote entsprechen den kon-
kreten Bedirfnissen des Arbeitmarktes, d.h. der Unternehmen und der
Beschdftigten, insbesondere durch berufsbegleitende Angebote. Fiir ein
bedarfsgerechtes Angebot erfolgt eine enge Kooperation zwischen
Hochschulen und Unternehmen. Gegenseitige Erwartungen werden pra-
zise formuliert und unterschiedliche Herangehensweisen zusammen-
gefiihrt. Das Ziel sind passgenaue Angebote, von denen Hochschulen,
Unternehmen und Beschdftigte profitieren. Der rechtliche Rahmen
sichert Hochschulen die Freiheit und den Spielraum, solche Angebote zu

entwickeln.

Auch Berufsschulen konnen, basierend auf ihren Erfahrungen in der be-
ruflichen Ausbildung und der dortigen Kooperation mit Betrieben, als
Anbieter von Weiterbildung fungieren. Voraussetzung ist allerdings, dass
die Berufsschulen vorrangig ihrer origindren Funktion im Rahmen des
dualen Systems gerecht werden. Aktivitdten im Bereich der Weiterbil-
dung erfolgen nur dann, wenn die Kernaufgaben der Berufsschulen in der
dualen Ausbildung erfiillt sind. Zudem sind Wettbewerbsverzerrungen
auf dem Weiterbildungsmarkt durch ein Agieren der 6ffentlich finanzier-

ten Berufsschulen zu vermeiden.

Qualitatist wie fiir jedes andere Produkt oder jede andere Dienstleistung
auch in der beruflichen Weiterbildung zentral fiir eine erfolgreiche
Platzierung am Markt und eine erfolgreiche Nutzung durch den Kunden.
Entscheidend fiir den Erfolg von Weiterbildung und damit der Mafstab
fur Qualitét ist die Anwendungskompetenz, d.h. die individuelle Umset-
zung des Erlernten in der Praxis. Sie unterscheidet sich von Individuum
zu Individuum und von Unternehmen zu Unternehmen. Aus Sicht der
Unternehmen bemisst sich der Weiterbildungserfolg in erster Linie am
Produktivitdtsgewinn fir das Unternehmen und damit am Beitrag zur
Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit. Eng damit verkniipft bedeutet
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Weiterbildungserfolg aus Sicht des Einzelnen Erhalt oder Steigerung sei-
ner individuellen Beschaftigungsfahigkeit sowie Steigerung seiner Chan-
cen auf dem Arbeitsmarkt. Lerninhalte und Methoden der Wissens- und
Kompetenzvermittlung sind daher flexibel und aktuell; einerseits den be-
trieblichen Erfordernissen, andererseits der individuellen Lebens- und

Lernsituation angepasst.

Qualitatssicherung und Qualititsverbesserung sind im Eigeninteresse
der Anbieter und im Kundeninteresse ein origindres Leitziel bei der Ent-
wicklung und Gestaltung des Weiterbildungsangebotes. Weiterbildungs-
dienstleister sichern und dokumentieren daher, entsprechend den
Anforderungen ihrer Kunden, die Qualitat ihrer Angebote in eigener
Verantwortung. Transparenz und Wettbewerb der Qualititsmanage-
mentsysteme autonomer Weiterbildungsdienstleister starkt den Prozess
kontinuierlicher Verbesserung des Weiterbildungsangebotes. Dabei soll
es keine regulierenden staatlichen Eingriffe geben, etwa durch die Vor-
gabe eines Qualitdtsinstrumentes, da dies der vielfltigen Weiterbil-
dungslandschaft und den individuellen Bediirfnissen der Nutzer nicht ge-
recht wiirde und die Flexibilitit der Anbieter einschrankt. Der Wettbe-
werb der Qualititsmanagementsysteme der Weiterbildungsdienstleister
starkt den Qualitétssicherungsprozess. Dabei sind verstarkte Information
und Beratung tiber das Weiterbildungsangebot von besonderer Bedeu-
tung (insbesondere fiir KMU und den Einzelnen), um Transparenz auf

dem Markt herzustellen.

4.4. Verantwortung der Politik:

Ein flexibles Weiterbildungssystem, das auch kurzfristig auf sich dndern-
de Anforderungen reagieren kann, darf nicht durch Regulierungen und
Reglementierungen - etwa in Form von Vorgaben, wie Weiterbildung
auszusehen hat, welche Formen genutzt werden sollen - eingeschrankt
werden. Weiterbildung richtet sich nach den individuellen Anforderun-
gen und Bedarfslagen. In unserer Vision verzichtet daher die Politik auf
regulierende Eingriffe in den Weiterbildungsmarkt, auf gesetzliche An-
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spriiche und damit auch auf ein Bundesweiterbildungsgesetz. Sie schafft
vielmehr lernférderliche Rahmenbedingungen.

Die besten Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung sind eine wachs-
tums- und beschiftigungsforderliche Politik, denn gerade wenn der
Einzelne und Unternehmen positiv in ihre 6konomische wie berufliche
Zukunft blicken kdnnen, investieren sie in Qualifizierung. Auch das Ein-
kommenssteuersystem und Sozialleistungen diirfen keine Fehlanreize
schaffen, sich nicht zu motivieren und zu qualifizieren.

Linder und Gemeinden treten in der Weiterbildung insbesondere als
Forderer der Erwachsenenbildung auf. Dabei muss der 6ffentliche Auf-
trag kiinftig ein klares Profil haben. So werden keine Kurse (mit-)finanziert,
deren gesamtgesellschaftlicher Nutzen fraglich ist und keine Teilnehmer
subventioniert, die durchaus selbst zur Finanzierung in der Lage waren.
Insgesamt mul sich die Bereitstellung und Forderung von Weiterbildung
vielmehr auf MaBnahmen und Themen konzentrieren, die mit hohen
externen Effekten verbunden sind, sowie auf jene Zielgruppen, die keine
schulischen oder beruflichen Abschliisse besitzen und fiir die eine private

Finanzierung mangels Einkommen oder Vermégen nichtin Frage kommt.

Der auf Landerebene geregelte Bildungsurlaub wird abgeschafft. Dieser
Anspruch gerade auf allgemeine, bewusst von der betrieblichen Praxis ab-
gekoppelte BildungsmaBnahmen ist fiir Betriebe mit erheblichen Kosten
(insbesondere die Lohnfortzahlung) verbunden, obwohl oft allein der
Arbeitnehmer Interesse an und Nutzen von der MaSnahme hat.

Um den Einzelnen starker fiir Weiterbildung zu gewinnen, ihm die Be-
deutung von Weiterbildung als Investition deutlicher zu machen und
seine Nachfrage zu stdrken, sind unterschiedliche Mafnahmen maoglich.
Dazu gehéren insbesondere Bildungssparen, Bildungskredite sowie eine
veranderte steuerliche Behandlung von Weiterbildungskosten. Beim
Bildungssparen ware denkbar, das Sparen fir Bildungsaktivititen in den
erweiterten Katalog des Vermogensbildungsgesetzes aufzunehmen. Dies
wiirde dem Anliegen einer nachfrageorientierten Weiterbildungsstrategie
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entsprechen und ein Signal fiir die Bedeutung von Weiterqualifizierung
setzen. Fraglich ist allerdings, ob damit gerade bildungsferne, einkom-
mensschwachere Personen erreicht wiirden. Zudem stellt sich die Frage
nach dem birokratischen Aufwand, wenn beispielsweise geregelt
wiirde, fiir welche Bildungsmafinahmen das mit 6ffentlicher Férderung
Angesparte verwendet werden diirfte. Fraglich ist auch die Sinnhaftigkeit
einer &ffentlichen Férderung fiir Bildungsaktivitaten, die vor allem indivi-
duellen Nutzen stiften.

Bildungskredite waren analog zum Studienkreditprogramm der KfW
denkbar. Gerade kostenintensive, langere Weiterbildungen kénnten da-
mit als Investition in die Zukunft finanziert werden. Dies ist sicherlich im
Sinne einer Bedarfsorientierung zielfithrend, da Personen in die Lage ver-
setzt werden, Malnahmen zu finanzieren, deren Rendite sie erst spater
realisieren kénnen. Dies wiirde auch dem Anspruch gerecht, dass Lernen
nicht mehr nur fiir Kinder und Jugendliche sinnvoll und nétig und damit
forderungswiirdig (z.B. durch BAf6C) ist, sondern ein Leben lang. Da aber
spateres Lernen insbesondere individuellen Nutzen stiftet, darf die For-
derung hier weniger als Finanzierung verstanden werden, sondern viel-
mehr als riickzahlbare ,Vorleistung” fiir jene, die vorab nicht die Kosten
tragen konnen.

Anderungen bei der steuerlichen Behandlung von Weiterbildungs-
ausgaben sind nicht erforderlich. Bereits heute konnen Weiterbildungs-
kosten unbegrenzt als Werbungskosten abgesetzt werden.

Wichtig fiir eine zukunftsfahige berufliche Weiterbildung ist die Durch-
lassigkeit im Bildungswesen. Damit die Vielfalt des Lebenslangen Lernens
attraktiver wird und effizient genutzt werden kann, missen sich nach ein-
zelnen Bildungsabschnitten immer wieder neue Wege erdffnen: Beim
Lebenslangen Lernen muss jeder ,die passende Tir” finden kdnnen, die
den Anschluss an das bisher Gelernte ermdglicht und gleichzeitig wei-
terflihrende Optionen eroffnet.
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Vor diesem Hintergrund ,deregulieren” die Lander die Zugangswege zu
den Bildungseinrichtungen. Bislang ist der Hochschulzugang fiir beruf-
lich Qualifizierte ohne formale Hochschulzugangsberechtigung sehr
unibersichtlich und von Bundesland zu Bundesland unterschiedlich ge-
regelt. Und selbst da, wo er méglich ist, wird er nur sehr unzureichend
genutzt, weil offensichtlich die strengen Gliederungsmuster auch in den
Kopfen dominieren. Lediglich rd. 1.500 Studierende pro Jahr kommen
bundesweit auf diesem Weg an die Hochschulen, was einem Anteil von
0,5 % an allen Studienanfingern entspricht. Kiinftig entscheiden nicht
formale Kriterien, sondern das Profil der Bewerber iber den Zugang zu
Bildungsangeboten. Der grundsitzliche Rahmen ist dabei bundesweit
einheitlich, um auch Mobilitdt und gleiche Zugangsvoraussetzungen zu

garantieren.

Uber die Diskussion um den Hochschulzugang hinausgehend ist die
Frage zu stellen, inwieweit bereits in anderen Kontexten (z.B. im Rahmen
beruflicher Weiterbildung) erworbene Kompetenzen auf Weiterbildungs-
mafinahmen an Institutionen wie z.B. Hochschulen angerechnet werden
konnen oder inwieweit Hochschulabbrecher ihre erworbenen Kompe-
tenzen angemessen im Berufsbildungssystem bei Aus- und Fortbildungs-
prifungen anrechnen lassen kénnen. Hierbei geht es um die Frage der
Anrechnung. Diese Diskussion um die gegenseitige Anrechenbarkeit von
Leistungen und Kompetenzen steht erst am Anfang. Bund, Lander und
Sozialpartner sind hier insbesondere bei der Erstellung eines bildungs-
bereichslbergreifenden Nationalen oder Deutschen Qualifikationsrah-
mens gefragt.

Starkere Verkniipfung von beruflicher und akademischer Bildung:

Zur starkeren Verkniipfung von beruflicher und akademischer Bildung
ist aus Sicht der Arbeitgeber insbesondere der Hochschulzugang fiir
beruflich Qualifizierte ohne formale Hochschulzugangsberechtigung
zu 6ffnen: Allen beruflich Qualifizierten steht dann die Teilnahme an den
Auswahlverfahren der Hochschulen offen. Fiir das Verfahren wird von der
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HRK gemeinsam mit der Wirtschaft ein Kriterienkatalog entwickelt, in
dem Kompetenzen, die in der beruflichen Praxis erworben wurden,
gleichwertig berticksichtigt werden.

Um die Vielfaltigkeit der Bildungs- und Berufskarrieren und ihre Kombi-
nationsmaoglichkeiten produktiv fiir den Arbeitsmarkt sowie fiir die Mo-
bilitdt in Europa nutzen zu kénnen, bedarf es zuverldssiger und einfacher
Transparenzinstrumente. Hierzu zdahlt insbesondere ein die berufliche
und akademische Bildung tibergreifender Qualifikationsrahmen, der
Uber verschiedene Niveaustufen erworbene Kompetenzen auf quanti-
tativer wie qualitativer Ebene vergleichbar macht und mit einem auf
Lernleistungen und Lernergebnisse abzielenden Leistungspunktesystem
verkniipft ist.

Kompetenzen, die im Rahmen der beruflichen Fortbildung und des Ler-
nens am Arbeitsplatz erworben wurden, kdnnen im jeweiligen Fachge-
biet auf vergleichbare hochschulische Bildungsgange angerechnet wer-
den und umgekehrt. Jeder eingeschlagene Bildungsweg eroffnet die
Méglichkeit, durch kontinuierliche Fort- und Weiterbildung die hochste
Niveaustufe des Qualifikationsrahmens zu erreichen. Sackgassen gibt es
nicht mehr. Um diese Vision eines durchldssigen Bildungssystems, in
dem Eigeninitiative sowie Fort- und Weiterbildung die tragenden Ele-
mente sind, zu realisieren, bedarf es eines entscheidenden Perspektiven-
wechsels: von einer Input gesteuerten, auf Abschliisse fixierten Perspek-
tive hin zu einer Outcome-Orientierung. Das heifst: Es ist nicht ldnger
entscheidend wie, wann, wo und wie lange der Einzelne gelernt hat,
sondern das, was er kann!

Qualitdtssicherung ist insbesondere Anliegen und Aufgabe der Weiter-
bildungsdienstleister selber. Staatliche Vorgaben zur Qualitatssicherung
werden daher nicht gemacht, insbesondere gibt es kein alle Weiterbil-
dungsbereiche umfassendes Zertifizierungssystem. Dies wiirde den
Markt unnotig einschranken und bewegungsunfahig machen und ware
mit einem erheblichen birokratischen Aufwand verbunden. In der von
Betrieben und Einzelnen finanzierten Weiterbildung ist daher eine frei-
willige Qualitatssicherung zu erhalten und zu optimieren, die eine indi-
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viduelle Beurteilung durch die Nutzer zuldsst. Es wird beférdert durch die
Information Uber die verschiedenen Qualitdtssicherungssysteme sowie
Beratung und Hilfestellung fiir ihre Einflhrung. Ahnliches gilt fir die 6f-
fentlich bzw. Gber die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) beitragsfinanzierte
Weiterbildung. Hier sind insbesondere Qualitdtskriterien anzusetzen, die
den jeweiligen Zielsetzungen der Weiterbildung entsprechen (z.B. Inte-
gration in den Arbeitsmarkt bei der geférderten Weiterbildung fiir Arbeits-
lose). Ein effizienter Mitteleinsatz ist zu garantieren.

Um Weiterbildung in ihrer Vielfalt zu beférdern, unterstiitzt die Politik die
Erforschung und Erprobung innovativer Lernformen und fordert Pro-
jekte zur Friiherkennung von Qualifikationsentwicklungen. Hierbei er-
folgt eine enge Zusammenarbeit mit der Praxis sowie eine kontinuierliche
NutzenUberprifung, um eine bedarfsgerechte Ausrichtung sowie eine
Verwertbarkeit der Ergebnisse sicherzustellen.

Um deutsche Weiterbildungsanbieter auf dem wachsenden internatio-
nalen Weiterbildungsmarkt zu unterstiitzen, fiihrt die Politik flankieren-
de Malnahmen durch. Informationen tiber Marktchancen und Markt-
zugangsvoraussetzungen werden fiir Weiterbildungsanbieter aufbereitet
und ihnen zur Verfiigung gestellt. Dies er6ffnet nicht nur Marktchancen
fir deutsche Anbieter, sondern erweitert auch ihren Erfahrungs- und Ak-
tionshorizont zu Gunsten ihrer nationalen und internationalen Kunden.

Rolle der gefoérderten Weiterbildung:

Da QualifizierungsmaBBnahmen - richtig eingesetzt — auch ein entschei-
dender Hebel sein kdnnen, um Langzeitarbeitslosigkeit mit all ihren nach-
teiligen Folgen abzubauen und bestenfalls gar nicht erst entstehen zu
lassen, spieltim Rahmen einer umfassenden Strategie zum Lebenslangen
Lernen auch die Forderung von beruflicher Weiterbildung (FoW) und
Qualifizierung durch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) eine wichtige
Rolle.
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Ziel solidarisch finanzierter Weiterbildungsférderung fiir Arbeitslose ist
deren zlgige und nachhaltige Integration in den ersten Arbeitsmarkt.
Dies geschieht mittels qualitativ hochwertiger Angebote, die wie alle
arbeitsmarktpolitischen Instrumente konsequent nach den Kriterien
Wirkung und Wirtschaftlichkeit gesteuert und auf eine frithzeitige und

ausreichende Aktivierung Arbeitsloser ausgerichtet werden.

Voraussetzung daflr ist ein konsequentes Profiling zur Ermittlung des
individuellen Qualifikationsbedarfs und eine groRRe Praxisndahe der Ange-
bote fiir geférderte Weiterbildung von Arbeitslosen. Eine umfassende,
praktikable Qualititssicherung gewahrleistet, dass Malknahmen zur
Weiterbildungsférderung bedarfs- und zielgerichtet eingesetzt werden.
Insbesondere die Integrationswirkung der Weiterbildungsmalnahmen
steht dabei im Mittelpunkt der Qualitatspriifung. Das Verfahren zur
Zertifizierung von Tragern und Mafnahmen wird praxisnah und unbdiro-
kratisch ausgestaltet; in seiner derzeitigen Form leistet es keinen er-
kennbaren Beitrag zur Qualitdtssicherung und -steigerung der von der BA
geforderten Weiterbildung.

Bei der Weiterbildungsforderung ist eine Verstarkung von Marktmecha-
nismen, mehr Verantwortung des Einzelnen fiir seine Qualifikation und
damit eine Starkung des individuellen Interesses an qualitativ guten
Malnahmen unerldsslich. Zur stirkeren Beteiligung von Arbeitslosen an
MaBnahmekosten sind grundsatzlich Bildungsgutscheine sinnvoll. Sie
konnen - abhdngig von ihrer Ausgestaltung — durchaus einen Beitrag fiir
eine zielgerichtete Weiterbildung von Arbeitslosen leisten, um deren
Chancen auf schnelle Integration in den Arbeitsmarkt zu verbessern.
Zugleich kann tber Bildungsgutscheine die Kundensouverdnitdat sowie
die Eigenverantwortung des Einzelnen gestérkt werden. Gerade bei Bil-
dungsgutscheinen bietet sich eine Beteiligung an den Mafnahmekosten
durch Hinzuzahlungsméglichkeiten an. Hierfiir muss die gesetzliche Basis
geschaffen werden. Uber dies besteht bei der Umsetzung noch deut-
licher Verbesserungsbedarf, z.B. hinsichtlich der Beratung der Nutzer.
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Die Foérderung der beruflichen Weiterbildung aus Mitteln der Arbeits-
losenversicherung ist keine allgemeine Weiterbildungsférderung. Auch
bei der Weiterbildungsforderung und deren Finanzierung erfolgt daher
eine klare Trennung von Versicherungsaufgaben und versicherungs-
fremden Aufgaben der BA. Nur fiir eine Férderung orientiert am Qualifi-
kationsbedarf des Einzelnen, an den Arbeitsmarktchancen und den Inte-
grationsnotwendigkeiten ist eine Finanzierung aus Mitteln der Beitrags-
zahler gerechtfertigt. Dies gilt nicht nur fir FoW-MaBnahmen, sondern
gerade auch fur die Qualifikation junger Menschen. So muss vieles, was
fur Jugendliche durchaus sinnvoll ist und auch in langeren Malnahmen
geschieht — vom Nachholen des Hauptschulabschlusses bis hin zu Re-
habilitationsmafinahmen - vor diesem Hintergrund als allgemeine gesell-
schaftspolitische Aufgabe aus Steuern finanziert werden. Die BA kann
erganzend unterstltzen, ist aber kein Reparaturbetrieb fiir Defizite in
Schule und Elternhaus.

5. Informations-Anhang:

5.1. Instrumente einer qualifizierungsforderlichen Personal-
entwicklung:

Personalentwicklung umfasst alle qualitativen Prozesse der Personal-
arbeit von der Personalgewinnung, tiber die Personaleinsatzplanung bis

hin zur Weiterbildungsplanung. Instrumente der Personalentwicklung:

> Mitarbeitergesprache sind Basis fiir eine gezielte Personalentwick-
lung. Hier kbnnen Anforderungen und Kompetenzen individuell ab-
geglichen werden und konkrete Umsetzungsschritte fiir individuell

gesetzte Ziele festgelegt werden.

- Konkrete MaBnahmen einer langfristigen Personalentwicklung konnen
Arbeitsplatzwechsel, Aufgabenerweiterung oder die Ubernahme
einer Projekttitigkeit sein. So kdnnen insbesondere die Vorteile in-
formellen Lernens genutzt werden. Flankierend kénnen im Rahmen
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einer langfristigen Personalentwicklung Weiterbildungsinstrumente
wie z.B. Fiihrungs- oder Kommunikationstrainings, die etwa den Ein-
zelnen auf einen Arbeitsplatzwechsel vorbereiten, zum Einsatz kommen.

- Malnahmen wie Arbeitsplatzwechsel kénnen auch von Coaching
flankiert werden. Hierbei geht es um die individuelle Beratung von
einzelnen Personen oder Gruppen zu auf die Arbeitsumgebung be-
zogenen fachlichen oder iiberfachlichen Fragen durch einen Coach.
Vorteil ist die individuelle und auf konkrete Fragestellungen bezoge-
ne Ausrichtung der Beratung/Unterstiitzung. Coaching kann damit
einen wirkungsvollen Beitrag zu einer positiven Umsetzungskultur
leisten.

= Sinnvoll zur Unterstiitzung effizienter beruflicher Weiterbildung ist
zudem ein fundiertes Wissensmanagement. Wissensmanagement ist
die systematische und zielorientierte Nutzung, Entwicklung und An-
wendung von Wissen und Fahigkeiten von Einzelpersonen oder einer
Organisation mit dem Ziel, diese handlungsfahiger, innovativer und
effizienter zu machen und einem Erfahrungsverlust durch Personal-
wechsel vorzubeugen. Durch Schaffung personenunabhangiger Lern-
systeme kann das von den Organisationsmitgliedern geteilte Wissen
weiterentwickelt werden. Wissensmanagement kann sowohl eine
Aufgabe fiir den Einzelnen wie flir den Betrieb als ganzes sein. Es stellt
in beiden Fillen aber eine Basis dar, um gezielt Weiterbildung be-
treiben zu kénnen. Elemente kdnnen beispielsweise Netzwerk- oder
Teambildung sein.

5.2. Qualitatssicherungsinstrumente und -einrichtungen:
Instrumente der Qualititssicherung:

Fir den Qualitatssicherungsprozess in der beruflichen Weiterbildung
stehen zahlreiche Instrumente und Methoden zur Verfligung:
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- Bei der Selbstevaluation von Weiterbildungsanbietern handelt es

sich um ein Instrument, das den Einstieg in die Qualitatssicherung er-
leichtert sowie kreative und innovative Losungen entsprechend dem
eigenen Bedarf hervorbringen kann, allerdings hdufig nicht sehr aus-
sagekraftig ist und einrichtungslibergreifende Standards und Verfah-
ren erschwert, so dass nach einem ersten Einstieg eine Strukturierung
und Einbindung nétig wird. Eine Erweiterung stellen die Giitesiegel
und Qualitdtsgemeinschaften dar.

Giitesiegel und Qualititsgemeinschaften zeichnen sich durch die
freiwillige Selbstkontrolle von Weiterbildungseinrichtungen, die
Selbstverpflichtung zur Einhaltung von Mindeststandards und be-
stimmten Qualitétskriterien sowie die Akzeptanz aus, dass Verstofe
gegen die Einhaltung der Standards zum Ausschluss aus dem Qua-
litatsring fihren konnen. Vorteilhaft ist, dass Qualitatsanforderungen
speziell dem Marktsegment entsprechend gestaltet werden kénnen,
wobei keine libergeordnete Stelle unabhdngig die Einhaltung von
Qualitdtsstandards (berpriift. Dieser Ansatz setzt auf die Eigenver-

antwortung der Beteiligten.

Das Benchmarking kniipft an die Selbstevaluation an, intensiviert die
Qualitdtssicherung aber durch die Erganzung um den Vergleich bzw.
eine Orientierung an den Mitbewerbern. Dieses Verfahren erkennt
an, dass es keinen objektiven, allgemeingiiltigen Qualitdtsbegriff in
der Weiterbildung gibt. Qualitdt ergibt sich vielmehr durch den
Vergleich. Voraussetzungen flr dieses Verfahren sind Eigeninitiative
und die Bereitschaft, sich dem Vergleich zu stellen.

Eine Zertifizierung bescheinigt ein Mindestmal an Qualitét, das sich
nach einer definierten Norm richtet. Eine unabhangige Stelle priift die
Einrichtung entsprechend und erteilt - im Erfolgsfall — die Zertifizie-
rung. Eine der bekanntesten Zertifizierungen ist DIN EN [SO 9000 ff.

Bei Total-Quality-Management-Ansitzen (TQM) geht es um eine
neue Qualitdtspolitik, d.h. um die Einflihrung komplexer prozessbe-
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gleitender Qualititsmanagementsysteme statt um punktuelle End-
kontrollen. Die Zertifizierung des Qualitdtsmanagementsystems nach
ISO 9000 ff. bildet einen entscheidenden Schritt auf dem Weg zum
TQM.

- Checklisten sind vor allem als Hilfe fiir jene zu sehen, die eine Weiter-
bildungsmafinahme auswahlen, und weniger als interne Qualitats-
sicherung, kénnen dafiir aber Anlass sein. Checklisten bieten die
Méglichkeit, ein bestimmtes Qualitdtsraster an verschiedenen Wei-
terbildungsmalnahmen anzulegen. Es werden Aspekte vorgestellt,
auf die bei der Auswahl besonders zu achten sind.

- Weiterbildungsdatenbanken sind kein Qualitdtssicherungsinstru-
ment im engeren Sinne, sie kdnnen aber durch mehr Transparenz einen
entscheidenden Beitrag zur Qualitdt der Weiterbildung leisten. Sie
geben den Nachfragern eine Ubersicht tiber das Angebot an Weiter-
bildungsmalinahmen.

Beispiele fiir Einrichtungen zur Qualititssicherung:

- Wauppertaler Kreis (Bundesverband betriebliche Weiterbildung): Die
Mitgliedschaft im Wuppertaler Kreis ist ein Gltesiegel fur die Unter-
nehmen und Bildungsinstitutionen, die sich in dieser Vereinigung zu-

sammengeschlossen haben. Informationen unter www.wkr-ev.de.

- CERTQUA (Gesellschaft der Deutschen Wirtschaft zur Forderung und
Zertifizierung von Qualitatssicherungssystemen in der Beruflichen
Bildung mbH) wurde 1994 von den Spitzenorganisationen der
Deutschen Wirtschaft (BDA; DIHK und ZDH) und dem Wuppertaler
Kreis e.V. als international akkreditierte Zertifizierungsorganisation ftr
den Bildungsbereich gegriindet. CERTQUA {ibernimmt insbesonde-
re auch die Zulassung von Bildungseinrichtungen fiir Auftrage durch
die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) und zertifiziert weltweit Bildungs-
einrichtugen. Weitere Informationen unter www.certqua.de
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Cert-IT stellt als akkreditierte Personalzertifizierungsstelle seit 2003
die [T-Personalzertifizierung fiir 29 IT-Spezialisten Lohnprofile bundes-
weit sicher. Zu den Cert-IT-Griindern gehéren ZVEI und BITKOM.
Informationen unter www.cert-it.de.

TOV Rheinland/Berlin-Brandenburg: Die Einrichtung ist akkreditiert
als Zertifizierungsstelle und Testinstitut u.a. in Deutschland. Durch-
gefiihrt werden Zertifizierungen nach einheitlichen Standards, die in
den Normen 1SO 9000 ff. festgelegt sind. Informationen unter
www.de.tuv.com.

DEKRA-ITS Certification Services: DEKRA-ITS iibernimmt weltweit
die Priifung und Zertifizierung von Unternehmen und Produkten. Im
Bereich Dienstleistung und Handel priift und zertifiziert DEKRA-ITS
Qualititsmanagementsysteme nach [SO 9000 ff. Informationen unter
www.dekra-its.de.

European Foundation for Quality Management (EFQM): Die EFQM
vertritt einen Total-Quality-Management-Ansatz. Sie organisiert u.a.
den Europdischen Qualitatspreis (European Quality Award EQA). Die
Deutsche Gesellschaft fir Qualitat (DGQ) ist Mitglied und Nationale
Partnerorganisation der EFQM. Informationen unter www.efqgm.org.

Stiftung Warentest: Seit 2002 testet die Stiftung Warentest - gefor-
dert vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) und
dem Europaischen Sozialfonds (ESF) mit bis zu 20 Projekte pro Jahr
die berufliche auRerbetriebliche Weiterbildung in Deutschland. Hier-
fur ist die Abteilung Weiterbildungstests bei der Stiftung eingerichtet
worden. Informationen unter: www.stiftung-warentest.de.
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Checklisten:

>

Checkliste zur Qualitat betrieblicher Weiterbildung des BIBB. Unter:
http://www.bibb.de/de/checkliste.htm

Checkliste Qualitat der Weiterbildungseinrichtung des Wuppertaler
Kreises. Unter: www.wkr-ev.de/q_check/wb3f.htm.

Sammlung von Links zu Checklisten zur Qualitdit von Weiter-
bildungsmaBnahmen. Unter: www.iwwb.de/aktuelles/qualitaet/

5.3. Auswahl gesetzlicher Regelungen zum Thema Weiter-

bildung:

Auf Bundesebene:

>

>

Berufsbildungsgesetz: Relevant sind hier die Regelungen zur Auf-
stiegsfortbildung (§§ 53 - 57) sowie zur Umschulung (§§ 58 - 63 BBiG).

Sozialgesetzbuch, insbesondere SGB IlI: Geregelt ist hier die Forde-
rung von beruflicher Weiterbildung und Qualifizierung durch die
Bundesagentur fiir Arbeit (BA).

Berufsausbildungsférderungsgesetz (BAfoC): Geregelt wird die
Forderung von Ausbildung oder Studium. Gefordert wird dabei u.U.
eine ,weitere Ausbildung”. Informationen unter
www.das-neue-bafoeg.de.

Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz (AFBG, sog. Meister-BAf6G):
Das Gesetz regelt einen individuellen Rechtsanspruch auf Férderung
von beruflichen Aufstiegsfortbildungen (Meisterkurse oder andere auf
einen vergleichbaren Fortbildungsabschluss vorbereitende Lehrgénge).
Es ist ein Forderinstrument fiir die berufliche Fortbildung in grundsatz-
lich allen Berufsbereichen und zwar unabhdngig davon, in welcher
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Form die Fortbildung durchgefiihrt wird. Die Férderung ist an be-
stimmte personliche, qualitative und zeitliche Anforderungen gekniipft.
Informationen unter www.meister-bafoeg.infor.

- Fernunterrichtsschutzgesetz (FernUSG): Fiir Fernunterrichtsangebote
gilt das , Gesetz zum Schutz der Teilnehmer am Fernunterricht - FernUSG”,
das umfassende Informations- und Vertragspflichten vorgibt. Informa-

tionen unter www.zfu.de.

> Hochschulrahmengesetz (HRG): Hier finden sich Regelungen zur
wissenschaftlichen Weiterbildung (z.B. § 2 Abs. 1 sowie § 12 HRG ).

> Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG): Im Rahmen der beruflichen
Weiterbildung steht dem Betriebsrat ein abgestuftes System von Be-
teiligungsrechten zu.

Auf Linderebene:

> Gesetze zur Erwachsenenbildung, die neben der Bereitstellung von
Bildungsangeboten in vielen Landern auch Regelungen zum sog. Bil-
dungsurlaub, d.h. zur Freistellung von Arbeitnehmern fiir Weiter-
bildung, beinhalten. Eine Ubersicht ist zu finden unter:
http://www.bildungsserver.de/zeigen.html

- Hochschulgesetze enthalten Regelungen zur Weiterbildung, hier ins-
besondere der wissenschaftlichen Weiterbildung. Ubersicht unter:
http://www.bildungsserver.de/zeigen.html

5.4. Informationsquellen zum Thema Weiterbildung:

Weiterbildungsdatenbanken:

> www.bildungsanbieter.de: Datenbank des Instituts der Deutschen
Wirtschaft
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- http://infobub.arbeitsagentur.de/kurs/index.jsp: KURSNET der Bundes-
agentur fir Arbeit

> www.wis.ihk.de: Weiterbildungsinformationssystem der IHKs

> www.iwwb.de: InfoWeb Weiterbildung des Bildungsservers

- www.eldoc.info: ELDOC-Datenbank des BIBB

> www.liquide.de: Links zu Qualifizierungsanbietern in Deutschland
- www.elearning-me.de: E-Learning-Datenbank von Gesamtmetall

> www.weiterbildung.in.nrw.de: Weiterbildungsdatenbank von Anbietern
in Nordrhein-Westfalen.

Bildungswerke der Wirtschaft:

- Bildungswerk der Baden-Wiirttembergischen Wirtschaft e.V.:

www.biwe.de.
> Bildungswerk der Thiringer Wirtschaft e.V.: www.bwtw.de.
- Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft e.V.: www.bbw.de.

> bbw Bildungswerk der Wirtschaft in Berlin und Brandenburg e.V.:
www.bbw-betlin.de.

- Bildungszentrum der Wirtschaft im Unterwesergebiet e.V.:
www.bwu-bremen.de.

- Institut fiir Sozial- und Bildungspolitik e.V. (Hamburg): www.ishev.de.

> Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft e.V.: www.bwhw.de.
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- Bildungswerk der Niedersachsischen Wirtschaft gGmbH:
www.bnw.de.

- Bildungswerk der Nordrhein-Westfdlischen Wirtschaft e.V.:
www.bildungswerk-nrw.de.

- Bildungswerk der Rheinland-Pfalzischen Wirtschaft e.V.:
www.lvu.de.

> Bildungswerk der Sachsischen Wirtschaft e.V.: www.bsw-ev.de.
- Bildungswerk der Wirtschaft Sachsen-Anhalt e.V.: www.bwsa.de.

- Studien- und Fordergesellschaft der Schleswig-Holsteinischen Wirt-
schaft e.V.: www.tannenfelde.de.

- Bildungswerk der Wirtschaft Mecklenburg-Vorpommern e.V.:
www.bildungswerk-wirtschaft.de.

Tarifliche Regelungen zum Thema Weiterbildung:

- Auskiinfte durch das Tarifarchiv der BDA (abt_03@bda-online.de)

5.5. Weitere Positionspapiere der BDA zum Themenbereich
Weiterbildung:

> Broschiire ,Bildungsbiographien und Berufskarrieren neu ent-
wickeln. Fiir ein durchlissiges Bildungssystem*, Juni 2005

> Positionspapier , Qualitdt in der Weiterbildung”, Juli 2002

> Leitfaden ,Qualititsmanagement in der betrieblichen Weiterbildungs-
praxis”, Juli 2002
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