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Vorbemerkung

Die vorliegende Broschiire dokumentiert die
Ergebnisse der Veranstaltung zum Thema ,,Finan-
zierung der Beruflichen Weiterbildung®, die der
Gespréchskreises Arbeit und Soziales der Fried-
rich-Ebert-Stiftung und das WSI in der Hans-
Bockler-Stiftung gemeinsam im Juni 2004 durch-
gefiihrt haben.

In der informations- bzw. wissensbasierten
Gesellschaft wird Bildung zu einem immer wich-
tigeren Faktor. Das sog. ,Humankapital“ist nicht
nur fiir die Einzelnen im Hinblick auf die Berufs-
und Lebenschancen von zentraler Bedeutung,
sondern hat auch einen immer wichtiger wer-
denden Stellenwert fiir die Zukunft unserer Ge-
sellschaft. Fiir ein erfolgreiches Arbeitsleben
reicht allein eine gute schulische oder berufliche
Ausbildung langst nicht mehr aus. Lebenslanges
Lernen ist in einer globalisierten Wirtschaft, in
der Wissen immer schneller veraltet, ein zentra-
ler Wettbewerbs- und Innovationsfaktor.

Uber die Notwendigkeit verstirkter Bildungs-
und Weiterbildungsanstrengungen herrscht zwar
ein breiter gesellschaftlicher Konsens. Die im in-
ternationalen Vergleich eher bescheidenen Akti-
vitdten zur beruflichen Weiterbildung hat er aber
nicht befliigeln kénnen. Das Gegenteil scheint eher
der Fall. Die betrieblich-berufliche Weiterbildung
ist riicklaufig, die von der Bundesagentur fiir
Arbeit geforderten Maf3nahmen wurden erheblich
gekiirzt. Neben diesen quantitativen Herausfor-
derungen zeichnet sich ein Wandel bei der Orga-
nisation von Weiterbildungsprozessen ab: Infor-
melle Weiterbildung, das Lernen in der Arbeit,
nimmt einen héheren Stellenwert ein.

Im Mittelpunkt unserer Veranstaltung stand
die Finanzierung der beruflichen Weiterbildung.
Konkret ging es um die Kosten und den Nutzen,
sowohl fiir die Einzelnen als auch fiir die Unter-
nehmen und die 6ffentlichen Kostentréger. Herr
Professor Timmermann hat uns dazu neue An-
sitze und Uberlegungen vorgestellt. Wenn die

berufliche Weiterbildung zukiinftig wegen des
demografischen sowie des wirtschaftlichen Struk-
turwandels eine bedeutendere Rolle bei der Be-
waltigung der bevorstehenden wirtschaftlichen
Herausforderungen iibernehmen soll, ist die zen-
trale Frage zu klaren, wer die Kosten vermehrter
Weiterbildung tragen soll. Weiterbildungsfragen
sind stets auch Verteilungsfragen. Dieser Zusam-
menhang spiegelt sich nicht zuletzt auch in der
Debatte um die Hartz-Reformen und die damit
einhergehenden Mittelkiirzungen fiir Fort- und
Weiterbildung wider.

In den Unternehmen wird bei anstehenden
Entscheidungen, Kosten zu sparen, die Aus- und
Weiterbildung nicht mehr ausgenommen. Deut-
sche Manager neigen — im Unterschied zu Fiih-
rungskriften in anderen Landern — nach Ansicht
von Meinungsforschern hédufiger dazu, bei zu-
riickgehenden Gewinnen am ehesten die Kosten
fiir Personal und Weiterbildung zu kiirzen. Mog-
licherweise stellt sich heute angesichts eines
groBen Arbeitskréfteangebots fiir viele Unter-
nehmen akut nicht die Notwendigkeit, in die
berufliche Weiterbildung ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu investieren. Dennoch weif3
jeder Personalverantwortliche, wie schwierig
und kostenaufwendig es ist, gut ausgebildetes
und motiviertes Personal zu rekrutieren. Die Si-
tuation erscheint paradox: Einerseits ist Lebens-
langes Lernen gefordert, andererseits wird die
berufliche Weiterbildung zunehmend unter Kos-
ten- und Nutzengesichtspunkten eingeschrankt.
Fachkréftemangel ist dadurch mittel- und lang-
fristig programmiert. Zukiinftige Wachstumschan-
cen stehen auf dem Spiel.

Dariiber hinaus wird von den Beschéftigten
neben dem Engagement und Interesse auch im-
mer hdufiger ein finanzieller oder zeitlicher Eigen-
beitrag erwartet. Ob Lernzeitkonten ein geeigne-
ter Ansatz sind, um die Zeit- und Kostenfragen
anzugehen, und ob sich hier ein neues Hand-



lungs- und Gestaltungsfeld fiir die Tarifparteien
abzeichnet, sind Fragen, denen in den vorliegen-
den Beitrigen nachgegangenen wird.

Die Bereitschaft der Beschiftigten, in die
eigene Qualifizierung zu investieren, erweist sich
insgesamt iiber die letzten Jahre als relativ stabil.
Dabei zeigen sich im Hinblick auf den Bildungs-
bzw. Ausbildungsabschluss der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer deutliche Unterschiede: Je hoher
die bisher erreichten Bildungsabschliisse, desto
hoher die Motivation zur Weiterbildung.

An dieser Stelle soll jedoch noch auf einen an-
deren Aspekt hingewiesen werden: Weiterbildungs-
investitionen der Beschiftigten stehen in Konkur-
renz zu anderen Interessen, aber auch zu anderen
Aufgaben und Pflichten. Dazu zwei Beispiele:

Zeitstudien weisen nach, dass trotz der all-
gemeinen Arbeitszeitverkiirzung in den vergange-
nen Jahren die zeitliche Belastung inshesondere
von hochqualifizierten Beschéftigten zugenom-
men hat. Versteckt auf Arbeitszeitkonten hdufen
Beschéftigte Uberstunden und Mehrarbeit an,
die sie oftmals nicht ausgleichen kénnen. Ob
diese Zeitguthaben angesichts ihrer Arbeitsbe-
dingungen fiir Weiterbildung verwendet werden,
soll hier nur als Frage aufgeworfen werden.

Aber auch Aufgaben und Pflichten auf3erhalb
der Arbeit beeinflussen die Weiterbildungsbereit-
schaft und die Teilnahmemdéglichkeiten. Aktuelle
Daten zeigen, dass Frauen derzeit bei der betrieb-
lichen Weiterbildung hohere Teilnahmequoten
aufweisen als Ménner. Zu befiirchten ist allerdings,
dass in dem Maf3e, wie Weiterbildung aus der
betrieblichen Verantwortung stirker in die Eigen-
verantwortung der Beschéftigten iibergeht, sich
dieses Bild wandeln konnte: Frauen kénnten in
einen stirkeren Interessenkonflikt zwischen dem
Einsatz von Zeit fiir die berufliche Karriere, der
Sicherung der Anschlussfiahigkeit an technisch-
organisatorische Verdnderungen oder hduslichen/
familidren Pflichten geraten und dann zwangsldu-
fig eine der beiden Aufgaben vernachlédssigen.

Dr. Ursula Mehrldnder
Leiterin des Gesprachskreises
Arbeit und Soziales

der Friedrich-Ebert-Stiftung

Nach unserer Wahrnehmung riicken in der
bildungs- und gesellschaftspolitischen Debatte
die Finanzstréme im Bildungssystem zunehmend
ins Blickfeld. Der bisherige Mitteleinsatz fiir die
unterschiedlichen Bildungsbereiche wird hinter-
fragt. Zur Zeit sind verschiedene Vorschldge in
der Diskussion, die Mittel anders zu verteilen und
z.B. mehr in die friihkindliche Bildung und Erzie-
hung, aber auch in die Qualifizierung Alterer zu
investieren. Auflerdem sollen die Mittel fiir die
Forderung von Spitzenleistung erh6ht werden.

Diese Debatte beriihrt auch zentrale gesell-
schaftspolitische Fragen der sozialen Gerechtig-
keit und Verteilung von Chancen: In keinem Land
ist die soziale Herkunft so entscheidend fiir den
Bildungsweg und -erfolg wie in Deutschland.
Auch im Bereich der Weiterbildung setzt sich die
soziale Selektivitdt fort: Formal gering Qualifi-
zierte sind in den betrieblichen Maflnahmen
deutlich unterreprésentiert. Eine Bildungspolitik,
die nicht nur wirtschaftspolitische Ziele verfolgt,
sondern die auch auf die Verringerung gesell-
schaftlicher Ungleichheit zielt, muss die Frage
beantworten, ob nicht eine stirkere zielgruppen-
orientierte Verteilung von Mitteln geboten ist.
Angesichts des globalen Wetthewerbs ist es aus
auch eine wirtschaftspolitische Notwendigkeit,
die Bildungsreserven und Ressourcen der Gesell-
schaft besser zu nutzen.

Hinter dem scheinbar recht sproden Thema,
,Finanzierung der Beruflichen Weiterbildung*“
verbirgt sich nicht nur ein Biindel inhaltlich in-
teressanter und komplexer Fragestellungen,
sondern auch deutlicher Handlungs- und Gestal-
tungsbedarf. Mit der Publikation dieser Broschiire
wollen wir die Diskussion dieser Fragen in der
Fachoffentlichkeit intensivieren und vertiefen.
An dieser Stelle mochten wir allen Referentinnen
und Referenten der Veranstaltung danken, dass
sie ihre Beitrédge fiir diese Publikation zur Ver-
fiigung gestellt haben.

Dr. Hartmut Seifert
Leiter der WSI in der
Hans-Bdockler-Stiftung



Ruth Brandherm

Zusammenfassung

Die Notwendigkeit lebenslangen Lernens trifft
mittlerweile auf breite Akzeptanz. Wer die damit
verbundenen Kosten tragen soll, ist allerdings
nicht nur unter Experten, sondern auch unter
den wesentlichen Akteuren in diesem Bereich
- Unternehmen, Arbeitnehmer und Staat — strit-
tig. In den Beitrdgen der Broschiire werden
sowohl neuere wissenschaftliche Studien und
Befunde sowie die jeweiligen Positionen der
wichtigen Akteure vorgestellt.

Im Oktober 2001 wurde von der Bundesre-
gierung und vom Bundestag die Expertenkommis-
sion ,Finanzierung Lebenslangen Lernens® ein-
gesetzt. Sie legte im Juli 2004 ihren Bericht vor.
Dieter Timmermann, Vorsitzender der Experten-
kommission, stellt in seinem Beitrag den Auftrag,
die Herangehensweise und die Ergebnisse der
Kommission vor. Aus Sicht der Kommission soll-
te das Verhéltnis von Erstausbildung und Weiter-
bildung inhaltlich und strukturell neu justiert
werden. Zu den Lernphasen in der Kindheit und
der Jugendphase muss das lebenslange Lernen
im Erwachsenenalter hinzutreten. Lebenslanges
Lernen tragt dazu bei, die individuellen Beschéf-
tigungschancen zu erhéhen, das Wirtschafts-
wachstum zu férdern und die Teilhabermoglich-
keiten zu verbessern. Vorliegende Befunde zei-
gen, dass in Deutschland sowohl der Staat als
auch die private Wirtschaft in den vergangenen
20 Jahren zu wenig in Bildung und Lernen inves-
tiert haben. Im internationalen Vergleich liegen
sowohl die Ausgaben fiir lebenslanges Lernen
als auch der Anteil weiterbildungsaktiver Betrie-
be weit unter dem européischen Durchschnitt.
Hinzu kommt die soziale Schieflage der betrieb-
lichen Weiterbildungspolitik. Die betriebliche
Forderung nimmt mit hherem Qualifikations-
niveau und steigender Statusposition zu. Folglich

wird das Lern- und Leistungspotenzial der Men-
schen in Deutschland - so eine zentrale Aussage
des Berichts— nicht vollstdndig ausgeschopft. Dies
hat angesichts der demographischen Entwick-
lung weit reichende Konsequenzen fiir das Inno-
vationspotenzial der Gesellschaft und fiir die
Innovativitdt der Unternehmen. Lebenslanges
Lernen ist aber auch erforderlich, um die indivi-
duelle Beschiftigungsfahigkeit zu starken. Gene-
rell gilt, dass die Chancen auf einen Arbeitsplatz
mit dem Bildungsniveau steigen. Vor allem Frau-
en mit Kindern und Personen ohne bzw. mit
geringer formaler Qualifikation sowie Arbeitneh-
mer/innen in Klein- und Mittelbetrieben und
Auslander/innen nehmen unterdurchschnittlich
an WeiterbildungsmafBnahmen teil. Um den Zu-
gang fiir bisher ausgeschlossene Gruppen zu
verbessern, ist - so eine Schlussfolgerung der Ex-
pertenkommission — mehr o6ffentliche Forderung
notwendig. Die Kommission verwendet einen
breiten Finanzierungs- und Ressourcenbegriff,
der nicht allein finanzielle Mittel umfasst, son-
dern auch die Lernbereitschaft, die Lernfihig-
keit, sowie Zeit und Geld und die institutionellen
Umweltbedingungen mit in den Blick nimmt. Die
Kommission plédiert fiir eine Ko-Finanzierung
lebenslangen Lernens durch Lernende, die Ar-
beitgeber und den Staat.

Der Beitrag von Rolf Dobischat und Hartmut
Seifert setzt sich mit dem Konzept der Lernzeit-
konten auseinander und thematisiert in neun
Thesen den Zusammenhang von Zeit und beruf-
licher Weiterbildung. Zeitbudget Erhebungen
belegen, dass sich der Lernzeitaufwand vor allem
auf die Ausbildungsphase konzentriert und mit
zunehmendem Alter abnimmt. Der Zeitaufwand
fiir Weiterbildung liegt beispielweise bei 25- bis
45-Jahrigen bei 0,19 Stunden pro Tag und nimmt



mit zunehmendem Alter noch weiter ab. Weiter-
bildung findet zu etwa zu gleichen Anteilen in-
beziehungsweise auflerhalb der Arbeitszeit statt.
In den Betrieben findet sich zunehmend ein
neuer Typus von Weiterbildung, der unter ande-
rem zu einer Auflosung der Grenzlinien zwischen
betrieblichem und nicht-betrieblichem Lernen
fithrt. Bereits heute bilden sich viele Menschen
in ihrer Freizeit weiter und investieren hierfiir
Zeit und Geld. Die zentrale Bedeutung von Zeit
als Ressource fiir Weiterbildung fand lange Zeit
aus der Sicht der Autoren keine ausreichende
Beachtung. Gegenwirtig ist umstritten, wer die
fiir lebenslanges Lernen notwendige zusétzliche
Zeit — sei es als bezahlte Arbeitszeit oder als
Freizeit — aufbringt. Lernzeitkonten bieten hier
neue Ankniipfungspunkte. Sie wirken sich insge-
samt positiv auf die Weiterbildungsaktivitdten in
Betrieben aus. Die Wahrscheinlichkeit, dass Wei-
terbildung praktiziert wird, nimmt nachweislich
zu. Die bereits existierenden Modelle sind viel-
faltig. Ihnen gemeinsam ist, dass die Betriebe die
direkten Kosten der Weiterbildung tragen und
die Beschiftigten einen Teil ihrer Freizeit ein-
bringen und sich damit an den Gesamtkosten
beteiligen. Lernzeitkonten lassen sich aus unter-
schiedlichen Zeitquellen wie zum Beispiel An-
spriichen aus Bildungsurlaubsgesetzen oder be-
stehenden tariflichen und betrieblichen Regelun-
gen speisen und erdffnen damit grundsétzlich
fiir alle Beschiftigten einen Anspruch auf eine
systematische berufliche Weiterbildung. Obwohl
Weiterbildungskonten nachweislich die Bedin-
gungen fiir Weiterbildung verbessern, sind vor
allem kleinere und mittlere Unternehmen auf
weitere Unterstiitzung und Beratung angewie-
sen.

Seit den achtziger Jahren ist Weiterbildung
auch ein Handlungsfeld der Tarifparteien. Rein-
hold Weif3 geht in seinem Beitrag auf ihre Be-
deutung und auf die bestehenden Regelungen
ein. Die Gewerkschaften fordern vor allem eine
stirkere Beteiligung aller Arbeitnehmer/innen
und erweiterte Mitbestimmungsrechte der Be-
triebsrédte. Von Seiten der Arbeitgeberverbinde
wird die Ausweitung tarifvertraglicher Regelun-

gen eher ablehnend und skeptisch betrachtet.
Sie verweisen darauf, dass die betriebliche Ver-
antwortung fiir die berufliche Weiterbildung auf
die Deckung des betrieblichen notwendigen
Qualifizierungsbedarfs beschrédnkt ist. Dement-
sprechend waren tarifvertragliche Regelungen
bisher eher die Ausnahme. Schidtzungen gehen
insgesamt von ca. 500 Vereinbarungen aus. Das
sind weniger als 1% aller Tarifvertrédge in Deutsch-
land. Die geringe Anzahl und Verbreitung ist aus
Sicht von Reinhold Weil3 aber nicht nur auf die
ablehnende Haltung der Arbeitgeberseite zurtick-
zufiithren, sondern ist auch Ausdruck des gerin-
gen Interesses in der Mitgliedschaft der Gewerk-
schaften. Die Gewerkschaften betrachten zudem
Weiterbildung vorrangig als eine éffentliche Auf-
gabe und fordern vom Bund dementsprechend
gesetzliche Regelungen. In jiingster Zeit gibt es
Anzeichen fiir einen Wandel. Die ablehnende
Position der Arbeitgeber einer groeren Bereit-
schaft gewichen, das Thema dann im Rahmen
der Tarifpolitik aufzugreifen, wenn sich Beschéf-
tigte an der Finanzierung der Weiterbildung be-
teiligen.

Betrachtet man die bestehenden tariflichen
Vereinbarungen genauer, so sind sie in der Aus-
gestaltung vielfiltig und umfassen verschiedene
Regelungsbereiche. Es existiert z.B. kein einheit-
liches Verstéandnis von Weiterbildung. Den friihen
Tarifvertrdgen liegt ein ,,enges® Verstdndnis von
Weiterbildung zugrunde. Neuere Vertrige, wie
zum Beispiel das Chemie-Tarif-Paket, gehen dem-
gegeniiber von einem weiteren Qualifizierungs-
begriff aus. In jiingster Zeit gewinnen Mitarbei-
ter- oder Fordergespridche zur Ermittlung des
Weiterbildungsbedarfs an Bedeutung. Die meis-
ten Tarifvertrige sehen vor, dass die Mitarbeiter
fiir die Teilnahme an betrieblich erforderlichen
WeiterbildungsmafBinahmen freigestellt werden.
Allerdings sto3t die gewerkschaftliche Forderung
nach einem Freistellungsanspruch fiir alle Be-
schiftigen bei den Arbeitgebern auf einhellige
Ablehnung. Die Nutzung von Arbeitszeitkonten
fiir Weiterbildungsmaf3nahmen und damit eine
Beteiligung der Mitarbeiter an den Kosten der
Weiterbildung sieht Weil} als eine Moglichkeit,



zur Entschiarfung des Konflikts um Kosten- und
Freistellungsfragen. Dazu gibt es bisher nur
wenige konkrete Regelungen und viele Fragen
sind noch ungeldst. Die Einrichtung einer Umla-
ge zur Finanzierung eines von der Branche ge-
tragenen Fonds ist bisher nur in wenigen Tarif-
vertrdgen vereinbart worden. In einigen Bran-
chen (z.B. Chemie, Metall) haben sich die Tarif-
parteien auf die Einrichtung spezifischer Service-
angebote verstidndigt, um dem Informations- und
Beratungsbedarf insbesondere von kleinen und
mittleren Unternehmen nachzukommen. Obwohl
Reinhold Weil} im Hinblick auf die Einschitzung
der praktischen Relevanz tarifvertraglicher Re-
gelungen zur Weiterbildung ein niichternes Fazit
zieht, weist er auf die Bedeutung tarifvertragli-
cher Regelungen im Hinblick auf die Themati-
sierung von Weiterbildungsfragen hin und nennt
Aspekte, die dabei beachtet werden sollten. Je
besser es gelingt, den betrieblichen Erfordernis-
sen und Handlungsmoglichkeiten Rechnung zu
tragen, desto grofer sind seiner Ansicht nach
die Aussichten auf erfolgreiche Abschliisse und
ihre Umsetzung.

Am Beispiel des IT-Weiterbildungssystems
stellt Karl-Heinz Hageni die Handlungsperspek-
tiven und Anforderungen an lernende Betriebe
aus Sicht eines Betriebsrates dar. Die durch den
Internetboom der spdten 90er Jahre befliigelte
starke Nachfrage nach Fachkréften der Infor-
mations- und Kommunikationstechnologie und
positive Erfahrungen mit der Einfiihrung von
IT-Ausbildungsberufen waren wesentliche Im-
pulse fiir die Sozialpartner, ein neues Weiterbil-
dungssystem fiir die I'T-Branche zu entwickeln.
Zentrale Anforderungen bestanden darin, infor-
melle Lernprozesse zu gestalten, das Lernen im
Prozess der Arbeit zu fordern und ein System
der Zertifizierung zu entwickeln. Das didaktische
Modell ,APO* stellt die Integration von Lernen
und Arbeiten ins Zentrum, zielt auf die Selbstor-
ganisation der Teilnehmer und unterstiitzt Lern-
prozesse durch intensives Coaching. Karl-Heinz
Hageni stellt die ersten Erfahrungen vor und
weist darauf hin, dass diese Form der Weiterbil-
dung effektiver und kostengiinstiger ist als tra-

ditionelle MaBnahmen. Allerdings zeigt sich, dass
die Bereitschaft der Unternehmen, in Weiterbil-
dung zu investieren, in konjunkturschwachen
Zeiten eher gering ist. Aus der bisherigen Praxis
leitet der Betriebsrat Forderungen an die Unter-
nehmen, die Betriebsriate und die Gewerkschaf-
ten ab und schlagt unter anderem Best-Practise-
Konzepte vor, die finanziell unterstiitzt werden
sollten, um Unternehmen vom Vorteil eines sol-
chen Weiterbildungsansatzes zu iiberzeugen.

Paul Benteler, Leiter fiir Personaldienste der
Stahlwerke Bremen, geht von der Pramisse aus,
dass die Innovations- und Wetthewerbsfdhigkeit
von Unternehmen durch permanente Verdnde-
rungen im Bereich der Produktionsprozesse und
der Produkte und der sie flankierenden und un-
terstlitzenden Personal- und Organisationsent-
wicklung gesichert werden muss. Sein Unterneh-
men sieht sich auf dem Weg zum lernenden
Betrieb. Dementsprechend hat die Personalent-
wicklung einen ambitionierten Zielkatalog fiir
die Aus- und Weiterbildung und die Beteiligung
der Mitarbeiter entwickelt. Das Unternehmen
finanziert eine Vielzahl von Personalentwicklungs-
maBnahmen, fordert aber auch von den Mitar-
beitern Engagement und einen finanziellen Eigen-
beitrag zur beruflichen Weiterbildung. Das Un-
ternehmen trégt u.a. die Kosten fiir berufsbeglei-
tende Weiterbildungsmafnahmen sowie Kosten
fiir die Freistellung von Mitarbeitern fiir regelmé-
Bige Bereichsgespriche zu Sicherheits- und Quali-
tdtsfragen. Bei den so genannten berufsverdandern-
den Mafinahmen wie zum Beispiel einer Fortbil-
dung zum Meister, tridgt das Unternehmen einen
Teil der Freistellungskosten. Die Kosten der Maf3-
nahmen miissen hier von den Beschéftigten selbst
iibernommen werden. Paul Benteler formuliert vor
dem Hintergrund seiner konkreten betrieblichen
Erfahrungen Anforderungen an die Tarifvertrags-
parteien, die u.a. die Arbeitszeit und das Entgelt
tangieren. Von der Politik fordert er unter anderem
eine groBere Durchldssigkeit des Bildungssys-
tems und Qualitdtssicherungsmafinahmen.

Aus der Sicht der Politik ergeben sich Anfor-
derungen und Handlungsperspektiven an ler-
nende Betriebe unter anderem aus dem mittel-
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fristig sinkenden Arbeitskrafteangebot und der
geringen Erwerbsbeteiligung dlterer Arbeitneh-
mer/innen, aber auch aus der zu geringen Be-
teiligung so genannter Risikogruppen an Quali-
fizierungsmafnahmen. Am lebenslangen Lernen
fihrt deshalb, so Klaus Brandner, MdB, Wirt-
schafts- und Arbeitsmarktpolitischer Sprecher
der SPD-Bundestagsfraktion, kein Weg vorbei.
Mit der Ubernahme von Weiterbildungskosten
fiir dltere Arbeitnehmer in KMUs, Jobrotation
und anderen Forderinstrumenten hat die Bun-
desagentur fiir Arbeit neue Moglichkeiten fiir
Betriebe bereitgestellt. Allerdings ist die Inan-
spruchnahme derzeit gering. Die mangelnde
Einsicht der Menschen in die Notwendigkeit und
die Vorteile der Weiterbildung, aber auch finan-
zielle Restriktionen, sind aus Sicht von Klaus
Brandner Griinde fiir das zu geringe Weiterbil-
dungsinteresse und die zu geringe Beteiligung.
Tarifvertragliche und betrieblich vereinbarte Re-
gelungen, die erst in Ansétzen existieren, werden
in den Betrieben noch zu wenig mit Leben gefiillt.
Belegt ist, dass Arbeitszeit-/Lernzeitkonten ein
sinnvolles Instrument sein konnen, um Weiter-
bildungsaktivitdten zu steigern. Auf diesem Feld
ist seiner Ansicht nach der Gesetzgeber gefor-
dert, den Insolvenzschutz zu verbessern. Brand-
ner nennt in seinem Beitrag eine Reihe weiterer
Ansatzpunkte fiir den Gesetzgeber und die Poli-
tik. Weiterbildung bleibt aber eine Aufgabe, bei
der alle Partner — Tarifparteien, Unternehmen,
Politik und Beschiftigte — gefordert sind.

Barbara Dorn stellt ihrem Beitrag zu den
Handlungsperspektiven und Anforderungen aus
der Sicht der Arbeitgeberverbdnde die Kernthese
voran, dass sich Aus- und Weiterbildung am je-
weiligen Bedarf orientieren und lohnen muss.
Eine enge staatliche Regulierung in diesem Be-
reich wird von der Arbeitgeberseite abgelehnt.
Das Engagement der Unternehmen ist vielfiltig.
Die Anpassung der Beschéftigten an technisch-
organisatorische Verdnderungen steht dabei im
Vordergrund. Die Investitionen der Wirtschaft in
Aus- und Weiterbildung sind hoch. Jéhrlich tragt
die Wirtschaft mit 17 Milliarden Euro zur Finan-
zierung der Weiterbildung bei. Barbara Dorn
sieht die Betriebe in der Verantwortung, die
Kosten fiir WeiterbildungsmafBnahmen, die be-
trieblich veranlasst sind und den betrieblichen
Qualifizierungsbedarf decken, zu tragen. Aller-
dings sollten auch die Beschéftigten z.B. durch
das Einbringen von Zeitanteilen einen Beitrag
leisten. Weitere tarifvertragliche Regelungen sind
aus Sicht der Arbeitgeberverbidnde ausschlief3lich
im Zusammenhang mit einer weiteren Flexibili-
sierung der Arbeitszeiten und der Einrichtung
von Langzeitkonten denkbar. Die Arbeitgeber-
verbande lehnen staatliche Qualitidtsvorschriften
ab und pliadieren dafiir, dies einem funktionsfa-
higen Weiterbildungsmarkt zu tiberlassen. So
seien Marktransparenz und kundenorientierte
Qualitdtssicherung am ehesten zu erreichen.



Dieter Timmermann

Finanzierung Lebenslangen Lernens -
Neue Ansatze fir die Berufliche Weiterbildung

In meinem Beitrag mochte ich Thnen berichten

iiber die Arbeit der Expertenkommission ,,Finan-

zierung Lebenslangen Lernens®, die seitens der

Bundesregierung und vom Bundestag im Oktober

2001 eingesetzt worden war, und die ihre Arbeit

mit der Ubergabe ihres Schlussberichts an die

Bundesbildungsministerin im Juli 2004 beendet

hat.! Mein Beitrag gliedert sich wie folgt: Zunéchst

werde ich in einem relativ kurzen Abschnitt den

Auftrag schildern, den die Kommission erhalten

und den sie in ein eigenes Zielbiindel iibersetzt

hat (,Was sollen, was wollen wir?“). In einem
zweiten Schritt werde ich der Frage nachgehen,
warum ,,wir in Deutschland ein Mehr an Lernen
nach der Erstausbildung brauchen, d.h. ich the-
matisiere den Zusammenhang von Lebenslangem

Lernen und gesellschaftlichem Wandel (,Was

wissen wir?“). Drittens werde ich Thnen vorstel-

len, welchen Finanzierungsbegriff und welches

Ressourcenmodell die Kommission ihren Uberle-

gungen zu Grunde legt (,Wie sondieren wir den

Gegenstand begrifflich konsistent?*). Viertens

stelle ich Thnen die von der Kommission diskutier-

ten Finanzierungsinstrumente im Uberblick vor

(,Welche Finanzierungsinstrumente stehen zur

Verfligung?“). Fiinftens schlieBlich prédsentiere ich

Ihnen, welche Vorschldge die Kommission als die

LArchitektur der Empfehlungen® entwickelt hat.

Bevor ich auf meinen ersten Punkt, den Auf-
trag und die Kommissionsziele eingehe, stelle ich

Ihnen kurz die Kommissionsmitglieder vor. Der

Kommission gehorten an:

e Prof’in Dr. Uschi Backes-Gellner, Lehrstuhl fiir
Betriebswirtschaftslehre, insbesondere empi-
rische Methoden der Personal6konomik, Uni-
versitat Ziirich

e Prof’in Dr. Gisela Firber, Professorin fiir Wirt-
schaftliche Staatswissenschaften, insbesondere
Allgemeine Volkswirtschaftslehre und Finanz-
wissenschaft, Deutsche Hochschule fiir Ver-
waltungswissenschaften Speyer, (stellvertre-
tende Kommissionsvorsitzende)

e Prof. Dr. Bernhard Nagel, Professor fiir Wirt-
schaftsrecht, Universitit Kassel

e Prof. Dr. Gerhard Bosch, Vizeprisident des
Instituts Arbeit und Technik im Wissenschafts-
zentrum Nordrhein-Westfalen, Professor fiir
Soziologie, Universitiat Essen-Duisburg

e Prof. Dr. Dieter Timmermann, Rektor der Uni-
versitit Bielefeld, Professor fiir Bildungsoko-
nomie, Bildungsplanung und Bildungspolitik,
(Kommissionsvorsitzender)

1. Auftrag und Ziele der Kommission?
(.Was sollen und was wollen wir?")

Der Auftrag, der die Arbeit der Kommission lei-

tete, ldsst sich auf die folgenden Eckpunkte ver-

dichten:

¢ Es sollten neue Finanzierungsstrategien ent-
wickelt und in ein

o tragfihiges Gesamtkonzept gegossen werden.

e Realisierbare, d.h. politisch umsetzbare Mo-
delle sollten

e betriebliche und gesellschaftliche Erfordernisse
und

e Verteilungs- und Umverteilungsspielrdume
berticksichtigen.

e Es galt, tiber Finanzierungsanreize die Lern-
und Bildungsbereitschaft sowie die Eigenver-
antwortung der Individuen zu starken,

1 Siehe Expertenkommission ,Finanzierung Lebenslangen Lernens”: Finanzierung Lebenslangen Lernens —der Weg in die Zukunft.

Schlussbericht. Bielefeld 2004

2 Der Auftrag ist im Wortlaut im Anhang des Schlussberichts S. 335 bis 338 abgedruckt.
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e das berufliche und das allgemeine, politische
und kulturelle Lernen zu fordern und

e den Lernchancen bildungsferner und benach-
teiligter Gruppen gebiihrend Rechnung zu
tragen.

e Der angezielte Forderschwerpunkt lag somit
im Bereich der Erwachsenenbildung, womit
eventuelle AuBerungen der Kommission zu
Studiengebiihren oder zur Frage einer Ausbil-
dungsumlage vermieden werden sollte.

Den aufmerksamen Lesern wird nicht entgehen,

dass die Kommission bemiiht war, dem Auftrag

Folge zu leisten. Allerdings erwies sich der Auf-

trag in einer bestimmten Hinsicht als zu eng. Es

handelte sich dabei um den Aspekt des Wirt-
schaftswachstums, der im Auftrag keine Beach-
tung gefunden hatte. Die Kommission erkannte

im Zuge der Sichtung der Befunde, der Gespriache

und Anhdrungen sowie der Literaturstudien,

dass der Zusammenhang zwischen wirtschaftli-
cher Entwicklung und Lebenslangem Lernen
nicht ausgespart werden diirfe. Sie berief sich
dabei auf die Einsichten der neuen Wachstums-
forschung, die seit Anfang der neunziger Jahre
(des 20. Jahrhunderts) demonstriert hat, dass
das wirtschaftliche Wachstum eines Landes in
starkem Maf3e durch Innovationen induziert wird,
die ihrerseits getragen werden durch beschéfti-
gungsfahige, addquat qualifizierte Beschéiftigte
einerseits und durch via Lernen transferierte
wissenschaftliche Erkenntnis und deren Inkor-
poration in sachliches Kapital andererseits.’ Die

Erweiterung der Zielperspektive fiihrte die Kom-

mission zu folgendem Zielbiindel. Thm zufolge

strebt sie mit ihren Empfehlungen an:

e die Forderung des Wirtschaftswachstums
durch
— Lerninduzierte Innovationen
— Starkung des Lebenslangen Lernens in Klein-

und Mittelunternehmen (KMU‘s)
- Forderung der Beschéftigungsfahigkeit der
Individuen,

3 Siehe Bodenhofer/ Riedel 1998

e die Integration der Individuen in den Arbeits-
markt durch Férderung ihrer Beschiftigungs-
fahigkeit,

e die Forderung der gesellschaftlichen Teilhabe
und des zivilgesellschaftlichen Engagements,

e die Starkung der sozialen Kohésion,

e die Stirkung der Lern- und Bildungsbereit-
schaft sowie der Eigenverantwortung der Indi-
viduen durch ihre Wahl-, Entscheidungs- und
Marktkompetenz,

e die Ausgewogenheit der Bildungsteilhabe und
der Finanzierungsbelastungen,

e die Nachhaltigkeit der Wirkungen der Finan-
zierungsempfehlungen,

¢ die effiziente Bereitstellung vielféltiger, effek-
tiver Angebote,

e die Herstellung von Anbieter-, Programm-,
Pfad-, Zertifikats- und Qualitdtstransparenz.

Mit diesem Zielbilindel signalisiert die Kommis-

sion, dass sie Effekte ihrer Empfehlungen im Be-

reich von Effizienz, Gerechtigkeit, gesellschaftli-
chem Zusammenhalt und im Verhalten sowohl
der Anbieter an wie der Nachfrager nach Lebens-
langem Lernen erwartet. Die Finanzierungsemp-
fehlungen dienen damit weder ausschlief3lich der

Wirtschaftsforderung noch ausschliefllich der

Unterstiitzung lernbenachteiligter Menschen.

Die Kommission stiitzte sich bei der Formu-
lierung ihrer Empfehlungen auf eine Fiille von
empirischen Befunden, die sie aus unterschied-
lichen Quellen erschlossen hat. Neben den Litera-
turquellen, die im Literaturverzeichnis des Schluss-
berichtes dokumentiert sind, sind dies vor allem
vier Informationsreisen, welche die Kommission
in finf Mitgliedsldnder der Européischen Union
unternommen hatte. Es handelt sich um die

Lander Frankreich, England, Ddnemark, Schwe-

den und Italien. Das dritte Kapitel des Schluss-

berichts gibt die dort gewonnenen Erfahrungen
und Einsichten in verdichteter Form wider. Wei-
tere Informationsquellen boten 33 Experten und

Expertinnen, die in 24 Sitzungen angehdort wur-



den. Und schlieBlich vergab die Kommission
neun Gutachten, in denen eine Reihe von Frage-
stellungen eruiert wurden, die zu erhellen ihr als
besonders dringlich erschien.*

2. Lebenslanges Lernen und
gesellschaftlicher Wandel oder:
Warum brauchen wir ein Mehr an
Lernen nach der Erstausbildung?
(,Was wissen wir?")

In der zeitgendssischen Diskussion iiber das Le-
benslange Lernen werden hédufig drei Argumente
strapaziert, deren Relevanz die Kommission nicht
bestreiten mochte, die sie gleichwohl als nicht
besonders weit reichend hélt. Es handelt sich
um die folgenden Argumente:
¢ Frontlastigkeit des Bildungssystems
e die Halbwertszeit von Bildung nimmt ab
¢ ein mehrfacher Berufswechsel ist notwendig
Diese Argumente haben in der nunmehr gut drei-
Bigjahrigen Geschichte der nationalen, eher aber
internationalen Debatten um das Lebenslange
Lernen eine prominente Rolle gespielt. Jedoch
muss man heute feststellen, dass es weniger da-
rum geht und gehen kann, die Lernphasen im
Kindes- und Jugendalter zugunsten des Lernens
im Erwachsenenalter drastisch zu verkiirzen,
sondern es geht eher darum, das Verhaltnis von
Erstausbildung und Weiterlernen inhaltlich und
strukturell neu zu justieren und das ,Lernen auf
Vorrat®, das vor allem in jungen Jahren domi-
niert, zu reorganisieren. Die Kommission postu-
liert unmissverstiandlich, dass zu den Lernphasen
in der Kindheits- und Jugendzeit das Lebenslange
Lernen der Erwachsenen hinzu treten muss.
Dass die Halbwertszeit des Wissens drama-
tisch abnehme und daher das Lernen auf Vorrat
immer weniger funktional sei, ist eine weit ver-
breitete und sich verbreitende Auffassung. Nach
nidherem Hinsehen kam die Kommission zu der
Einsicht, dass die Halbwertsthese viel zu simpel

sei, um den Prozess von Wissensgenerierung und
Wissensverschleil angemessen abzubilden. Es
gebe einen Wissenskorpus, der elementar sei und
so gut wie keinem Verschleif3 unterliege, anderer-
seits miisse zugestanden werden, das vor allem
arbeitsplatzbezogenes, berufliches Wissen sich
beschleunigender Abnutzung unterliege. Wenn
man also das Halbwertszeitargument heran zie-
hen wolle, so miisse es sehr differenziert einge-
fiihrt werden.

Die These des mehrfachen Berufswechsels
schlieBlich werde auch viel zu sehr generalisiert
und pauschalisiert, auch sie bediirfe einer ge-
nauen wie differenzierten Betrachtung.

Die Kommission hilt demgegeniiber die
folgenden Argumente fiir die wichtigsten zur
Begriindung der Notwendigkeit des Lebenslan-
gen Lernens:

e Wachstumsforderung
e Erhohung der individuellen Beschéftigungs-
fahigkeit
¢ Beides vor dem Hintergrund der
— Alterung der Gesellschaft
— Zuwanderung
— differenzierten Entwicklungswege und Bio-
grafien
e Verbesserung der Teilhabemoglichkeiten

2.1 Wir brauchen mehr Lebenslanges Lernen,
um das Wirtschaftswachstum zu fordern

Die Kommission geht nicht davon aus, dass
Wirtschaftswachstum allein durch Lebenslanges
Lernen getragen wird, sie ist aber mit Blick auf
die moderne Wachstumsforschung seit Anfang
der neunziger Jahre des 20. Jahrhunderts® der
Auffassung, dass Lernen im weitesten Sinn In-
novationen erzeugt bzw. triagt, und dass nicht
nur schulisches, betriebliches und hochschuli-
sches Lernen in der Kinder- und Jugendphase,
sondern auch Lernen im spéiteren Lebenslauf
und Berufsleben ihre Beitrdge zu Innovationen
und wirtschaftlicher Entwicklung leisten. Die

4 Die Expertenanhérungen sowie die Gutachten sind im Schlussbericht auf den Seiten 313 bis 315 aufgelistet.
5 Vgl. Schlussbericht S. 38 bis 42 und die dort angegebene Literatur.
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Kommission wurde allerdings durch eine Reihe
von Befunden beunruhigt, welche signalisieren,
dass Deutschland zumindest in den vergangenen
20 Jahren zu wenig in Bildung und Lernen in-
vestiert hat. Diese Unterinvestitionsthese gilt
sowohl fiir den Staat wie fiir die private Wirt-
schaft. Diese These soll im Folgenden durch ei-
nige wenige Indikatoren illustriert werden.
Abbildung 1 stellt die Wachstumsraten des
Bruttoinlandsprodukt (BIP) ausgewdahlter (OECD
und EU) Lander in zwei Entwicklungsphasen
(einmal zwischen 1980 und 1995, und ein ander-
mal zwischen 1995 und 2002) gegentiiber. Es wir
deutlich, dass die Bundesrepublik in beiden Pha-
sen im Vergleich zu den meisten Lindern (die

auffilligste Ausnahme stellt Japan dar) unter-
durchschnittliche Wachstumsraten des BIP auf-
weist. Es iiberrascht daher keineswegs, wenn in
den Medien européischer Liander und von Poli-
tikern Deutschland als Wachstumsbremse in der
EU bezeichnet wird. Es gibt nur wenige Lander,
die noch geringere Wachstumsraten aufzuweisen
hatten als Deutschland. Das gleiche Bild ergibt
sich, wenn die Wachstumsraten im Zeitverlauf
betrachtet werden (siehe Abbildung 2).

Die unbefriedigenden Wachstumsraten wer-
den begleitet von unterdurchschnittlichen Wachs-
tumsraten der Arbeitsproduktivitét (siehe Abbil-
dung 3), wobei die Branchen der Hochtechnologie
iiberraschender Weise keine Ausnahme bilden.¢

Abbildung 1: Durchschnittliche Wachstumstrends des BIP pro Kopf
in ausgewahlten Perioden, in %

Wachstumsraten

6 Siehe OECD 2003, S. 9, Tabelle 2




Abbildung 2: Jahrliche Wachstumsraten ausgewahlter Lander,
in %, 1991 bis 2004, BIP

Wachstumsraten

Jahre

Abbildung 3: Jahrliche Veranderungsrate der Produktivitat in
ausgewahlten Landern, 1991 bis 2004, in %

Verdnderungsraten

Quelle: Nicoletti/Scarpetta 2003, S. 20
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Ein Umstand, der die Kommission in beson-
derem Mafe beunruhigte, war und ist die Be-
obachtung, dass die 6ffentlichen Hénde, d.h. Bund,
Lander und Gemeinden, zusammen mit den Indi-
viduen und dem privatwirtschaftlichen Sektor
zwischen 1986 und 1999 einen sinkenden Anteil
am BIP fiir das Lebenslange Lernen von Erwach-
senen ausgegeben haben, und das in einem Zeit-
alter, in welchem von Wissensgesellschaft bzw.
von wissensbasierter Gesellschaft die Rede ist
(siehe Abbildung 4). Dieser Befund wird gestiitzt
durch die Beobachtung, dass im internationalen
Vergleich die Bildungsausgaben insgesamt, d.h.
auch unter Einschluss des privaten Sektors, ge-
messen am BIP und am 6ffentlichen Gesamthaus-
halt unterdurchschnittliches Niveau haben (siehe
Abbildungen 5 und 6).

In dieses wenig schmeichelhafte Bild passt
schlieBlich das Ergebnis einer Studie, die am
Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
erstellt wurde’, dass in Deutschland ein sdkularer
Prozess seit Anfang der neunziger Jahre umge-
kehrt zu sein scheint: Hatte sich seit etwa 150
Jahren das Verhéltnis von Human- zu Sachka-
pital stetig zugunsten des Humankapitals ver-
schoben, was besagt, dass die deutsche Gesell-
schaft stiarker in die Kopfe als in die Maschinen
investiert hatte, so legt die erwdhnte Studie von
Ewerhart den Schluss nahe, dieser Trend habe
sich seit Anfang der 90er Jahre des letzten Jahr-
hunderts umgekehrt (siehe Abbildung 7). M.a.W.:
es sieht so aus, als habe Deutschland seit Anfang
der 90er Jahre wieder stiarker in Sach- als in
Humankapital investiert, und das in einer Zeit,
in der das Wissen und die Investitionen in die
Kopfe immer wichtiger, ja iiberlebenswichtig
wird.

Abbildung 4: Gesamtfinanzierungsvolumen fiir Lebenslanges Lernen
in % des BIP
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Quelle: Zwischenbericht, S. 111, Tabelle 5.5

7 Ewerhart 2003
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Abbildung 5: Bildungsausgaben (privat u. 6ffentlich) in % des BIP
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Abbildung 6: Offentliche Bildungsausgaben in % der 6ffentlichen Ausgaben
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Abbildung 7: Das Verhaltnis von Sach- zu Humankapital

in Deutschland

B Sachkapital Brutto zu O Sachkapital Netto zu

Humankapital Brutto

Relation

Humankapital Netto

20er 1970 1989 1992 = 1993

Jahre

1994 1995 1996 1997 1998

Quelle: Buttler & Tessaring 1993, S. 467; Ewerhart 2003, S. 50, Tabelle 22

Auf drei weitere Problembefunde sei hingewie-
sen. Erstens zeigt der Continuing Vocational
Training Survey der EU (CVTS 1)}, dass die be-
trieblichen Ausgaben fiir Lebenslangens Lernen
(Weiterbildung) je Beschéftigten wie auch der
Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe weit unter
dem europdischen Durchschnitt liegen, was nicht
mehr allein durch den Verweis auf die hervor-
ragende deutsche berufliche Erstausbildung
erklart werden kann. Als begriindende Argumen-
te wird héufig vorgetragen, dass der Bedarf an
betrieblichen Qualifizierungen stagniere, dass
die Kosten zu hoch seien oder dass Substitutions-
prozesse (von lebendiger Arbeit durch Sachkapi-
tal bzw. zwischen Humankapitalien verschiedenen
Niveaus und verschiedener Qualitit) den Bedarf
beschridnken. Hinzu kommt als zunehmend kri-
tischer Punkt, dass das betriebliche Lernen in
steigendem Mafe auf kurzfristiges Anpassungs-

8 Siehe Griinewald/Moraal/Schonfeld 2003

lernen am Arbeitsplatz fokussiert wird. Diese
betriebliche Strategie ist, wenn sie zu weit ge-
trieben wird — wie es z.T. durch Verbandsvertre-
ter propagiert wird (,Lernen auf Vorrat ergibt
heute keinen Sinn mehr*) — auf Dauer kontrapro-
duktiv, da sie Innovationen und Innovativitit der
Belegschaften kaum bis gar nicht férdert. Innova-
tionen sind und werden fiir den Wirtschaftsstand-
ort Deutschland aber immer wichtiger. Hinzu
kommt eine soziale Schieflage betrieblicher Wei-
terbildungspolitik insofern, als die betriebliche
Forderung mit hoherem Qualifikationsniveau
und steigender Statusposition zunimmt.
Zweitens ergibt die Auswertung des [AB/
BIB Panels, dass — wie iibrigens auch in anderen
Lindern, allerdings bei weitem nicht so ausge-
pragt wie in Deutschland — die Beteiligung der
Klein- und Mittelbetriebe (KMU) am Lebenslan-
gen Lernen dichotomisiert ist. Wie Bellmann und



Bellmann/Leber zeigen, nehmen etwa 3/4 der
KMU tiberhaupt nicht an Weiterbildung teil (ge-
nauer: sie lassen ihre Mitarbeiter/innen nicht
teilnehmen bzw. beteiligen sich nicht an der Finan-
zierung, sodass diese nur dann weiter lernen
konnen, wenn sie die Kosten selber tragen), etwa
1/4 ist dagegen auBerordentlich weiterbildungs-
intensiv’.

Drittens stagniert der Anteil der 6ffentlichen
Ausgaben fiir Bildung, Forschung und Entwick-
lung am 6ffentlichen Gesamthaushalt in Deutsch-
land seit 1985, das damalige Niveau ist bis 2002
(und wahrscheinlich sogar bis heute) nicht mehr
erreicht worden. Ahnliches gilt fiir den Anteil der
gesamten Offentlichen und privaten Ausgaben
am BIP: er stagniert seit 1988 und hat bis zum
Jahr 2002 das damalige Niveau deutlich verfehlt
(siehe Abbildung 8).

Als Zwischenfazit kann fest gehalten werden,
dass weder die deutschen Bildungseinrichtungen
(Kindergérten, Schulen [siehe die Ergebnisse von

PISA Iund II] und Hochschulen) noch die deutschen
Unternehmen im européischen Lindervergleich
das Lern- und Leistungspotenzial ihrer Klienten
bzw. Beschéftigten ausschopfen. In den kommen-
den Jahrzehnten wird die deutsche Erwerbsbe-
volkerung altern und schrumpfen, was ceteris
paribus das Wachstumstempo der Deutschen
Wirtschaft dimpfen wird. Die Erwerbsbevolke-
rung wird altern, das Durchschnittsalter in den
Unternehmen wird steigen, der Zufluss neuen
Wissens aus dem Erstbildungssystem droht sich
zu verlangsamen, und damit droht das insgesamt
akkumulierte und fiir produktive Leistungen ver-
fiighare Wissen zu veralten bzw. zu schrumpfen.
Damit scheint die zukiinftige Innovativitdt der
Unternehmen beeintréchtigt. Unternehmen hétten
vielleicht noch einen weiteren Anreiz, Produktion,
aber auch Forschung und Entwicklung ins Ausland
zu verlagern, weil bzw. wenn sie dort {iber ein
deutlich gréBeres Potenzial von jungen, gut quali-
fizierten Nachwuchskriften verfiigen kénnen.

Abbildung 8: Ausgaben fiir FUE in der Bundesrepublik Deutschland
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2.2 Wir brauchen mehr Lebenslanges Lernen,
um die Beschaftigungsfahigkeit der
Menschen zu starken

Generell gilt die Feststellung, dass die Datenlage
iber Status und Vergangenheitsentwicklung des
Lebenslangen Lernens von Erwachsenen als
unbefriedigend bezeichnet werden muss, sie ist
tragerspezifisch unterschiedlich aussagekriftig
und im Hinblick auf Abgrenzungsdefinitionen,
Weiterbildungsbereiche und Datenerfassungs-
zeitpunkte bzw. -zeitrdume hochst selektiv'®.
Generell kann behauptet werden, dass eine zen-
trale Erwartung an die Fort- und Weiterbildung
bei weitem nicht erfiillt wird: der Ausgleich sozia-
ler Chancen. Nicht nur in Deutschland, sondern
international gilt der Befund, dass die Chance
auf einen Arbeitsplatz mit dem Bildungsniveau
steigt bzw. dass das Risiko, arbeitslos zu werden,
mit dem Bildungsniveau sinkt.!" Dieser positive
korrelative Zusammenhang zwischen Beschéfti-
gungschancen und Bildungsniveau wird auch fiir

Lebenslanges Lernen beobachtet. Abbildung 9
illustriert am Beispiel von Daten aus der Arbeits-
kriftestichprobe des Jahres 2002, dass in Deutsch-
land eine starke Verkniipfung zwischen Bildungs-
niveau und Beschéaftigungsquote besteht, welche
den Schluss erlaubt, dass die individuelle Beschéf-
tigungsfahigkeit steigt, wenn sich die Menschen
auf Lebenslanges Lernen einlassen. Natiirlich ist
dabei vorausgesetzt, dass die Lerninhalte berufs-
bzw. titigkeitsrelevant sind. Die lingsschnittlich
angelegte Auswertung des Soziotkonomischen
Panels SOEP durch Biichel/Pannenberg!? besta-
tigt zum einen die Evidenz der Arbeitskréftestich-
probe, zum anderen den hohen Zufriedenheits-
grad der Teilnehmer und Teilnehmerinnen an
beruflicher Fortbildung. Immerhin sahen zwi-
schen 70 und 90 % der Zielgruppe ihre Teilnah-
me als vorteilhaft an, obwohl ,harte Facts“ in
Gestalt von Renditen bzw. Einkommenszuwéch-
sen, die allein auf Weiterbildungsteilnahme zu-
riick gefithrt werden konnen, in Westdeutschland
nur fiir 20 bis 44 jahrige, in Ostdeutschland im-

Abbildung 9: Erhéhung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit

Beschaftigung nach Qualifikationsniveau (D 2002)

86,4

76,1

63,5

Manner
|:| niedrig

Quelle: ArbeitskrSftestichprobe 2002

10 Siehe dazu im Einzelnen Bellmann 2003
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11 siehe OECD: Bildung auf einen Blick. OECD-Indikatoren 2002, S. 286, Abbildung C5.3.

12 siehe Biichel/Pannenberg 2003



merhin fiir 20 bis 64 jahrige Beschéftigte gemes-
sen wurden. Individuelle Karrierespriinge, ein
oft erwarteter Effekt der Weiterbildungsteilnah-
me, wurde lediglich bei Vollzeit beschéftigten
ménnlichen Arbeitnehmern beobachtet.!

Es ist unbestritten, dass sich im Zuge der
gesellschaftlichen Individualisierungsprozesse
im Sinne U. Beck’s die individuellen Biografien
und Entwicklungswege ausdifferenzieren. Dieser
Prozess wird im Hinblick auf seine gesellschaft-
lichen Auswirkungen durchaus kontrovers beur-
teilt. Nicht kontrovers sollte indessen die Sorge
um die Bildungsabbrecher sein. Es zeigt sich
nidmlich, dass die nicht vernachldssighar hohe
Studienabbruchquote von durchschnittlich 27 %
an den deutschen Hochschulen (30 % an den Uni-
versititen, 22 % an den Fachhochschulen) von
einem gestiegenen und steigenden Trend des
Schul- und des Berufsausbildungsabbruchs be-
gleitet wird."* Stellt die Studienabbruchquote
nicht unbedingt flir die betroffenen Personen ein
individuelles Ungliick dar, weil sich die meisten
Studienabbrecher HIS Befunden zufolge in addqua-
ter Beschiftigung befinden, ist Studienabbruch
Ausdruck von Ineffizienzen und Fehlinvestitio-
nen im Hochschulsystem.

Konnte seit den 50iger Jahren des 20. Jahr-
hunderts ein stetiger sdkularer Trend riickldufi-
ger Schulabbriiche beobachtet werden, so ist ein
wieder steigender Trend seit den 90er Jahren
nicht zu iibersehen. Die Abbruchquote der Schii-
ler/innen ohne Hauptschulabschluss lag im Jahr
200072001 bei knapp 10 % bei leicht weiter stei-
gender Tendenz. In dieser Gruppe der Schulab-
brecher befindet sich ein hoher Anteil ménnlicher
Migranten- und Aussiedlerkinder. Wurde im Jahr
1984 jeder siebte bis achte Ausbildungsvertrag
(aus unterschiedlichen Griinden) aufgeldst, so
war es Anfang dieses Jahrzehnts jeder vierte.
Etwas weniger als zwei Drittel der Abbrecher
verblieben im Berufsausbildungssystem, ein Drit-
tel allerdings fielen und fallen zur Zeit heraus
und landen als ungelernte ,Jungarbeiter®, ein

13 siehe auch Expertenkommission, Schlussbericht, S. 51 ff.

Begriff aus den 50er und 60er Jahren, im Be-
schiftigungssystem oder in der Arbeitslosigkeit,
der Sozialhilfe oder in der Kriminalitat.

In der Fiille von Erhebungen und Befragungs-
studien tiber Teilnahme- bzw. Nichtteilnahme an
allgemeiner oder beruflicher Weiterbildung sind
als Teilnahme fordernde Faktoren immer wieder
die folgenden Variablen als die wesentlichen
genannt worden.'

e TFormales Qualifikationsniveau

e Tétigkeitsanforderungen

e Art der Arbeitsorganisation

e Erwerbsstatus

e Beschiftigungsstatus (Vollzeit/Teilzeit)

e Betriebsgrifie

e Geschlecht

e Einkommen

o Alter

e Nationalitit

Die Identifikation dieser Variablen beruhte i.d.R.

auf Grundauszéhlungen und einfachen bivaria-

ten Auswertungsverfahren. Anspruchsvollere,

multivariate Auswertungsverfahren, die in unter-

schiedlicher Weise sowohl von infas (Schroder

et al. 2003) als insbesondere von Biichel/Pannen-

berg genutzt worden sind, kommen z.T. zu ab-

weichenden Ergebnissen. Danach haben (statis-

tisch) signifikant unterdurchschnittliche Teilnah-

mewahrscheinlichkeiten am Lebenslangen Ler-

nen die folgenden Personengruppen.'s

¢ Personen ohne formale berufliche Qualifikation

e Personen mit geringer beruflichen Qualifikation

e Personen in wissensarmen Tétigkeiten

e Personen in Obsoleszenz trichtigen Tatigkei-
ten

e Personen in traditioneller Arbeitsorganisation

e Personen ohne Erwerbsstatus bzw. mit preka-
rem Erwerbsstatus

¢ Arbeitnehmer/ innen in Kleinbetrieben

¢ Frauen mit Kindern (Die Weiterbildungsabsti-
nenz wachst mit der Kinderzahl)

¢ Einkommensschwache Personen

e Ausldander/innen

14 siehe dazu Expertenkommission, Schlussbericht, S. 122 bis 127

15 siehe dazu Bellmann 2002

16 siehe dazu Expertenkommission, Schlussbericht 2004, S. 111 bis 158
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Das Ergebnis dieser multivariaten Auswer-
tungen der Daten flihrt zu der statistisch gesicher-
ten, iberraschenden Einsicht, das weder das
Alter der Menschen noch die Teilzeitbeschéfti-
gung (der Frauen) eigenstdndige Erklarungsfak-
toren fiir die zuriickhaltende Teilnahme am Le-
benslangen Lernen sind. Die Antwort auf die
Frage nach den ,eigentlichen” Ursachen der un-
terdurchschnittlichen Teilnahmewahrscheinlich-
keiten von (teilzeitbeschéftigten) Frauen verweist
auf den Miitterstatus oder — in geringerem Um-
fang — auf Pflegeverpflichtungen. M.a.W.: fiir
Frauen sind Kinder das Teilnahmehemmnis, und
zwar umso stirker, je mehr Kinder sie haben.
Dies gilt im iibrigen nicht fiir Mdnner mit Kin-
dern, es sei denn, sie sind allein erziehend. Allein
erziehenden Miittern ist die Lernteilnahme in
besonderer Weise verwehrt. Dies verweist auf
den Mangel an Betreuungsinfrastruktur fiir Kin-
der und pflegebediirftige Personen. Im tibrigens
sei darauf verwiesen, dass diese infrastrukturelle
Diskriminierung von Miittern in Deutschland im
Vergleich zu anderen EU oder OECD Léindern
besonders stark ist.

Was nun das Alter als Erklarungsfaktor fiir
unterdurchschnittliche Teilnahme am Lebens-
langen Lernen oder gar fiir die prinzipielle Absti-
nenz'” betrifft, so scheint es prima facie einfluss-
relevant flir die Lernteilnahme zu sein. In den
folgenden drei Abbildungen zeigt das Alter schein-
bar einen sichtbaren Einfluss sowohl auf die Nie-
Teilnahme wie auf die Teilnahme an Weiterbil-
dung. Daneben entpuppen sich das Qualifika-
tionsniveau und die Selbsteinschidtzung der eige-
nen Féhigkeiten als Einflussfaktor.

Eine genauere Analyse der Daten fiihrt zu
dem Schluss, dass nicht das Alter per se, sondern
die Erwerbs- bzw. Beschiftigungsquote die Va-
riable ist, welche das berufliche Weiterlernen von
alteren Menschen, inshesondere ab einem Alter
von 55 Jahren, weniger wahrscheinlich werden
lasst. Wie die Abbildungen 14 und 15 zeigen, sinkt
fiir beide Geschlechter die Beschiftigungsquote
ab dem 50. Lebensjahr, insbesondere aber ab dem
55. Lebensjahr erheblich ab. Sie liegt dadurch
deutlich unter dem Niveau, das in ausgewéhlten
Wettbewerbsldndern realisiert wird.

Abbildung 10: Nie-Teilnehmer an Weiterbildung nach Alter und

Berufsabschluss 2003

N = 1264 19 - 44 Jahre 45 - 64 Jahre
Kein beruflicher Abschluss 63,0 % 74,6 %
Betriebliche oder auBerbetriebliche 38,9 % 46,5 %
Berufsausbildung

Schulische Berufsausbildung, 36,4 % 33,8 %
Meisterpriifung, Beamtenausbildung

Fachhochschulabschluss, 17.2 % 7.4 %

Hochschulabschluss

Quelle: Schroder/Schiel/Aust 2004, eigene Auswertung

17 In der infas Studie (Schroder et al. 2004) ist die Gruppe der Nie-Teilnehmer entdeckt worden, die bis zum Zeitpunkt der Befra-
gung noch nie an einer Weiterbildungsmafnahme teilgenommen hatten und von denen die meisten sagten, sie wollten dies
auch in Zukunft nicht tun.



Abbildung 12: Teilnahme an beruflicher Weiterbildung nach Alter
und beruflichem Ausbildungsabschluss (Erwerbsquoten!)
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Quelle: INFAS, 2004

Abbildung 13: Teilnahme an beruflicher Weiterbildung nach Alter
und Einschatzung der eigenen Fahigkeiten

in% Gesamt

50,8%

Teilnahmequote

Fahigkeiten entsprechen den
beruflichen Anforderungen
<@-EherJA 1 Eher NEIN

25 bis 34 Jahre 35 bis 44 Jahre 45 bis 54 Jahre 55 bis 64 Jahre
Altersgruppe

Quelle: INFAS, 2004
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Abbildung 14: Beschaftigungsquote nach Alter und Geschlecht
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Abbildung 15: Beschaftigungsquote* der 55- bis 64-jahrigen
Manner und Frauen im internationalen Vergleich, 2002

* Anteil der Beschaftigten an der
Bevolkerung in dieser Altersgruppe
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Die Daten unterstreichen den Befund, dass
es eine hohe Korrelation zwischen der Beschif-
tigungsquote und der Weiterbildungswahrschein-
lichkeit gibt und dass der Weg zu einer hheren
Teilnahme an MafBnahmen der beruflichen Wei-
terbildung in aller erster Linie in der Erh6hung
der Beschiftigungsquote der {iber 50 jahrigen
Menschen besteht.

Die folgende Tabelle 1 zeigt mit Hilfe von
hypothetischen Beispielsrechnungen, wie hoch
das Beschéftigungs- (und indirekt auch des Wei-
terbildungs-) potenzial wire, wenn es iiber einen
langeren Zeitraum gelingen wiirde, die Beschéf-
tigungsquote der Menschen ab einem Alter von
50 Jahren stufenweise an die Niveaus anderer
Liander anzupassen. Die Rechenergebnisse zei-
gen, dass das Potenzial erheblich ware.

Tabelle 1: Beschaftigungspotenziale unter Menschen zwischen 50 und 64 Jahren in 1000

2000 2010 2020 2030 2040
Bevolkerung |  Beschéft. Bevolkerung | Beschaft. | Bevolkerung | Beschaft. | Bevolkerung | Beschaft. | Bevolkerung | Beschéft.
potenzial potenzial potenzial potenzial potenzial
Erwerbsquote
in %
55 15543 8759 16448 19500 10725 16361 8999 15672 8620
Differenz 796 823 975 818 783
60 9555 11700 9817 9403
Differenz 1592 1645 1950 1636 1567
65 10351 10691 12675 10635 10187
Differenz 2389 2468 2925 2454 2350
70 11148 11514 13650 11453 10970
Differenz 3185 3290 3900 3272 3134
75 11944 12336 14625 12271 11754
Differenz 3981 4112 4875 4090 3918
80 12740 13158 15600 13089 12538

2.3 Wir brauchen mehr 6ffentliche
Forderung, um bisher ausgeschlossenen
Gruppen den Zugang zum Lebenslangen
Lernen zu 6ffnen

Die Kommission hatte Arens & Quinke gebeten,
zum einen die Spar- und Investitionsfahigkeit
der privaten Haushalte zu eruieren und zum an-
deren dariiber zu informieren, welchen Umfang
die 6ffentlichen Bildungstransfers erreichen und
wie sie iber die gesellschaftlichen Qualifikations-
gruppen und tiber die Altersgruppen verteilt sind;
dies vor dem Hintergrund, dass in den meisten

18 Siehe Arens & Quinke 2003, S. 245

Bundesldndern seit Mitte der siebziger Jahre die
Ausgaben der privaten Haushalte fiir Lebenslan-
ges Lernen absolut und relativ steigen. Der Be-
fund von Arens & Quinke, dass die private Spar-
und Investitionsfahigkeit mit dem Nettoeinkom-
men, dem Geldvermogen, dem Alter und dem
formalen Qualifikationsniveau in hohem MafBe
korreliert, tiberrascht nicht. Allerdings ist fest zu
halten, dass die unteren 20% der Haushalte (ge-
ordnet nach der Einkommenshohe) netto verschul-
det sind, d.h. als nicht sparfahig gelten'®. Dieser
Befund spielt fiir eines der von der Kommission
vorgeschlagenen Instrumente eine Rolle.
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Die Analyse der 6ffentlichen Bildungstrans-
fers durch Arens & Quinke fiihrt u.a. zu dem
Ergebnis, dass iiber 50% des offentlichen Bil-
dungstransfervolumens an die Bildungsteilneh-
mer in der Altersspanne zwischen 18 und 26
Jahren flieB3t, dabei iiberwiegend an die Teilneh-
mer und Teilnehmerinnen an allgemeiner Bil-
dung (Schulen und Hochschulen)®. Die 6ffentli-
chen Bildungstransfers konzentrieren sich auf
die Lebensspanne bis zum 35. Lebensjahr, spétes-
tens nach dem 35. Lebensjahr stehen nur noch
steuerrechtliche Regelungen (Sonderausgaben,
Werbungskosten), Forderwege nach dem Auf-
stiegsfortbildungsforderungsgesetz (AFBG) sowie
— flir Arbeitslose und von Arbeitslosigkeit Be-
drohte — nach dem SGB III zur Verfiigung. Fiir
Personen ohne formale Qualifikationen und mit
frither Aufnahme der Erwerbstétigkeit bestehen
kaum Zugriffmdéglichkeiten auf bildungsbedingte
offentliche Transfers, es sei denn sie sind arbeits-
los oder von Arbeitslosigkeit bedroht.

Die Auswertung der Daten des Soziodkono-
mischen Panels (SOEP) durch Biichel & Pannen-
berg (2003) ergibt erhebliche dauerhafte Rendi-
ten fiir Weiterbildungsteilnehmer/innen im Alter
von 20 bis 44 Jahre in ganz Deutschland, fiir
Teilnehmer/innen im Alter von 45 bis 64 Jahren
nur in Ostdeutschland. Dabei gilt die Beobach-
tung, dass Vorruhestand und Altersteilzeit die
Weiterbildungsrenditen &dlterer Arbeitnehmer/
innen senken. Individuelle Karrierespriinge erge-
ben die Daten des SOEP nur fiir vollzeitbeschéf-
tigte Mdnner in Westdeutschland. Bestétigt wird
ferner der bekannte Befund, dass berufliche Wei-
terbildung das Arbeitslosigkeitsrisiko signifikant
verringert. Obwohl die ,harten Ertrige (Rendi-
ten, Karrierespriinge) auf bestimmte Gruppen
von Personen beschridnkt sind, bewerten zwi-
schen 70 und 90 % der Teilnehmer/innen an
beruflicher Weiterbildung ihre Teilnahme als
vorteilhaft.

19 siehe ebenda, S. 44 f.

3. Finanzierungsbegriff und Ressourcen-
modell (,,Wie sondieren wir den
Gegenstand begrifflich konsistent?”)

Die Kommission benutzte bereits in ihrem Zwi-
schenbericht einen weiten Finanzierungs- und
Ressourcenbegriff. Sie versteht unter Finanzie-
rung mehr als ,nur* die im Alltagsdenken iibliche
Vorstellung, Finanzierung bedeute die Beschaf-
fung von Geld. Diese Auffassung ist nicht grund-
satzlich falsch, aber sie greift zu kurz. Beim (Le-
benslangen) Lernen geht es darum, tiber Lern-
bereitschaft und Lernfahigkeit zu verfiligen, Zeit
und Geld zu haben und in einer institutionellen
Umwelt zu leben, die sowohl das Lernen wie die
Umsetzung des Gelernten erlaubt. Diese vier Be-
dingungen sind nicht von vornherein fiir jeder-
mann und jede Frau gegeben, sie miissen ggf.
geschaffen werden. Daher definiert die Kommis-
sion Finanzierung in einem sehr weiten Sinn als
die Herstellung der Verfiigharkeit iiber Ressour-
cen, wobei sie zwischen vier Ressourcenarten
unterscheidet: Psychische Ressourcen, Ressource
Zeit, Ressource Geld und Ressource ,Rahmen-
bedingungen® bzw. institutionelle Bedingungen.
Notwendig ist der Blick auf alle vier Ressourcen-
arten in ihrer wechselseitigen Verflechtung, denn
es wird kein Lernen statt finden, wenn man zwar
einerseits Geld bereit stellt, aber die Zeit zum
Lernen oder die Lernbereitschaft fehlen oder
wenn Zeit und Bereitschaft vorhanden sind, aber
das notige Geld fehlt. SchlieBlich wird Lernen
verpuffen, wenn institutionelle Bedingungen (z.B.
die Ausstattung des Arbeitsplatzes) verhindern,
dass das Gelernte umgesetzt bzw. angewendet
werden kann.

Zu den psychischen Ressourcen zihlt die
Kommission Lernmotivation, Lernbereitschaft
und Lernfdhigkeit, aber auch Anstrengungsbe-
reitschaft und Entscheidungsfidhigkeit auf Seiten
der Individuen. Die Ressource Zeit kann nur in
zwei Arten zur Verfiigung gestellt werden, als
Freizeit oder als Arbeitszeit. In welcher der bei-



den Formen Lernzeit zur Verfiigung gestellt wird,
wird einerseits individuell entschieden, anderer-
seits kann dies auf gesetzlicher, tarifvertraglicher
oder betrieblicher Vereinbarungsebene vorgege-
ben werden. Lernzeitkonten und insbesondere
deren Verkniipfung mit Arbeitszeitkonten stellen
mogliche Losungen des Zeitproblems dar. Zu der
Gruppe der institutionellen Ressourcen, die das
Lebenslange Lernen fordern und erleichtern,
aber auch be- oder verhindern konnen, gehoren
z.B. Zertifizierung von Anbietern, Programmen
und von Kompetenzen, Qualitdtsstandards und
Qualitdtssicherungsregeln, Informationssysteme
und Transparenz, Kiindigungsschutz (der durch-
aus ambivalent gesehen werden kann, der aber
innerbetriebliche Weiterbildung stimulieren kann),
Produkthaftungsnormen, lernférderliche und inno-
vative Arbeitsumgebungen, Personalentwicklungs-
konzepte der Organisationen, Rotationsstrategien
(z.B. Job-AQTIV) und insbesondere im Hinblick auf
die Férderung des Lebenslangen Lernens von Frau-
en Kinderbetreuungs- und Pflegearrangements.

4. Finanzierungsinstrumente im
Uberblick (,Welche Finanzierungs-
instrumente stehen zur Verfiigung?”)

Im Prinzip kommen nur drei Akteursgruppen als
Finanziers fiir Lebenslanges Lernen in Frage:
die Lerner/innen, die Arbeitgeber und der Staat,
wobei zu beachten ist, dass bereits der Staat kein
origindrer Finanzier ist, sondern seine Mittel
durch Besteuerung, Abgaben und Gebiihren aus
den Einkiinften der Bezieher von Arbeits- und
Kapitaleinkommen bezieht. Ahnlich gilt fiir an-
dere Organisationen oder Trager, die als Finan-
ziers von Weiterbildungseinrichtungen auftreten
wie etwa die Kirchen oder Wohlfahrtsverbande,
da sie ihre Zuschiisse aus Mitgliedsbeitrdagen, Ab-
gaben oder staatlichen Zuwendungen speisen. Es
sollte ferner in Erinnerung gerufen werden, dass
jedem Finanzier grundsitzlich stets nur drei
Einkommensquellen zur Verfligung stehen, ndm-
lich das laufende Einkommen oder das friithere
Einkommen (iiber Ersparnis oder Riicklagen)
oder das zukiinftige Einkommen (iiber Darlehen
oder Kredite).

Beschrinken wir also die Finanziers auf die
drei genannten Akteursgruppen, so bieten sich
folgende Finanzierungsinstrumente an:

e Selbstfinanzierung durch die Lerner
- aus laufendem Einkommen
— Bildungssparen (staatlich oder durch
Arbeitgeber gefordert)
— Darlehen (von Bank, Staat oder Arbeitge-
ber)
¢ FEinzelbetriebliche (Arbeitgeber-) Finanzie-
rung aus Erlosen, Umsétzen, Einnahmen
e Betriebliche Abgabe-, Umlage- oder
parafiskalische Fondslosungen
¢ Nachfragebezogene Staatsfinanzierung
(MaBnahmen u./o. Unterhalt)
— direkte Geldtransfers (Festbetrag oder
einkommensabhingig)
— Gutscheine (einheitlich oder einkommens-
abhéngig)
— Sparprdamien (einmalig oder permanent,
einheitlich oder einkommensabhéngig)
— Darlehensgewéhrung (an Lerner)
— Zinssubventionen fiir Darlehensnehmer
— (einkommensabhéngige) Tilgungssubven-
tion an Darlehensnehmer
— Steuerliche Entlastung (Sonderausgaben,
Werbungskosten)
— Steuerliche Befreiung
e Angebotsbezogene Staatsfinanzierung
(Transfers an Organisationen, inshesondere
an Klein- und mittlere Unternehmen)
— Vouchers/Gutscheine/Entitlements/
Ziehungsrechte
— Darlehen
— Zinszuschiisse
— Allgemeine Anreizprimien
— Zuschiisse zu Weiterbildungskosten
— Einmalige Weiterbildungspramien oder
dauerhafte Zuschiisse bei Angeboten fiir
bestimmte Zielgruppen
— Steuerliche Entlastung bei Weiterbil-
dungsaktivitdten (anerkannte Betriebsaus-
gaben, Riickstellungen oder Riicklagen fiir

Lebenslanges Lernen, Steuerschuldabziige)

- staatlich finanzierte Bildungsanbieter,
staatliche Weiterbildungsangebote
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5. Die Empfehlungen der Kommission
(..Die Architektur der Empfehlungen”)

Die Kommission musste sich bei der Entwicklung
von Finanzierungsempfehlungen u.a. mit der
ordnungspolitischen Frage auseinander setzen,
in welchem Verhiltnis private und offentliche
Verantwortung zueinander stehen, wenn es um
die Finanzierung des Lebenslangen Lernens geht
und dabei Antworten auf die Frage gegeben wer-
den miissen, ob und, wenn ja, in welchem Aus-
mal} der Markt als effizientes Steuerungs- und
Allokationssystem in der Sphére des Lebenslan-
gen Lernens versagt. Obwohl empirische Evidenz
kaum vorliegt, entschied sich die Kommission
fiir das ,Sowohl als auch®, d.h. fiir private und
offentliche Verantwortung. Die Kommission hélt
bestimmte Formen des Marktversagens fiir plau-
sibel und wahrscheinlich, ohne diese Annahmen
mit empirischen Fakten belegen zu konnen. So
scheint die These systematischer Informations-
beschrdnkungen und verzerrter Marktiibersich-
ten der Nachfrager nach Angeboten Lebenslan-
gen Lernens plausibel und wahrscheinlich. Zwar
werden Monopole jeglicher Art (lokale, techni-
sche oder 6konomische Monopole) als unwahr-
scheinlich ausgeschlossen, aber Marktunvoll-
kommenheiten als Folge von Informations- und
Konkurrenzbeschrankungen (z.B. Zugangsschran-
ken) kénnen nicht ausgeschlossen werden. Glei-
ches gilt fiir die Moglichkeit systematischer Di-
vergenzen zwischen privaten und staatlichen
Risiko- und Praferenzstrukturen. Zudem entwi-
ckelt sich ein Kapitalmarktsegment, in dem
Kapital fiir die Finanzierung Lebenslangen Ler-
nens seitens der Lerner/innen bereit gestellt
werden wiirde, bisher nicht. Die Unterversorgung
bzw. Unterinvestition in Lebenslanges Lernen
angesichts externer Ertrdge bzw. Nutzen ist um-
stritten und als These recht spekulativ, im inter-
nationalen Vergleich allerdings begriindbar. Nicht
begriindbar ist hingegen die These, Lebenslanges
Lernen sei ein spezifisch offentliches Gut und
daher staatlich zu finanzieren. Die Kommission

20 Siehe Kapitel 3, S. 159 bis 204 im Schlussbericht

hélt es allerdings fiir wahrscheinlich, dass der

in Deutschland realisierte Versorgungsgrad mit

Lebenslangem Lernen im Verhéltnis zum gesell-

schaftlichen Bedarf (siehe dazu Abschnitt 2) un-

zureichend ist. Sie fithrt diese Unterversorgung
auf die als Folge der ungleichen und zunehmend
ungleicher gewordenen Einkommens- und Ver-
mogensverteilung unzureichende Nachfrage zu-
riick. M.a.W.: die dem Leistungsfahigkeitsprinzip
folgende Finanzierungsphilosophie der Kommis-
sion pladiert, wie iibrigens auch die OECD, fiir
die Kofinanzierung des Lebenslangen Lernens
durch die Lerner/innen, die Arbeitgeber und den

Staat.

Bei der Entwicklung der Empfehlungen hat
sich die Kommission auch durch Erfahrungen
und Losungen aus Nachbarlédndern anregen las-
sen. Einen nachhaltigen Eindruck haben die weit
entwickelten Forderstrukturen in Ddnemark und
Schweden, Teile der franzosischen Umlagefinan-
zierungsregelungen sowie die Ideen zur Forde-
rung des Lebenslangen Lernens in Klein- und
Mittelunternehmen (KMU) in England hinterlas-
sen.” In Wiirdigung der ausldndischen Erfah-
rungen, vor allem aber angesichts der im 2. Ka-
pitel des Schlussberichts zusammen getragenen
Befunde hat die Kommission Folgendes vorge-
schlagen.

(1) In Anlehnung an die schwedischen Erfahrun-
gen sollen Manahmekosten und Lebensun-
terhalt beim Nachholen schulischer und be-
ruflicher Abschliisse von Erwachsenen von
auch iiber 30 Jahren mit niedrigem Einkom-
men und geringem eigenen Vermogen durch
Zuschiisse und Darlehen gefordert werden.
Diese Forderung soll mit dem Aufstiegsfort-
bildungsforderungsgesetz (AFBG bzw. sog.
Meister-BafoG“) in einem Erwachsenenbil-
dungsforderungsgesetz (EBIFG) zusammen
gefasst werden. Die offentliche Forderung soll
dabei mit unterstelltem steigendem privaten
Interesse abnehmen (siehe Abbildung 16).
Das EBIFG soll der Beobachtung Rechnung
tragen, dass flir Personen, die das 27. Lebens-



jahr iiberschritten haben, und das gilt erst
Recht fiir die Uberschreitung des 30. oder 35.
Lebensjahrs, aufler durch Minderung der
Lohn- bzw. Einkommensteuerlast durch Son-
derausgaben oder Werbungskosten so gut wie
keine offentliche Forderung des Lebenslangen
Lernens zur Verfiigung steht, es sei denn, die

Personen sind arbeitslos oder von Arbeitslo-
sigkeit bedroht. Das von der Kommission ein-
geholte Gutachten von Arens/ Quinke (2003)
iiber die 6ffentlichen Bildungstransfers besté-
tigt, dass weit {iber 50% der offentlichen Bil-
dungstransfers an Jugendliche in der Alters-
spanne zwischen 18 und 26 Jahren geht.

Abbildung 16: Staffelung der Férderung nach 6ffentlichem
und privatem Interesse

Nachholen von Nachholen von Aufstiegs-
schulischen Hochschul- fortbildung
Abschlissen Abschlissen

Lebensunterhalt Lebensunterhalt T ey
Zuschuss: 100 Zuschuss: 50 MEIBRE S
Darlehen: 50 .- +
.~~~ MaBnahme .~~~ MaBnahme
+ * Zuschuss: 35
_ _ Darlehen: 65
frei frei

Langfristig sollen die Leistungen nach dem EBIFG
und dem Baf6G in einem einheitlichen Bildungs-
forderungsgesetz (BIFG) zusammen gefasst wer-
den. Die bisherigen Bildungstransfers an die
Eltern sollen dann in Form eines Bildungsgeldes
direkt an die Lernenden ausgezahlt werden. Leit-
bild ist die selbstdndige erwachsene Person, die

nicht mehr wie bis zum 27. Lebensjahr als ab-
héngiges Kind betrachtet wird. Unter dem Dach
des BIFG sollen alle Transfers harmonisiert und
von einheitlichen Kriterien abhéingig gemacht
werden. Wie aus Abbildung 17 hervor geht, kann
dieser Vorschlag auch schrittweise, z.B. in Abhédn-
gigkeit der Haushaltslage, umgesetzt werden.
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Abbildung 17: Offentliche Férderung des Lebensunterhalts:
(Status quo im Vergleich zu den
Kommissionsempfehlungen, eigene Darstellung)

Offentliche Transfers

Bundeseinheitliche
Regelungen von
Rahmenbedingungen

Qualitatssicherung,
Zertifizierung,
Leistungskriterien

Quelle: Expertenkommission 2004

(2) Bundesldnder und Gemeinden sollen wie

bisher in Nordrhein-Westfalen eine Flichen
deckende Grundversorgung mit Angeboten
allgemeiner, politischer und kultureller Weiter-
bildung gewihrleisten. Darin ist inbegriffen
die Infrastruktur fiir nachzuholende Schulab-
schliisse, fiir die Sprach- und Integrationsfor-
derung und fiir die Forderung internationaler
Kompetenzen (z.B. Sprach- und kulturelle
Kompetenzen). Um diese Infrastruktur zu sta-
bilisieren und ggf. auszubauen, sollen sich
Linder und Gemeinden auf einen bestimmten
Prozentsatz ihrer Haushalte einigen, der jahr-
lich fiir die Forderung der allgemeinen, poli-
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Keine Regelung
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~ - STATUS QUO EBifG BifG
Kindergeld Kindergeld Kindergeld Bildungsgeld
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bis 30 . .
: : BAfoG BAfoG
Studienbeginn
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Berufsausbildung BAB BAB EBifG, SGB Il
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Nachholen schulischer . - sind integriert
Abschliisse und Studium| Forderung nurin EBifG
(bei Einstieg &lter als 30)| Ausnahmefallen )
[ AFGB ist ]
Aufstiegsfortbildung AFBG Integriert

Keine Regelung

tischen und kulturellen Weiterbildung bereit
gehalten wird.

(3) Die staatliche Forderung nach dem 5. Vermo-

gensbildungs- und nach dem Bauspargesetz
soll um ein Bildungssparen erweitert werden.
Damit sollen auch fiir bisher bildungsabsti-
nente Personengruppen mit niedrigem Ein-
kommen und geringem eigenen Vermogen
Anreize geschaffen werden, einen Teil ihres
Einkommens in Lebenslanges Lernen zu inves-
tieren. Die erwachsenen Lernenden sollen
ebenso ein kostengiinstiges Darlehen fiir Lern-
zwecke aufnehmen und die vermogenswirk-
samen Leistungen ihres Arbeitgebers einbrin-



gen konnen. Um Anreize zum Sparen zu er-
halten, ist der Schutz der Konten vor staatli-
chen Zugriffen zu gewéhrleisten.

(4) Die Kommission betrachtet die Finanzierung

betrieblichen Lernens als originidre Aufgabe
der Betriebe bzw. Arbeitgeber. Der Staat kann
und sollte allerdings die institutionellen Rah-
menbedingungen gestalten und verbessern.
Vereinbarungen zu betrieblichen Lernzeit-
konten, die mit betrieblichen Arbeitszeitkon-
ten verkniipft werden sollten, sollen nach
Vorstellung der Kommissionsmehrheit durch
gesetzliche Regelungen zur Insolvenzsiche-
rung der Guthaben, durch eine nachgelager-
te Besteuerung der Einzahlungen sowie durch
die Allgemeinverbindlichkeitserkldrung von
freiwilligen Vereinbarungen zur Umlagefinan-
zierung in Anlehnung an die Bauwirtschaft
verbessert werden. Die Teilnahme von Be-
schéftigten an Bildungsmafnahmen mochte
die Kommission mit Freistellungs- und Riick-
kehrrechten (wie in Ddnemark, Frankreich
und Schweden) verkniipft sehen. Die Weiter-
bildungsbereitschaft der kleinen und mittel-
groBBen Unternehmen soll in Anlehnung an
einen englischen Modellversuch durch Gut-
scheine fiir die Ausarbeitung betrieblicher
Bildungspldne angeregt werden. SchlieBlich
plddieren drei der fiinf Kommissionsmitglieder
fiir eine Umlage zur Finanzierung der Weiter-
bildungsteilnahme von Leiharbeitnehmern.
Nach franzosischem Vorbild soll angesichts
der hohen Arbeitsmarktrisiken 1% der Lohn-
summe fiir die Qualifizierung dieser Beschéf-
tigtengruppe aufgewendet und durch einen
Fonds, der von den Sozialpartnern getragen
wird, in verleihfreien Zeiten fiir das Lebens-
lange Lernen genutzt werden. Den hoheren
Lohnkosten fiir Leiharbeitnehmer stehen lern-
bedingt hohere Arbeitsproduktivititen gegen-
iiber.

(5) Die Kommission hat, obwohl als Folge der

niedrigen Erwerbsquoten die Weiterbildungs-
beteiligung von Personen iiber 50 Jahren
stark nachlésst, keine besonderen altersspezi-
fischen Bildungsforderinstrumente im Rah-

men der Arbeitsmarktpolitik vorgeschlagen.
Die Forderung von tiber 50-Jahrigen in Klein-
betrieben (durch das Job-Aqtiv-Gesetz) blieb
wirkungslos, da sie zu spit ansetzte. Der Kom-
mission erscheint es effektiver zu sein, die
Weiterbildung der auf dem Arbeitsmarkt be-
sonders gefahrdeten Gruppe der An- und
Ungelernten praventiv im Betrieb zu fordern.
Flexibilitdtsfordernd und zielfiihrend konnte
dabei sein, wenn nicht nur auf einen Berufs-
abschluss zielende MaBnahmen, sondern auch
zu solchen Abschliissen hinfiihrende Module
gefordert wiirden. Ebenso sollten die eigen
initiierten Bildungsbemiihungen von Arbeits-
losen durch Ruhen des Arbeitslosengeldan-
spruchs gestiitzt werden. SchlieBlich pladiert
die Kommission dafiir, die als zu rigide emp-
fundene Verbleibsquote von 70% flexibler zu
handhaben, um die negativen Selektionseffek-
te zu Lasten gering Qualifizierter (Creaming
Effekt) zu vermeiden.

(6) Migranten und Migrantinnen gehoren zu den

gesellschaftlichen Gruppen in besonders pre-
kédren Lebenslagen. Zuwanderer sollen nach
Auffassung der Kommission einen Rechtsan-
spruch auf Integrationsmafinahmen bei gleich-
zeitiger Teilnahmepflicht haben. Auch bereits
langer in Deutschland lebende Auslidnder und
Aussiedler sollten nach Mal3gabe der 6ffent-
lichen Haushaltssituation eine Teilnahmechan-
ce haben, und jugendlichen Fliichtligen sollte
durch Erteilung einer Arbeitserlaubnis die
Chance zur einer dualen Berufsausbildung
erdffnet werden.

(7) Die Bereitstellung von Zeit und Geld reicht

nicht, um die Bildungsbereitschaft zu erhoh-
nen. Es bedarf zusétzlich und begleitend ver-
besserter institutioneller Rahmenbedingun-
gen, z. B. in Form von Transparenz der Anbie-
ter, der Angebote, der Programme, der Kurse,
der Qualitdtsstandards und Qualitatssiche-
rungsmodalitdten, z.B. in Gestalt von indivi-
dueller Bildungsberatung. Fiir die Lernenden
miissen erkennbare und gut ausgezeichnete
»Trampelpfade“ durch die Landschaft des Le-
benslangen Lernens geschaffen werden, und
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zwar durch die Entwicklung von anerkannten
Weiterbildungsmodulen und Abschliissen im
Kontext der Neuordnung von Berufen und
durch bundesweit anerkannte Weiterbildungs-
abschliisse. Zu diesen Rahmenbedingungen
gehoren ferner die Einfithrung von Zertifizie-
rungsverfahren zwecks Anerkennung auch
informell erworbener und schulischen oder
betrieblichen Qualifikationen gleichwertiger
Kompetenzen, zeitliche wie inhaltlich-thema-
tische Flexibilisierung der Lernangebote fiir
Erwachsene durch Modularisierung, lernfor-
derliche Arbeitsumgebungen, Arbeitsorgani-
sation und Arbeitspldtze sowie die Starkung
der Lernanreize durch eine kompatible Ar-
beitsmarktpolitik und Produktgestaltung.

(8) Die Kommission hat sich zu der Frage, wie

die Beteiligung &lterer Arbeitnehmer am Le-
benslangen Lernen erh6ht werden kann, nicht
weiter geduBert, sie hat lediglich auf den Um-
stand verwiesen, dass es offensichtlich einen
engen Zusammenhang zwischen Lernbeteili-
gung und Beschiftigungsquote gibt. Daher
liegt in der Erhohung der Beschéftigungsquo-
ten der {iber 50-jdhrigen Mdnner und Frauen
ein entscheidender Hebel zur Steigerung der
Teilnahme am Lebenslangen Lernen. Insbe-
sondere fiir Frauen setzt eine hohere Beschéf-
tigungsquote eine entschiedene Verbesserung
der Betreuungsangebote von Kindern oder

pflegebediirftigen Personen voraus. Damit die
Teilnahme am Lebenslangen Lernen sich so-
wohl fiir die Individuen als auch fiir die Ar-
beitgeber lohnt, d.h. damit sich die indivi-
duelle und die betriebliche Weiterbildungs-
rendite verbessert, scheint die Verldngerung
der Lebensarbeitszeit unausweichlich zu sein.
Dies legt zwingend das Ende der Altersteil-
zeitregelungen und der Vorruhestandsregelun-
gen nahe. Ebenso naheliegende MafSnahmen
konnen die Erh6hung der Wochenarbeitszei-
ten sein. Auch die Verbreiterung der Nutzung
von Arbeitszeit- und Lernzeitkonten diirfte
die Lebensbeschiftigungs-und -weiterbildungs-
dauer verlangern. Der Integration von élteren
Arbeitnehmern in Beschéftigung und Weiter-
bildung dienlich sollte ferner die Schaffung
und Verfiigharkeit lerntréchtiger Arbeitsplit-
ze und an die Bediirfnisse élterer Arbeitneh-
mer angepasste Arbeitsumgebungen und Ar-
beitsorganisationen sein. M.a.W.: Altersange-
passte betriebliche Arbeitspolitiken in Bezug
auf Arbeitsabldufe, Arbeitsinhalte, Arbeitsat-
mosphére, Lebensgestaltung, Kinderbetreu-
ung und betriebliche Gesundheitspolitik, aber
auch die Mischung von dlteren und jiingeren
Beschiftigten, d.h. von ,traditionellen” und
s~modernen“ Kompetenzen sollten die Produk-
tivitdit und die Lernbereitschaft der &dlteren
Menschen beférdern.
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Rolf Dobischat, Hartmut Seifert

Lernzeit(konten) - Eine Losung fiir das Kosten- und
Zeitdilemma in der beruflich-betrieblichen Weiterbildung

Problemstellung

Lernen braucht bekanntlich Zeit, und Zeit ist in
erwerbswirtschaftlichen Zusammenhéngen ein
Kostenfaktor. So trivial diese Feststellung auch
klingen mag, so wenig hat sie bislang eine ange-
messene Beriicksichtigung in der Debatte um die
Umsetzung des Prinzips des Lebenslangen Ler-
nens erhalten. Obwohl kaum ein anderes wirt-
schafts- und gesellschaftspolitisches Thema auf
einen vergleichbar hohen Konsens zwischen den
gesellschaftlichen Gruppen stof3t, ist die Frage
offen geblieben, wie der zukiinftig hohere Auf-
wand an Lernzeiten aufzubringen ist, wenn das
Prinzip des Lebenslangen Lernens zu einer all-
tdglichen Selbstverstédndlichkeit werden soll. Zu
klaren ist, wie erweiterte Lernphasen und Quali-
fizierungsprozesse auf die gesamte individuelle
Erwerbsbiographie zu verteilen sind. Dies betrifft
nicht nur das zeitliche Verteilungsverhéltnis zwi-
schen Aus- und Weiterbildungsphasen generell,
sondern auch die Verteilung der Lernzeiten auf
die verschiedenen Lernorte (betriebliches oder
auBerbetriebliches Lernen) und Lernformen (z.B.
formales, nichtformales Lernen). Bei der beruf-
lich-betrieblichen Weiterbildung geht es um die
Frage, wie sich die zukiinftig zusétzlichen Zeit-
ressourcen auf Arbeitszeit oder Freizeit bzw. auf
Mischformen zwischen beiden Sphéren verteilen.
So lange diese zentrale Verteilungsfrage nicht
geklart ist, bleibt der Weg in die lernende Arbeits-
und Wissensgesellschaft blockiert.

Im Unterschied zur beruflichen Erstausbil-
dung hat der Gesetzgeber das Feld der beruflichen
Weiterbildung der Gestaltungskompetenz der Ta-
rif- bzw. Betriebsparteien iiberlassen. Diese haben
die betrieblich-berufliche Weiterbildung bislang
kaum geregelt. In 29% der Betriebe (mit Betriebs-

rat) sind Weiterbildungsfragen im Rahmen von
Betriebsvereinbarungen thematisiert (Seifert
2004), die teilweise an definierte inhaltliche Kon-
texte (z. B. Umstrukturierungen) gebunden sind.
In den letzten Jahren ist jenseits aller ordnungs-
politischen Debatten zwischen den Tarifvertrags-
parteien um die Regulierung betrieblicher Weiter-
bildung neue Bewegung aufgekommen. Konzep-
tionell schlagen die vorliegenden Ansétze unter-
schiedliche Wege ein. So sichert der im Bereich
der Metallindustrie in Baden-Wiirttemberg abge-
schlossene Tarifvertrag den Beschéftigten einen
Anspruch aufein jahrliches Personalentwicklungs-
gesprich, um Weiterbildungsbedarfe zu identifi-
zieren und gezielte Malnahmen zu organisieren.
Teilbereiche der Wirtschaft haben Fondssysteme
eingefiihrt, so in der Bauwirtschatft, bei den Gertist-
bauern oder in der Textil- und Bekleidungsindus-
trie. Lernzeitkonten stellen schlieflich einen drit-
ten Ansatz dar, dem die nachfolgende Aufmerk-
samkeit gilt.

Lernzeitkonten — Neun Thesen zum
Zusammenhang von Zeit und beruflicher
Weiterbildung

Neun Thesen thematisieren nachfolgend den
Zusammenhang von Zeit und beruflich-betrieb-
licher Weiterbildung. Vor dem Hintergrund eines
weiterhin fiir die Zukunft prognostizierten stei-
genden Bedarfs an beruflich-betrieblicher Wei-
terbildung problematisieren sie die Verteilung
von vermehrter Weiterbildungszeit auf entweder
bezahlte Arbeitszeit oder auf Freizeit, sie verwei-
sen auf bereits bestehende Weiterbildung behin-
dernde Zeitrestriktionen, sie skizzieren ein Mo-
dell fiir Lernzeitkonten und diskutieren méogliche
Einwédnde gegen ein solches Konzept.



Erste These: Der derzeitige Aufwand in Pfle-
ge und Erweiterung des gesellschaftlichen Human-
kapitalstocks diirfte allen prognostischen Aussa-
gen zu Folge bei weitem nicht ausreichen, den
zukiinftig wachsenden Anforderungen der Wirt-
schaft zu entsprechen.

Fiir einen steigenden Bedarf an Weiterbil-
dung sprechen Entwicklungen sowohl auf der
Angebots- als auch der Nachfrageseite des Ar-
beitsmarktes. Sie lassen sich als Trends identifi-
zieren, nicht aber in ihren Auswirkungen auf
den zusitzlichen Bedarf an Lernzeiten quantifi-
zieren. Ebenso wenig ist abzuschéitzen, welche
Rationalisierungspotentiale in der bisherigen Or-
ganisation von Weiterbildung stecken, um mit
dem bestehenden Volumen an Lernzeiten effizi-
enter umzugehen, ohne die verfolgten Lernziele
und -inhalte zu gefahrden.

Auf der Angebotsseite des Arbeitsmarktes
wird angesichts der demographischen Entwick-
lung der Zustrom an jungen und gut ausgebilde-
ten Absolventen aus dem dualen System sowie
den Fachhoch- und Hochschulen allméhlich ab-
ebben. Gleichzeitig altert die Erwerbsgesellschaft
(Buck et al. 2002). Hinzu kommt, dass die einsti-
ge Bildungsexpansion ins Stocken geraten ist
(Reinberg/Hummel 2003). Die Gefahr droht, dass
die nachriickenden geburtenschwachen Jahr-
ginge im Ausbildungsgrad nicht Schritt halten
mit den durchschnittlich steigenden Qualifizie-
rungsanforderungen. Mangelsituationen an Hoch-
qualifizierten aber auch an Arbeitskriften der
mittleren Qualifikationsebene wéren die Folge.

Der Eintritt in den Ruhestand wird zukiinftig
deutlich spéter als zurzeit erfolgen. Betriebliche
Personalpolitik tut sich bislang noch schwer, den
in groBem Konsens von Bundesregierung und
Tarifvertragsparteien geforderten Paradigmen-
wechsel in der bisherigen Politik der Friihver-
rentung nachzuvollziehen. Um zukiinftige Eng-
passsituationen zu vermeiden, werden Betriebe
aber nicht umhin kommen, die personal- und
arbeitspolitischen Weichen neu zu justieren und
die Arbeits- und Weiterbildungsbedingungen al-
ternsgerecht zu gestalten. Ebenso werden sich
Beschiftigte in weitaus groSerem Mafe als bis-

her auf den stdndigen Wandel der Qualifikations-
anforderungen einstellen miissen.

Auf der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes
werden der Wandel zur Wissensgesellschaft, der
Trend zu hoheren beruflichen Qualifikationen
sowie die rasche Obsoleszenz zumindest von
Teilen der beruflichen Qualifikation den stdndigen
Anpassungsbedarf erh6hen. Vor diesem Hinter-
grund ist von einem durchschnittlich hoheren
Ausmalf} an beruflicher Weiterbildung wahrend
der gesamten Erwerbsbiographie auszugehen
(Prognos 2002; Reinberg/Hummel 2003). Vor
allem éltere Beschéftigte werden ihre Weiterbil-
dungsintensitit erhohen und mehr Zeit fiir ihre
Qualifikationsanpassung und -erweiterung auf-
wenden miissen. Lebenslanges Lernen wird dann
immer weniger nur eine Floskel fiir Sonntagsre-
den sein, sondern eine zwingende Notwendigkeit,
um die Innovationsfahigkeit der Wirtschaft, die
internationale Wettbewerbsfahigkeit sowie ein
hohes Wohlstands- und Beschéftigungsniveau zu
sichern. Auf diese Zusammenhénge weisen so-
wohl die OECD als auch die EU seit Jahren hin
und fordern die nationalen Regierungen mit hoher
Dringlichkeit zu entsprechenden Aktivitdten auf.
Theoretische Untermauerung findet diese Posi-
tion in der modernen Wachstumstheorie, die in
der Qualifikation der Beschéftigten einen wich-
tigen Faktor fiir die Innovationsfdhigkeit der
Volkswirtschaft und fiir wirtschaftliches Wachs-
tum sieht (Schettkat 2003).

Zweite These: Das Prinzip des lebenslangen
Lernens ist bisher nur unzureichend umgesetzt.
Demzufolge haben sich die Aus- und Weiterbil-
dung unter organisatorischen, rechtlichen, curri-
cularen, didaktisch-methodischen u.a. Aspekten
bislang auch kaum angenéhert.

Nach wie vor orientiert sich die gegebene
Struktur des o6ffentlich verantworteten Bildungs-
systems an der traditionellen Sequenz von Aus-
bildung, Arbeit und Ruhestand. Das Bildungs-
system stellt weitgehend auf eine breite zeitlich
ausgedehnte Ausbildungsphase vor dem Eintritt
ins Erwerbsleben ab. Aus vergleichender inter-
nationaler Perspektive stehen gerade die langen
Ausbildungsphasen und -wege in Deutschland
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in der Kritik. Gefordert wird die Tendenz der
zeitlichen Ausdehnung durch die anhaltende
Arbeitsmarkt- und Ausbildungskrise. Auf Grund
der herrschenden Ausbildungsplatzkrise miissen
die berufsbildenden Schulen wegen der Schul-
pflicht vermehrt schulische und/oder berufsvorbe-
reitende Bildungsgéinge anbieten, um dem An-
drang unversorgter Jugendlicher temporar mit
salternativen Bildungsangeboten® entgegenzu-
wirken. Die hierdurch erzwungenen ,,Warteschlei-
fen®, ,Auffangbecken® und ,Parkzonen®, entweder
vor Aufnahme einer (spéter angestrebten) Berufs-
ausbildung oder zum Erwerb eines hoherwerti-
gen Schulabschlusses als Option einer Chancen-
erhohung bei der Suche nach einem Ausbildungs-
platz, flihren generell zur Ausweitung der Ver-
bleibszeiten in Bildungsgdngen. Verldngerte Aus-
bildungs- bzw. Verbleibszeiten und dies womag-
lich in Berufen, fiir die nur geringe Bedarfe am
Arbeitsmarkt mit eingeschriankten Beschéfti-
gungschancen bestehen, bedeuten nicht nur eine
erhebliche Vergeudungvon Zeit- und Finanzressour-
cen, sondern signalisieren bereits heute einen er-

heblichen Bedarf an individueller beruflicher Neu-
orientierung und Weiterbildung nach Abschluss
einer ersten Ausbildungsphase.

Die jiingste Zeitbudgeterhebung (Bundesmi-
nisterium 2003, S. 30 ff.) quantifiziert, wie sich
der tiagliche Zeitaufwand fiir Bildung und Lernen
verteilt. Nach Altersgruppen differenziert (vgl.
Schaubild 1) zeigt sich eine deutliche ,Kopflas-
tigkeit” des Lernzeitaufwandes innerhalb der
Ausbildungsphasen. Im Verlauf der Erwerbslebens
nehmen die durchschnittlichen Lernzeiten mar-
kant ab. Zwar steigt der Zeitaufwand fiir Weiter-
bildungsprozesse prozentual gegeniiber dem
Lernen in schulischen bzw. hochschulischen Bil-
dungsgidngen in Abhédngigkeit vom Alter, die
grundsétzlich Schieflage bei Gesamtverhéltnis von
Aus- zur Weiterbildung wird aber davon kaum
bertihrt (vgl. Schaubild 2).

Aus dem Schaubild 3 ist der Lernzeitaufwand
fiir die berufliche Weiterbildung (neben anderen
Bereichen) ersichtlich. Interessant ist das Vertei-
lungsverhéltnis zwischen Lernzeiten wéahrend
und aufBerhalb der Arbeitszeit, das sich mehr

Schaubild 1:  Zeitaufwand fiir Bildung und Lernen 2001/2002
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Schaubild 2:  Zeitaufwand fiir Bildung und Lernen nach Art
der Bildung 2001/2002 (ohne Wegzeiten)
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oder minder die Waage halt. Beriicksichtigt wer-
den miissen bei den prozentualen Betrachtungen
in den Schaubildern 2 und 3 die Basisdaten zum
realen Lernzeitaufwand, wie sie in Schaubild 1
dargestellt sind. Betrachtet man die Ergebnisse,
so fallt die Diagnose beziiglich der Umsetzung
des Prinzips des lebenslangen Lernens auf Grund-
lage der eingebrachten Zeitkontingente relativ
diirftig aus, denn der iiberwiegende Teil aller Lern-
aktivitdten konzentriert sich auf die schulischen
und hochschulischen Ausbildungsgéinge vor Be-
ginn des Erwerbsverlaufs. Investierte berufliche
Weiterbildungszeiten nach Eintritt in den bzw.
wihrend des Erwerbsverlaufs nehmen hierzu
im Vergleich nur eine marginale Position ein.
Dritte These: Die berufliche Weiterbildung,
insbesondere in Form der betrieblichen Weiter-
bildung, verzeichnet seit Jahren eine expansive
Entwicklung. Durch verdnderte Konstellationen
in der Lernorganisation geraten auch die traditio-

nellen Muster der Zeitverteilung in Bewegung,
so dass sie einer Neujustierung bediirfen.
Wenngleich das Lernzeitvolumen fiir das
berufliche Weiterbildungslernen gegeniiber den
investierten Lernzeiten in Bildung und Ausbil-
dung (Schule, Hochschule, Berufsausbildung)
noch gering ist, verzeichnen die Weiterbildungs-
beteiligung der Erwerbstédtigen und deren Lern-
zeiten in den letzten beiden Jahrzehnten einen
expansiven Trend. Nach den Ergebnissen des
Berichtssystems Weiterbildung (BMBF 2003) hat
fast ein Drittel der Erwerbstitigen durch eine
Weiterbildungsteilnahme im Jahr 2000 Lernzeit
investiert. Das Lernzeitvolumen?' bewegte sich
nach einer Hochrechung im BSW aufca. 1,95 Mrd.
Stunden (BMBF 2003:59), was dem Volumen von
ca. 208 Mio. Teilnehmertage an Veranstaltungen
der formalisierten beruflichen Weiterbildung ent-
sprach. Die sich hierin ausdriickende gestiegene
Bedeutung der beruflichen Weiterbildung fiir die

21 Weiterbildungsvolumen: Stundenzahl, die im Zeitraum eines Jahres fiir die Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen
aufgewendet wird. Nicht zu vergleichen mit anderen Erhebungsparametern wie z.B. Unterrichtsstunden (z.B. in den Triger-
statistiken). Beispiel: 100 Personen nehmen an 2stiindiger Veranstaltung teil = 100 x 2 = 200 Stunden Weiterbildungsvolumen;
Trigerstatistik weist hingegen nur 2 Unterrichtsstunden aus, vgl. BMBF, S. 59
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Schaubild 3:  Zeitaufwand fiir Bildung und Lernen nach Art
der Bildung 2001/2002 (ohne Wegzeiten)
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gesellschaftliche und wirtschaftliche Entwicklung
hat vor dem Hintergrund verdnderter Bedingun-
gen in den Betrieben und am Arbeitsmarkt einen
neuen Typus von Weiterbildung entstehen lassen.
Charakteristisch fiir diesen Typus sind neue Steue-
rungsanforderungen (Prozessorientierung), das
Entstehen neuer Kompetenzprofile wie auch die
Durchsetzung neuer Lernarrangements (Baethge/
Baethge-Kinsky u.a. 2003, S. 10). So ist unter dem
Aspekt der betrieblichen Lernorganisation die
Relevanz nichtformaler und informeller gegentiber
formalisierten Lernprozessen in unterschiedlichs-
ten Lernortkonfigurationen gestiegen.

Die Betrachtung des informellen, nicht for-
malen Lernens als ein Ausdruck fiir berufliche
Kompetenzentwicklung zeigt, dass durch verén-
derte Konstellationen in den Lernprozessen die
bisher markierten Grenzlinien zunehmend ver-
schwimmen. Dies betrifft nicht nur die Markie-
rungslinien zwischen dem formalisierten und
dem nicht formalen Lernen, sondern auch dem
Lernen in traditionellen bzw. institutionellen

Lernortbeziigen und neuen flexibleren Formen
der Wissensaneignung mit hoher Selbststeue-
rung und Eigenverantwortung. Dies hat Auswir-
kungen auf das Verhiltnis des Lernens innerhalb
der Arbeitszeit (u.a. im Prozess der Arbeit) und
des Lernensin der Freizeit. Gerade das Verschwim-
men der Grenzlinien zwischen betrieblichen und
nichtbetrieblichen Lernen thematisiert die Frage
der Verteilungslast der fiir das lebenslange Ler-
nen notwendigen Zeitinvestitionen. So geht aus
einer Untersuchung des Bundesinstituts fiir Be-
rufsbildung (Beicht/Krekel/Walden 2004) hervor,
dass die Privatpersonen bereits heute schon eine
hohe Verantwortung fiir die eigene berufliche
Weiterbildung iibernehmen und Zeit und Geld
investieren (vgl. Tabelle 1). Diese Befunde legen
nahe, dass die Unternehmen nicht bereit sind,
vermehrte Weiterbildungszeit wiahrend der Ar-
beitszeit aufzubringen. Insofern gewinnt die
Frage nach einer regulierenden Ausbalancierung
der notwendigen Zeitkontingente an Bedeutung
(Ahlene/Dobischat 2003).



Tabelle 1

Zeitarten auBerhalb Insgesamt Betriebliche Weiterbildung Nichtbetriebliche Weiterbildung
betrieblicher Arbeitszeiten

Stunden in %* Stunden in %* Stunden in %*
Maflnahmestunden auBerhalb 74 56 % 25 38 % 169 67 %
betrieblicher Arbeitszeiten
Unbezahlte Uberstunden 3 2% 3 5% 1 0.4 %
wegen der Weiterbildung '
Zeit flr vorherige Information 7 5 9% 5 8% 3 39%
Zeit fiir Vor- und Nachbereitung 26 20 % 17 26 % 39 15 %
(Zusétzliche) Wege- bzw. Fahrtzeiten 23 17 % 14 22 % 35 14 %
Zeitaufwand auBerhalb betrieblicher 133 100 % 65 100 % 253 100 %
Arbeitsstunden insgesamt
Quelle: Beicht/Krekel/Walden 2004
* Die Prozentwerte beziehen sich auf den Zeitaufwand auBerhalb betrieblicher Arbeitszeiten insgesamt.

Vierte These: Zeitaspekte sind fiir die Orga-
nisierung von beruflicher Weiterbildung in dop-
pelter Hinsicht von eminenter Bedeutung. Ers-
tens stellt Zeit eine absolut begrenzte Ressource
fiir die Beschéftigten dar im Unterschied zu Geld.
Zweitens sind Lernzeiten ein Kostenfaktor fiir
die Betriebe.

Diese doppelte Funktion, die Zeit fiir beruf-
liche Weiterbildung hat, fand lange Zeit kaum
Beachtung. In dem Mafe, wie sich die Notwendig-
keit stellt, die berufliche Weiterbildung auswei-
ten, riickt die Zeitfrage in den Vordergrund kon-
zeptioneller Uberlegungen (Expertenkommission
2004). Mehr Weiterbildung braucht mehr Zeit.
Offen geblieben ist bislang die Frage, wer diese
zusatzlichen Zeiteinheiten aufbringt. Zwei Alterna-
tiven kommen in Frage: Entweder geht zusétzli-
che Weiterbildungszeit auf Kosten der bezahlten
Arbeitszeit oder der Nicht-Erwerbszeit, der Frei-
zeit. Denkbar sind natiirlich auch Mischungsva-
rianten. Im Kern beriihrt die Ausweitung der
beruflichen Weiterbildung eine zentrale Vertei-
lungsfrage.

Handelt es sich um bezahlte Arbeitszeit, ent-
stehen fiir die Betriebe hohere Arbeitskosten, da

die produktive Arbeitszeit um die Weiterbildungs-
zeit verkiirzt wird. Lernzeiten stellen bei gegebe-
nen Lernzielen und Lerninhalten eine fixe GrofB3e
dar. Zusétzliche Qualifizierungszeit reduziert den
Anteil der produktiven Zeit, die Lohnstiickkosten
steigen zunéchst, bevor sich die Humankapital-
investitionen in hoherer Produktivitdt nieder-
schlagen. Handelt es sich hingegen bei der Lern-
zeit um Freizeit, dann geht diese Zeitverwendung
zu Lasten von Familienzeiten, Erholzeiten oder
Sozialzeiten. Zeitrestriktionen bei den Beschaf-
tigten konnen sich verschirfen oder neue erge-
ben. Dies diirfte vor allem dann der Fall sein,
wenn gleichzeitig, wie jlingst von wissenschaft-
licher wie von politischer Seite gefordert und
teilweise auch bereits durchgesetzt, die Regelar-
beitszeit verlingert wird. Vor allem Personen mit
Versorgungs- und Betreuungspflichten wiirden
in Zeitnot geraten und miissten entscheiden, ob
sie zusétzliche Weiterbildungszeit auf Kosten von
Versorgungsaufgaben aufbringen kénnen und
wollen. Da bei der gegebenen ungleichgewichti-
gen Arbeitsverteilung in den privaten Haushalten
nach wie vor Frauen den weitaus grof3eren Teil
der familialen Arbeitszeit aufbringen (Statisti-
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sches Bundesamt 2003), wiirde eine Ausweitung
der Weiterbildungszeit wihrend der Freizeit de-
ren Partizipations- und Karrierechancen beein-
tréchtigen, falls sie ihre familialen Verpflichtun-
gen nicht vernachldssigen wollen oder konnen.

Fiinfte These: Zeitrestriktionen behindern
bereits aktuell die berufliche Weiterbildung der
Betriebe und stellen neben finanziellen Engpés-
sen ein zentrales Hemmnis dar.

Ob und in welchem Ausmalf} Betriebe Weiter-
bildung durchfiihren, hingt von verschiedenen
Faktoren ab. Neben der von Kostenkalkiilen be-
stimmten Entscheidung, den bendétigten Qualifi-
kationsbedarf entweder iiber den externen Ar-
beitsmarkt oder durch eigene Qualifizierungs-
maBnahmen zu decken, spielen die Weiterbil-
dungsbereitschaft der Beschiftigten, Informatio-
nen iber den Weiterbildungsmarkt, iiber Wei-
terbildungsbedarfe ebenso eine Rolle wie zeitor-
ganisatorische Aspekte. Wie zuletzt die reprasen-
tative WSI-Betriebsrite-Befragung von 2002/2003
zeigt, klagen 35% der Betriebe liber Zeitengpésse
und in 34% der Betriebe sehen die Vorgesetzten
Probleme, die Beschiftigten fiir betriebliche

Weiterbildung frei zu stellen (vgl. Schaubild 4).
Ahnliche Ergebnisse hatte bereits die Befragung
von Uni Duisburg/WSI aus dem Jahre 2000 er-
geben (Dobischat/Seifert 2001).

Da es sich bei den zitierten Befragungen um
Momentaufnahmen handelt, ist offen, ob die von
den Betrieben beklagten Zeitengpésse temporéarer
oder permanenter Art sind. Im ersten Fall lieBen
sich die Zeitengpisse im Rahmen einer antizykli-
schen Weiterbildungssteuerung beheben, sofern
es sich nicht um akute, zeitlich nicht aufschieb-
bare Qualifikationsdefizite handelt.

Sechste These: Lernzeitkonten haben einen
positiven Einfluss auf die Weiterbildungsaktivi-
tdten. Dieser Zusammenhang gilt besonders,
wenn Lernzeitkonten auf dem Time-Sharing-
Prinzip basieren.

Welcher Einfluss von Lernzeitarrangements
auf betriebliches Weiterbildungsverhalten aus-
geht, haben jlingst zwei Untersuchungen aufgezeigt
(Janssen 2003; Seifert/Mauer 2004). Erstens steigt
in Betrieben, die Langzeitkonten eingefiihrt haben,
die Wahrscheinlichkeit, dass betriebliche Weiter-
bildung praktiziert wird. Und zweitens ldsst sich

Schaubild 4. Weiterbildungshemmnisse
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ein positiver Einfluss von Weiterbildungskonten
auf betriebliche Weiterbildungsaktivitidten nach-
weisen. Vor diesem Hintergrund sind die in den
letzten Jahren in unterschiedlichen Varianten ta-
rifvertraglich oder betrieblich vereinbarten Lern-
zeitkonten als wegweisende Ansétze zu begreifen,
mit deren Hilfe es gelungen ist, die zeitlichen und
finanziellen Rahmenbedingungen fiir berufliche

Weiterbildung zu verbessern.

Bereits etablierte Modelle von Lernzeitkon-
ten unterscheiden sich sowohl nach dem Muster,
nach dem die Weiterbildungszeit auf Betrieb und
Beschiftigte verteilt wird, als auch nach den
Verwendungsarten fiir Weiterbildung. Entweder
kann es sich um betrieblich notwendige oder im
Interesse der Beschiéftigten liegende Weiterbil-
dung handeln. Folgende Ansétze investiver Zeit-
gestaltung lassen sich unterscheiden:

e Beider ,Auto 5000 GmbH" gilt das Time-Sha-
ring-Prinzip fiir die gesamte betriebsnotwen-
dige sowie die im Interesse der Beschéftigten
liegende Weiterbildung. Jeder Beschiftigte hat
drei Stunden Weiterbildungszeit pro Woche.
Eine Hailfte bringt das Unternehmen in Form
von bezahlter Arbeitszeit auf, die andere Half-
te die Beschiftigten in Form von Freizeit.

e Nach dem Time-Sharing-Prinzip erhalten Be-
schéftigten flir selbst initiierte Weiterbildung,
wie dies bei der ehemaligen Debis AG oder bei
der Deutschen Telekom AG der Fall ist, An-
spruch auf fiinf Tage Weiterbildung pro Jahr.
Betrieb und Beschiftigte bringen jeweils eine
Halfte der Weiterbildungszeit auf.

e Der 1988 bei der Shell AG vereinbarte Firmen-
tarifvertrag sieht vor, dass die Beschéftigten
fiir Weiterbildung in ihrem eigenen Interesse
allein die Zeit aufbringen, die aus der tariflichen
Arbeitszeitverkiirzung sowie anderen Quellen
stammen kann.

e Derim Januar 2004 in der chemischen Indus-
trie in Kraft getretene Tarifvertrag bietet Be-
trieben die Moglichkeit, Langzeitkonten ein-
zurichten, so dass die Beschiftigten die dort
angesammelten Zeitguthaben entweder fiir
berufliche Qualifizierung oder fiir ein vorzeitiges
Ausscheiden auf dem Erwerbsleben nutzen
kénnen.

Ungeachtet ihrer spezifischen zeitlichen Ver-
teilungsmuster kennzeichnen verschiedene Ge-
meinsamkeiten diese Modelle. Erstens tragen die
Betriebe die direkten Kosten der Weiterbildung.
Zweitens sind generelle Weiterbildungsanspriiche
auf Basis von Tarifvertrdgen oder Betriebsverein-
barungen ldngst kein Tabu mehr. Drittens ist es
verbreitete Praxis, dass Beschiftigte auch fiir
betrieblich notwendige Weiterbildung einen Teil
der Weiterbildungszeit in Form von Freizeit ein-
bringen. Diesen Anteil beziffern verschiedene
Untersuchungen auf etwa 25% bis 30% der ge-
samten fiir die betrieblich-berufliche Weiterbil-
dung aufgebrachten Zeit (Seifert/Mauer 2004;
Dobischat/Seifert 2001; Weif3 2000).

Siebte These: Um Lernzeitkonten generell
einzufiihren, lieen sich bestehende gesetzliche,
tarifliche und betrieblich geregelte Anspruchs-
grundlagen als Ausgangsbasis nutzen und aus
weiteren Zeitquellen aufstocken. Sie konnten al-
len Beschiiftigten einen Anspruch auf systema-
tische berufliche Weiterbildung sichern.

Die Einrichtung von Lernzeitkonten kénnte
einen Weg darstellen, die finanziellen und zeit-
lichen Voraussetzungen fiir berufliche Weiterbil-
dung auf ein breiteres Fundament zu stellen, das
allen Beschiftigten entsprechende Zugénge si-
chert. Bekanntlich garantiert die Einrichtung
eines Kontos nicht automatisch auch schon einen
iippigen Kontenstand. Um Zeitguthaben fiir be-
rufliche Weiterbildung zu bilden, bieten sich
folgende Quellen an. Als Basis kénnten die in 11
Bundesldndern bereits bestehenden Bildungsur-
laubsgesetze dienen, die den Beschéftigten eine
bezahlte Freistellung von 5 Tagen pro Jahr fiir
Weiterbildung bieten. Bislang entfillt etwa die
Halfte der im Rahmen der Bildungsurlaubsgesetze
genutzten Weiterbildungszeit auf Malinahmen
zur beruflichen Qualifizierung. Die andere Hilfte
dient der politischen oder allgemeinen Weiter-
bildung. Ubernimmt man dieses Verteilungsmus-
ter, dann konnten die Bildungsurlaubsgesetze
einen Grundstock von 2,5 Tagen pro Jahr fiir die
Lernzeitkonten liefern. Als weitere Quellen kom-
men die bereits bestehenden tariflichen sowie
betrieblichen Regelungen in Frage. Ferner bietet
sich an, Zeitguthaben aus Arbeitszeitkonten, die
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bislang beim Erreichen von Schwellenwerten er-
satzlos gestrichen werden, stattdessen automatisch
auf ein Lernzeitkonto zu transferieren. Weitere
Zeitelemente konnten weiterbildungsorientierte
Arbeitszeitverkiirzungen nach dem Muster der
Shell AG liefern. Aufgabe der Tarifvertragspar-
teien wire dann auszuhandeln, fiir welche Zwe-
cke die nach dem beschriebenen Muster ange-
sammelten Lernzeitguthaben zu verwenden sind.
Zu klaren wére vor allem die Frage, ob die Lern-
zeitkonten exklusiv fiir Weiterbildung im Inter-
esse der Beschéftigten oder auch fiir betriebliche
notwendige Weiterbildung zu Verfiigung stehen
sollen. Die direkten Kosten sollten analog zu den
oben aufgefiihrten Modellen von den Betrieben
getragen werden.

Achte These: Lernzeitkonten bieten fiir be-
rufliche Weiterbildung zwar eine verbesserte
zeitliche und finanzielle Ressourcenausstattung.
Intensivierte Weiterbildungsaktivitdten sind da-
mit aber nicht automatisch garantiert.

Erfahrungen mit bereits bestehenden Rege-
lungen zeigen, dass es nicht ausreicht, Betrieben
und Beschiftigten im Rahmen von Lernzeitkon-
ten die notwendigen finanziellen und zeitlichen
Voraussetzungen zur Verfiigung zu stellen (Sei-
fert 2004). Vor allem in kleineren und mittleren
Unternehmen fehlen nicht nur hiufig Informa-
tionen iiber Weiterbildungsinhalte und -trager
sowie -kosten. Haufig verfiigen sie auch nicht
iiber die Kompetenzen, Bildungsdefizite und -be-
darfe der Beschiftigten zu identifizieren und
passende WeiterbildungsmaBBnahmen zu entwi-
ckeln, zu organisieren und durchzufithren. Be-
triebe ohne eigene Personalentwicklungsplanung
sind meistens auf externe Beratung angewiesen.
Uberbetriebliche Personalentwickler konnten hier
wichtige Hilfestellungen leisten. Eine Losung
bietet die im Rahmen des Qualifizierungstarif-
vertrages fiir die Metallindustrie in Baden-Wiirt-
temberg von den Tarifvertragsparteien gegriinde-
te ,Agentur zur Forderung der beruflichen Weiter-
bildung” (Bahnmiiller/Fischbach 2004). Die Kapa-
zitdten der Agentur reichen aber nicht aus, flichen-
deckend die Gesamtheit der vor allem kleineren

und mittleren Unternehmen zu versorgen. Zudem
ist dieses Modell der Qualifizierungsagentur auf
den genannten Geltungsbereich beschrankt,
deckt also nur einen kleinen Ausschnitt der Ge-
samtwirtschaft ab. Selbst wenn bundesweit alle
iibrigen Tarifbereiche nachziehen und vergleichba-
re Vereinbarungen treffen wiirden, blieben wegen
der begrenzten und zudem allméahlich schrump-
fenden Tarifbindung weite Teile der Wirtschaft,
speziell in Bereichen mit hohem Anteil an KMU,
ohne vergleichbare Beratungsinfrastruktur. Of-
fentliche Losungen sind deshalb gefragt. Denkbar
sind Ko-Finanzierungen in Kooperation mit den
Kammern, ergidnzt durch Gebiihren oder zu-
néchst als Anschubfinanzierung mit dem Ziel, sie
schrittweise in eine Gebithrenfinanzierung um-
zuwandeln.

Neunte These: Lernzeitkonten sto3en bei den
betrieblichen Akteuren nicht nur auf positive
Resonanz.

Vorbehalte gegeniiber der Etablierung von
Lernzeitkonten dulern sowohl Vertreter des be-
trieblichen Managements als auch Betriebsréte.
Aus Sicht der Betriebe kommt fiir mehr als ein
Drittel eine Nutzung von Zeitguthaben fiir beruf-
liche Weiterbildung aus grundsitzlichen Uberle-
gungen nicht in Frage (Dobischat/Seifert 2001,
S. 99). Die Betriebe sehen schwerwiegende Be-
denken auf Seiten der Belegschaften und fiirch-
ten, dass drohende Freizeit- bzw. Einkommens-
verluste bei den Mitarbeitern deren Weiterbil-
dungsmotivation und -aspiration negativ beein-
flussen konnten und dies kontraproduktive Effek-
te fiir das betriebliche Lernen auslosen konnte.
Organisatorische Probleme bei der Umsetzung
sieht nur jeder zehnte Betrieb. Nicht ins Gewicht
fallen Befiirchtungen, durch Lernzeitkonten konn-
ten generelle Anspruchsgrundlagen etabliert
werden, aus denen neue Aushandlungs- und
Konfliktfelder zwischen den Sozialpartner im
Betrieb entstehen konnten.

Skeptischer noch dulern sich die Betriebs-
rite (vgl. Schaubild 5). Sie befiirchten vor allem,
dass durch Lernzeitkonten Anspriiche auf Frei-
zeitausgleich fiir bestehende Arbeitszeitguthaben



Schaubild 5:  Vorbehalte gegeniiber Lernzeitkonten

Anspr. auf Freizeit-
ausgleich entfallen

Weiteres Konfliktfeld
zw. BR und GF

Belohng. fiir Besch.,
die mehr arbeiten

GF nicht bereit, Zeit
z. Verfiigung zu stellen

Schwer steuerbare
Anspriiche

Aufwdndige
organisat. Umsetzung

in % 0 10 20

Quelle: WSI-BR-Befragung 2002/03.

entfallen konnten. Auch sehen sie in der Einrich-
tung von Lernzeitkonten ein neues Konfliktfeld
zwischen Betriebsrédten und Geschéaftsfiihrung.

Fazit

Geht man von der weitgehend unstreitigen An-
nahme aus, dass die Nachfrage nach qualifizierten
Arbeitskriften zukiinftig wachsen, der technisch-
organisatorische Wandel im Tempo eher zu- als
abnehmen und auch die Verfallzeiten einzelner
Elemente beruflicher Qualifikationen eher kiirzer
werden, dann ist ein steigender Bedarf an beruf-
licher Weiterbildung zwangsldufige Folge. Er-
hohte Weiterbildungsaktivitdten erfordern nicht
nur vermehrten Einsatz an monetédren und zeit-
lichen Ressourcen. Notwendig sind komplexe
MaBnahmen. Wenn sich die Diskussion an dieser
Stelle auf zeitliche Aspekte beschréinkt, dann sind
damit aber stets auch monetire Grof3en im Spiel.

30 40 50 60 70

Hans Bockler
WSI Stiftung mm

Jede Ausweitung der Weiterbildung bean-
sprucht zusétzliche Zeit, die entweder auf Kosten
der Arbeits- oder der Freizeit geht. Beschéftigte
investieren Zeit bereits in nicht unerheblichem
Mafe auch in betriebsnotwendige Weiterbildung.
Mit wachsenden Weiterbildungsaktivitdten dro-
hen sich die Grenzziehungen zwischen den Zeit-
zonen weiter zuungunsten der Beschéftigten zu
verschieben. Die Einfiihrung von Lernzeitkonten
mit eindeutig definierten zeitlichen Verteilungs-
mustern und Verwendungszecken konnte nicht
nur den bisherigen Wildwuchs in kanalisierte
Bahnen lenken, sondern zugleich auch zumin-
dest die zeitlichen Voraussetzungen fiir generelle
Weiterbildungsanspriiche generieren. Als Quel-
len fiir Lernzeitguthaben kommen bestehende
gesetzliche, tarifliche und betriebliche Lernzeit-
anspriiche in Frage. Dariiber hinaus bietet sich
an, im Rahmen tarifvertraglicher Vereinbarun-
gen zusétzliche Lernzeiten zu vereinbaren.
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Reinhold Weil3

Tarifvertragliche Regelungen zur Finanzierung
der betrieblichen Weiterbildung - zentrales zukiinftiges

Handlungsfeld oder Mythos?

1. Der Flachentarifvertrag in der Krise

Unternehmen wie Arbeitsplédtze sind im Zeichen
der Globalisierung unter einen zunehmenden
Anpassungsdruck geraten. Gefragt sind flexible
Produktions- und Dienstleistungsstrukturen,
schnelle und dezentrale Entscheidungsabldufe
sowie erfolgsorientierte Vergilitungssysteme. In
dieser Situation erscheint das Tarifvertragssys-
tem —vor allem in Form der Flichentarifvertriage
—als nicht mehr zeitgemf3. Flachentarifvertriage
tragen dem Differenzierungsbedarf in und zwi-
schen den Unternehmen vielfach nicht mehr
ausreichend Rechnung. Sie gelten als zu starr,
sie beriicksichtigen zu wenig den betrieblichen
Verdanderungsbedarf und sie sind letztlich mit zu
hohen Arbeitskosten verbunden.

Angesichts massiver Wettbewerbs- und Be-
schiftigungsprobleme ziehen immer mehr Be-
triebe einen vollstdndigen oder partiellen Austritt
aus dem Arbeitgeberverband und damit aus der
Tarifbindung ins Kalkiil (Schnabel, 1998). Als
Alternative fiir diese Betriebe bieten die Arbeit-
geberverbidnde die Mitgliedschaft in einem Ver-
band ohne Tarifbindung an. Dem Unbehagen in
vielen Unternehmen iiber den Flichentarifver-
trag haben die Arbeitgeberverbédnde durch eine
Politik Rechnung getragen, die auf ein Mehr an
betrieblicher Flexibilitdt abzielt. Im Vordergrund
stehen dabei Offnungs- und Hértefallklauseln,
Optionslésungen und Bandbreitenregelungen
(Brocker, 2003; Kannegiefl3er, 2000).

Ungeachtet der Kritik sind Flachentarifver-
triage — jedenfalls in den alten Bundeslandern —
neben dem Betriebsverfassungsgesetz nach wie
vor die wichtigste Grundlage fiir die Regelung
der Sozialbeziehungen (Ellguth, 2004, 166). Nach
den Daten des IAB-Betriebspanels gelten Bran-

chen- oder Haustarifvertrdge in 53 Prozent der
westdeutschen Betriebe mit mehr als 5 Beschéf-
tigten. Sie sind damit fiir 68 Prozent aller Be-
schiftigten in den alten Bundesldndern mal3ige-
bend. Weitere 22 Prozent der Betriebe orientie-
ren sich freiwillig am Branchentarifvertrag. Fiir
Ostdeutschland sind dagegen deutlich geringere
Werte kennzeichnend. Branchentarifvertriage
gelten nur fiir 23 Prozent der Betriebe. Hausta-
rifvertrage haben 7 Prozent der Betriebe und 16
Prozent orientieren sich freiwillig an Branchen-
tarifvertragen.

Der Zeitvergleich zeigt auBBerdem, dass die
Bindungswirkung der Tarifvertrdge nachgelas-
sen hat (Kohaut/Schnabel, 2003, 199). Galten
Branchentarifvertrage im Jahr 1995 noch fiir 72
Prozent der westdeutschen Beschéftigten, waren
es im Jahr 2002 nur noch 61 Prozent der Be-
schiftigten. Die Griinde sind im Austritt aus den
Arbeitgeberverbdnden ebenso zu suchen wie in
strukturellen Verdnderungen der Wirtschaft.

2. Weiterbildung in Tarifvertragen

Die Idee und Forderung, Weiterbildung im Rah-
men von Tarifvertrdgen zu regeln, wurde vor
allem in den achtziger Jahren entwickelt (Baethge
u.a., 1990, 478) und teilweise umgesetzt. Mal3-
gebend war die Uberlegung, dass Berufs- und
Beschiftigungschancen mafgeblich von der
erreichten Qualifikation der Arbeitnehmer ab-
hadngen und der Weiterbildung dabei die Rolle
einer ,zweiten Chance“ zukommt. Daten tber
die Teilnahmechancen zeigten jedoch, dass die
Partizipation sehr ungleich zwischen den ver-
schiedenen Mitarbeitergruppen verteilt ist. Von
daher waren die gewerkschaftlichen Forderun-
gen vor allem auf eine gleichméfBigere Beteili-
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gung der Arbeitnehmer an der betrieblichen
Weiterbildung, zugleich aber auch auf erweiter-
te Mitbestimmungsmdglichkeiten der Betriebs-
rite gerichtet. Besonders deutlich wird dies in
den perspektivischen Forderungen der IG Metall
zu einer Tarifreform 2000 (Schwerpunkt: Tarifre-
form 2000, 1991). Unter anderem wurde gefor-
dert:

e ¢in individueller Freistellungsanspruch im
Umfang von mindestens fiinf Arbeitstagen pro
Jahr,

e eine Verpflichtung der Betriebe zur Erstellung
eines jahrlichen Qualifizierungsplans,

¢ e¢in Recht der Betriebsrite zur Feststellung des
Qualifizierungsbedarfs,

e ein Anspruch der Arbeitnehmer auf eine ihrer
Qualifikation entsprechende Beschéftigung.

Die Arbeitgeberverbinde haben auf diese Forde-
rungen mit Ablehnung reagiert. Man sah darin
eine zusétzliche Kostenbelastung, die Gefahrdung
einer bedarfsorientierten Finanzierung sowie eine
indirekte Investitionslenkung (Knevels, 1989/Lin-
dena, 1990). Symptomatisch dafiir ist die Aus-
sage: ,Derartige Anspruchregelungen biirden
dem Arbeitgeber die Last der Alimentierung des
Teilnehmers und des Arbeitsausfalls auf, obwohl
er am Nutzen hochstens zuféllig beteiligt wird®
(BDA, 1989, 13). Die betriebliche Verantwortung
fiir die Weiterbildung der Mitarbeiter kann des-
halb ,maximal so weit reichen, wie Weiterbil-
dung zur Deckung des betrieblichen Qualifika-
tionsbedarfs notwendig ist* (BDA, 1989, 9). An-
gesichts der Kritik an den Flachentarifvertragen
waére eine derartige Ausweitung der Tarifpolitik
gegeniiber den Mitgliedern kaum zu vertreten
gewesen.

Angesichts dieser Ausgangslage konnte eine
breite Umsetzung tarifvertraglicher Regelungen
zur Weiterbildung nicht erwartet werden. Zwar
gibt es inzwischen eine ganze Reihe von spezi-
ellen Vereinbarungen zur Weiterbildung. Ihre
Zahl ist — alles in allem — aber sehr begrenzt.
Schétzungen gehen davon aus, dass die Gesamt-
zahl kaum {iber 500 hinausgehen wird. Bei einer
Gesamtzahl von nahezu 60.000 Tarifvertrigen
(BMWA, 2004), lige der Anteil somit bei nicht

einmal einem Prozent. Generelle Freistellungsre-
gelungen sind damit im Allgemeinen nicht ver-
bunden.

Entscheidend fiir die geringe Verbreitung
war indessen nicht allein der Widerstand der
Arbeitgeberverbidnde, sondern auch eine nur
verhaltene Umsetzung der eigenen Forderungen
durch die Gewerkschaften. Im Gegensatz zu den
Funktionédrskadern, bei denen sich die Hinwen-
dung zu qualitativen Fragen einer wachsenden
Beliebtheit erfreute, erschien Weiterbildung als
Gegenstand der Tarifpolitik dem Gros der Mitglie-
der weder als mobilisierungs- und schon gar nicht
als ein arbeitskampffahiges Thema (Bahnmiiller,
1999, 405). Hinzu kam, dass die Gewerkschaften
die Regulierung im Bereich der Weiterbildung
vorrangig als eine dffentliche Aufgabe betrach-
teten (Bispinck, 2001, 153). Sie setzten daher
mittelfristig den Vorrang auf ein Weiterbildungs-
rahmengesetz des Bundes. Beim Abschluss von
Tarifvertrigen hingegen hatten Entgelt- und Ar-
beitszeitfragen klare Prioritét.

Begiinstigend kam hinzu, dass die Betriebe
auch ohne Tarifvertrdge und den Druck der Ge-
werkschaften ihre Investitionen in die Weiterbil-
dung intensiviert haben. Weiterbildung erschien
von daher nicht als ein vorrangiges Konflikt- oder
Gestaltungsfeld. Ausgehend von der gewachsenen
Bedeutung der Weiterbildung in den Betrieben,
kommt Klaus Heimann (IG Metall) zu folgendem
Fazit: ,Es war auch nicht so, dass durch eine
gewerkschaftliche Offensive, zum Beispiel durch
tarifvertragliche Regelungen der Weiterbildung
oder durch eine Gestaltungsoffensive der Inter-
essenvertretungen dieser Bedeutungszuwachs
zustande gekommen wére. Niichtern gilt es fest-
zustellen, dass die Neupositionierung der Unter-
nehmen in der Weltwirtschaft und die damit
verbundenen Verdnderungen der Mérkte die
Karriere der Weiterbildung ermoglicht haben®
(Heimann, 1999, 5 f.).

Dabei ist die anfianglich distanzierte, wenn
nicht ablehnende Position der Arbeitgeber in-
zwischen einer grof3eren Bereitschaft gewichen,
Weiterbildung unter bestimmten Voraussetzun-
gen als Teil der Tarifpolitik zu verstehen. Dies



gilt insbesondere dann, wenn nicht mehr gene-
relle Freistellungsregelungen im Vordergrund
stehen, sondern Modelle auszuhandeln sind, in
denen die Mitarbeiter sich durch das Einbringen
von Freizeit oder Arbeitszeitguthaben an der
Finanzierung von Weiterbildung beteiligen.

Besonders deutlich geworden ist dies im Rah-
men des Biindnisses fiir Arbeit, Ausbildung und
Wetthewerbsfiahigkeit. In einer gemeinsamen Er-
klarung heif3t es: ,Die Tarifparteien werden die
Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung im Sin-
ne eines lebensbegleitenden Lernens vereinba-
ren. Zeitinvestitionen fiir Qualifizierung sind
neue Aufgaben der Arbeitszeitpolitik. Die Tarif-
vertragsparteien streben im Zusammenhang mit
der Nutzung von Langzeitarbeitskonten und an-
deren arbeitszeitpolitischen Manahmen an,
dass bei einem Einsatz von Zeitguthaben fiir
Weiterbildung zugleich auch Arbeitszeit inves-
tiert wird“ (Arbeitsgruppe, 2001, 17).

Abzulesen ist dies auch an folgender Aus-
sage: ,Die Bedeutung qualitativer Tarifpolitik
nimmt weiter zu. (...) Aspekte wie Qualifizierung
alterer Arbeitnehmer, Lebensarbeitszeitgestal-
tung und Mitarbeiterbindung werden in den
Vordergrund riicken. Demgegeniiber werden
quantitative Ziele wie kollektive Lohnerhohungen
und Arbeitszeitverkiirzungen nicht mehr die
bisherige Bedeutung haben® (Brocker, 2003). Der
Grund liegt zum einen in verringerten Vertei-
lungsspielrdumen, die die traditionelle Ausrich-
tung der Tarifpolitik auf die Festlegung von Ge-
héltern und Arbeitszeiten hat fragwiirdig werden
lassen. Hinzu kommt die Einsicht, dass der Wei-
terbildung und dem betrieblichen Lernen ange-
sichts des Mangels an Fachkréften, der Notwen-
digkeit zu betrieblichen Reorganisations- und
Innovationsprozessen kiinftig ein hoherer Stellen-
wert beigemessen werden muss. Da Unterneh-
mens- und Mitarbeiterinteressen gleichermafen
beriihrt werden, liegen sozialpartnerschaftliche
Losungen auf der Hand.

3. Gestaltungsformen und Regelungsfelder

Tarifvertrage zur Weiterbildung zeichnen sich
aufgrund unterschiedlicher Geltungsbereiche wie
auch der Vielfalt der Regelungstatbestéinde durch
einen dublerst heterogenen Charakter aus (Sutter,
1989; Sadowski/Decker, 1993, 139; Bispinck,
2000). Auf der Grundlage einer Auswertung des
WSI-Tarifarchivs kommen Ochs und Seifert (1994,
27) zu vier verschiedenen inhaltlichen Regelungs-
ansétzen. Sie geben zugleich Hinweise auf diver-
gierende Anldsse und Motive. Im Einzelnen
unterscheiden sie:
¢ Rationalisierungsschutzabkommen,
e Qualifizierungsabkommen,
¢ Regelungen zur Frauenforderung und
e Regelungen zur verbesserten Vereinbarkeit
von Familie und Beruf.
Als origindre Regelungen zur Weiterbildung sind
hiervon nur die Qualifizierungsabkommen anzu-
sehen. Einen anderen Systematisierungsansatz
verwendet Bispinck (2001, 156 ff.). Er unterschei-
det im Wesentlichen zwischen den folgenden vier
Regelungskomplexen:
e Forderung der beruflichen (Erst-)Ausbildung,
¢ Qualifizierung als Mittel der allgemeinen be-
ruflichen Forderung,
e Qualifizierung und technisch-organisatori-
scher Wandel (Rationalisierung) sowie
¢ Qualifizierung und Beschéftigungssicherung.
Dariiber hinaus kann bei den Tarifvertragen zur
Weiterbildung zwischen Detailregelungen und
eher generellen Regelungen sowie Regelungen
fiir einzelne oder alle Mitarbeiter unterschieden
werden. Ein Beispiel fiir eine detaillierte, fiir ein-
zelne Mitarbeiter giiltige Regelung bilden im All-
gemeinen die Rationalisierungsschutzabkommen.
Ein Beispiel fiir eine generelle Regelung ist der
Qualifizierungstarifvertrag fiir die chemische
Industrie, denn das Chemietarifpaket 2003 stellt
einen Rahmen dar, der durch Betriebsvereinba-
rungen ausgefiillt werden kann. Dies gibt den
Unternehmen den notwendigen Freiraum, spe-
zifische Losungen auszuhandeln, die den betrieb-
lichen Erfordernissen Rechnung tragen.
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3.1 Weiterbildungsverstandnis

Tarifvertrage nehmen in der Regel Bezug auf die
betriebsnotwendige, arbeitsbezogene und beruf-
liche Weiterbildung der Mitarbeiter. In einigen
Tarifvertragen werden iiber die betriebliche oder
berufliche Verwertung hinaus auch Mafinahmen
im Bereich der politischen oder allgemeinen Wei-
terbildung abgedeckt. Eine sehr weitreichende
Definition von Bildungszielen findet sich beispiels-
weise im Tarifvertrag der Deutschen Shell AG,
der eine Erweiterung sowohl der fachlichen wie
auch der personlichen Kompetenz der Mitarbei-
ter vorsieht.

Einer Analyse von Hardes / Schmitz (1991,
665) zufolge steht bei den meisten Tarifvertrigen
ein enges Verstdndnis von Weiterbildung im Sin-
ne von MaBBnahmen des Lernens off-the-job im
Vordergrund. Die Tarifvertrdige nehmen damit
eine Einschrankung vor, ,die zwangslaufig zu
Hemmnissen in der betrieblichen Umsetzung der
Vertrage flihren muss® (Hardes/Schmitz, 1991,
670). Denn die Realitdt der betrieblichen Weiter-
bildung ist lingst durch ein unfassenderes Ver-
stindnis gekennzeichnet. In den neueren Tarif-
vertrdgen wie auch in Betriebsvereinbarungen
(Heidemann, 1999) finden sich deshalb auch
deutliche Hinweise auf ein erweitertes Verstind-
nis von Weiterbildung. So weist das Chemietarif-
paket 2003 ausdriicklich darauf hin, dass die
tarifliche Qualifizierung unabhéingig vom Lernort
oder den Lernmethoden ist und beispielsweise
auch das Lernen im Prozess der Arbeit beinhal-
tet.

3.2 Planung der Weiterbildung

Erginzend zu den gesetzlichen Mithestimmungs-
moglichkeiten regeln die Tarifvertrage die Betei-
ligung der Betriebsréte an Verfahren der Ermitt-
lung des Weiterbildungsbedarfs. Meist wird die
Beteiligung des Betriebsrates an der jahrlichen
Bildungsplanung, teilweise auch an der Ausgestal-
tung der geplanten MaBBnahmen vereinbart.
Die Forderung nach einer Jahresplanung
erscheint zwar naheliegend, um Mitwirkungs-
rechte bei der Ausgestaltung der Weiterbildung

geltend zu machen. Sie geht jedoch in vielen klei-
nen und mittelstdndischen Unternehmen ins
Leere, da dort keine expliziten Personalentwick-
lungs- oder Weiterbildungsplidne aufgestellt wer-
den und auch kein Bedarf dafiir gesehen wird
(Griinewald / Moraal / Schonfeld, 2003, 62). Aber
selbst in den groBBeren Betrieben werden zentral
und vorab nur wenige strategische Parameter
festgelegt. Angesichts der Notwendigkeit, schnell
auf Verdnderungen reagieren zu miissen, werden
betriebliche Weiterbildungsmafnahmen iiber-
wiegend kurzfristig, in Zusammenarbeit mit den
jeweiligen internen Kunden und den Mitarbei-
tern geplant. In eine Focussierung auf eine Jah-
resplanung kommt daher ein vielfach iiberholtes
Verstdndnis einer angebotesorientierten Weiter-
bildungsorganisation zum Ausdruck.

Im Rahmen einer mitarbeiterorientierten
Fiihrung und Personentwicklung haben statt des-
sen Mitarbeiter- oder Fordergesprache an Bedeu-
tung gewonnen. Sie signalisieren ein stirker
partizipatives und dezentrales Planungsverfah-
ren. In den neueren Tarifvertrdgen wird dieses
Instrument daher ausdriicklich einbezogen. Ein
Beispiel hierfiir ist der Tarifvertrag iiber Qualifi-
zierung in der baden-wiirttembergischen Metall-
und Elektroindustrie.

3.3 Freistellung

Betriebliche Weiterbildung findet gréfBtenteils,
das heif3t zu rund vier Fiinfteln, innerhalb der
Arbeitszeit statt (Weil3, 2003, 40; Bellmann/Diill,
2001, 95). Dementsprechend sehen die meisten
Tarifvertrage vor, dass Mitarbeiter fiir die Teil-
nahme an Manahmen der betrieblichen Weiter-
bildung unter Fortzahlung der Beziige freigestellt
werden.

In der Regel wird die Freistellung auf be-
triebliche und betrieblich erforderliche Qualifi-
zierungsmafnahmen eingeschrénkt. Sie bedarf
auBerdem der Zustimmung durch den Betrieb
bzw. den jeweiligen Vorgesetzten. Sie sind daher
fiir die Mitarbeiter meist recht unverbindlich.
Verbindliche individuelle Freistellungsanspriiche
richten sich meist nur an einen abgegrenzten
Kreis von Mitarbeitern. Ein Beispiel dafiir sind



die Rationalisierungsschutzabkommen. Ein An-
spruch auf eine unbezahlte Freistellung wird in
der Regel fiir solche Weiterbildungsmafinahmen
gewdihrt, die vor allem im individuellen Interes-
se des Arbeitnehmers selbst liegen.

In den Unternehmen st66t die gewerkschaft-
liche Forderung nach einem Freistellungsanspruch
fiir alle Beschéftigen auf eine einhellige Ablehnung
(Dichmann/Wellmann, 1996, 35; Weil3, 2000, 46;
Weil3, 2004,). Dementsprechend konnte diese
Forderung auch in keinem groBen Tarifbezirk
durchgesetzt werden. Beispiele fiir generelle
Freistellungsanspriiche gibt es im Wesentlichen
nur in wenigen Branchen- und Firmentarifvertré-
gen. Ein Beispiel ist der Tarifvertrag der DEBIS.
Danach haben die Mitarbeiter einen jdhrlichen
Freistellungsanspruch von fiinf Arbeitstagen ,.bei
sonstigen QualifizierungsmafBnahmen®, die iber
die fachliche und betriebsnotwendige Weiterbil-
dung hinausgehen und zwischen dem Vorgesetz-
ten und dem Arbeitnehmer vereinbart werden.
Davon wird allerdings nur die Hélfte als bezahlte
Freistellung vom Arbeitgeber getragen.

Die Freistellung von der Arbeit stellt fiir die
Betriebe ein zentrales Problem bei der Weiterbil-
dungsorganisation dar. Dazu haben die verrin-
gerten tarifvertraglichen Arbeitzeiten wie auch
die Reduktion der Belegschaften entscheidend
beigetragen. Von daher besteht ein betriebliches
Interesse an einer zeitoptimalen Weiterbildungs-
organisation unter Nutzung auch der Freizeit der
Mitarbeiter. Eine Moglichkeit zur Entscharfung
der Freistellungsproblematik besteht in der Nut-
zung von Zeitguthaben auf Arbeitszeitkonten.
Eine derartige Umwidmung von Arbeitszeitgut-
haben in Weiterbildung setzt die Bereitschaft der
Gewerkschaften voraus, die fiir Weiterbildung
vorgesehene Zeit nicht ausschlieBlich als Arbeits-
zeit zu betrachten. Umgekehrt erwarten die Be-
fiirworter dieses Konzepts, dass jedem Arbeit-
nehmer, der ein entsprechendes Zeitguthaben
einbringt, auch ein individueller Anspruch auf
Weiterbildung eingerdumt wird (Seifert, 2001).

Eine zunehmende Zahl von Tarifvertragen
zeichnet sich durch zeitflexible Losungen aus.
Bereits im Firmen-Tarifvertrag der Deutschen
Shell AG von 1988 hei3t es, die Weiterbildung

fande zwar in der Arbeitszeit statt, doch wiirden
dafiir Freizeiten der Mitarbeiter, beispielsweise
aus der Arbeitszeitverkiirzung, aufgrund von
Zusatzfreischichten, Uberstunden oder Guthaben
verrechnet. Einen Einstieg in eine investive Ar-
beitszeitpolitik markiert auch das Chemietarif-
paket 2003. Darin wird die Mdglichkeit erdffnet,
durch freiwillige Betriebsvereinbarungen Lang-
zeitkonten zu bilden. Sie kdnnen gespeist werden
aus Zeitguthaben, die aus tariflichen Vorschrif-
ten, Altersfreizeiten, Mehrarbeit, Mehrarbeits-
zuschldgen, Zulagen und Zuschldgen sowie aus
Urlaubsanspriichen erwachsen, die iiber den
gesetzlichen Anspruch hinausgehen.

Bislang gibt es weder ausreichende Erfah-
rungen mit Langzeitkonten, noch sind die Proble-
me der Ansammlung, Nutzung und Ubertragung
von Arbeitszeitguthaben gelost. Die Bereitschaft,
dariiber Verhandlungen aufzunehmen, hat je-
doch zugenommen. Dies belegen die Gesprache
im Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbe-
werbsfahigkeit, aber auch die Aussage des Arbeit-
geberprisidenten Dieter Hundt, der es fiir erfor-
derlich hélt, iber den ,verstidrkten Einsatz von
Zeitwertpapieren tarifpolitisch zu reden”, damit
Langfristige Arbeitszeitguthaben gesichert und
iibertraghar und rentabel angelegt werden®
(Hundt, 2001).

3.4 KostenUbernahme

Tarifvertriage wie auch die meisten Betriebsver-
einbarungen gehen vom Grundsatz aus, dass
eine an den betrieblichen Bediirfnissen orien-
tierte Weiterbildung nicht nur innerhalb der
Arbeitszeit erfolgt, sondern die Kosten der Maf3-
nahme auch vom Arbeitgeber zu tragen sind. Sie
spiegeln damit letztlich nur die géngige Praxis
in den Unternehmen wider (Heidemann, 1999,
26 ff.; Griinewald/Moraal/Schonfeld, 2003, 156
ff.). Zu den Kosten gehoren nicht nur die Teilnah-
megebiihren, sondern auch die Reise- und Uber-
nachtungskosten sowie die Ausgaben fiir Lern-
mittel.

In einigen Tarifvertragen ist dariiber hinaus
vereinbart worden, dass der Betrieb auch die
Kosten einer nicht unmittelbar betrieblich ver-
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wertbaren Weiterbildung iibernimmt. Im Allge-
meinen jedoch behalten sich die Betriebe die
Entscheidung dariiber vor, ob sie derartige Ma@3-
nahmen finanzieren. Zunehmend kommt es
dabei zu einem Zeit- und/oder Kostensharing
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Na-
mentlich bei solchen Maflnahmen, die nicht
unmittelbar in betrieblichem Interesse sind oder
die besonders viel Zeit beanspruchen, wird eine
zeitliche und/oder finanzielle Beteiligung der
Arbeitnehmer erwartet.

3.5 Einstufung und Vergltung

In ihren Leitlinien zur , Tarifreform 2000 for-
mulierte die IG Metall unter anderem das Ziel,
dass Arbeitnehmer nach erfolgreichem Ab-
schluss einer Qualifizierungsmafnahme den
grundsétzlichen Anspruch auf eine hohere Ein-
gruppierung und Beschéftigung in hoherwerti-
gen Arbeitssystemen erwerben (Schwerpunkt:
Tarifreform 2000, 1991, 23).

Umgesetzt wurde dieses Ziel im Lohn- und
Gehaltsrahmen-Tarifvertrag I (LGRTV D) fiir die
Beschiiftigten in der Metallindustrie in Nordwiirt-
temberg/Nordbaden von 1988. Danach hatten
Beschiftigte, die an einer Qualifizierungsmafnah-
me mit Erfolg teilgenommen haben, Anspruch
auf eine hoherwertige Arbeitsaufgabe. Fiir den
Fall, dass dem Mitarbeiter trotz hoherwertiger
Qualifikation keine entsprechende Arbeitsaufgabe
iibertragen wurde, war eine zeitlich befristete
Ausgleichszahlung vorgesehen. In diesem Fall
hatte das Unternehmen einen Zuschlag in Hohe
von 3 Prozent des Monatsgrundlohns oder Ta-
rifgehalts in der bisherigen Lohn- und Gehalts-
gruppe zu zahlen. Auch in anderen Tarifvertra-
gen gibt es keine vergleichbaren Regelungen.

In den Betrieben ist diese Vorschrift auf
wenig Gegenliebe gestol3en. Sie wurde als reali-
tatsfern und geradezu kontraproduktiv einge-
stuft. Betriebe, die sich fiir eine Hoherqualifizie-
rung ihrer Mitarbeiter eingesetzt haben, aber
aktuell noch keine entsprechende Position anbie-
ten konnten, empfanden die 3-Prozent-Regelung
als Strafe. Um eine Hoher- oder Umgruppierung

zu vermeiden, wurde eine entsprechende Quali-
fizierung deshalb von vornherein auf solche
Mitarbeiter beschriankt, fiir die auch entspre-
chende Stellen verflighar gemacht werden konn-
ten. Im Rahmen der Evaluierung des Tarifvertra-
ges durch Bahnmiiller (Bahnmiiller/Bispinck/
Schmidt, 1993, 249) gaben deshalb 82 Prozent
der Manager und 74 Prozent der befragten Be-
triebsréte an, dass die 3-Prozent-Regelung nicht
zur Anwendung kdme. Aufgrund dieser Erfahrun-
gen wurde diese Regelung in den neuen Tarif-
vertrag zur Qualifizierung zwischen dem Arbeit-
geberverband Siidwestmetall und der IG Metall
vom 19. Juni 2001 nicht iibernommen. Auch in
anderen Tarifvertragen gibt es keine vergleich-
baren Regelungen.

3.6 Uberbetriebliche Finanzierungsregelungen

In einigen wenigen Tarifvertrigen wurde die
Einrichtung einer Umlage zur Finanzierung eines
von der Branche getragenen Fonds vereinbart.
Dies gilt etwa fiir die Sozialkasse des Geriisthauer-
gewerbes, das Forderwerk fiir die Beschiftigten
im Béackerhandwerk, das Forderwerk Land- und
Forstwirtschaft oder auch die Bekleidungs- und
Textilindustrie.

Der Qualifizierungsfonds in der Land- und
Forstwirtschaft speist sich aus Beitrdgen der
Arbeitgeber wie auch der Arbeitnehmer. Wéh-
rend die Arbeitnehmer einen Jahresheitrag von
3 Euro entrichten, betrdgt der Beitrag des Ar-
beitgebers 5 Euro fiir jeden stindig beschéftigten
und rentenversicherungspflichtigen Beschéftig-
ten. Aus dem Fonds werden Bildungsmaf3nahmen
finanziert, die dem Ziel dienen, wettbewerbsféhi-
ge Voll- und Teilzeitarbeitsplatze durch Qualifi-
zierung zu erschlieen oder zu sichern. Forde-
rungsfahig sind die Kosten der Bildungsmafnah-
me, nicht aber die Lohnfortzahlung. Uber die
Vergabe der Fordermittel entscheidet der pari-
tétisch besetzte Vorstand.

In der Textil- und Bekleidungsindustrie
werden Beitrdge in den Fonds nur von den Unter-
nehmen geleistet, und zwar in Hohe von 5,10 €
pro Vollzeitheschéftigtem und von 2,55 € je Teil-



zeitbeschéftigtem. Sie flieBen an einen speziell
zur Forderung der Aus-, Fort- und Weiterbildung
gegriindeten Verein, der wiederum die Mafinah-
mekosten von forderungswiirdigen Bildungs-
mafnahmen trigt. Die Freistellungskosten tiber-
nimmt unmittelbar der jeweilige Arbeitgeber.
Forderfahig sind Bildungsmafnahmen mit einer
Dauer bis zu einer Woche, die von einer paritéti-
schen Kommission als solche anerkannt worden
sind.

3.7 Forderung von bestimmten
Mitarbeitergruppen

Ein legitimes gewerkschaftliches Interesse ist auf
einen gleichberechtigten Zugang zur Weiterbil-
dung, gegebenenfalls auch einen kompensatori-
schen Ausgleich von Bildungsdefiziten gerichtet.
Ein besonderes Augenmerk richtet sich auf
Frauen, ausldndische und &ltere Mitarbeiter,
Mitarbeiter im Schichtbetrieb und Teilzeitbe-
schéftigte, Schwerbehinderte und/oder auf ge-
ring Qualifizierte. Tatséchlich jedoch finden sich
nur wenige Tarifvertrige, in denen dieses Ziel
ausdriicklich verfolgt wird (Bispinck, 2000, 18).
Ein Beispiel hierfiir ist der Tarifvertrag zu Qualifi-
zierung in der baden-wiirttembergischen Metall-
und Elektroindustrie. Darin wird angeregt, dass
Arbeitgeber und Betriebsrat nach Moglichkeit
und Notwendigkeit spezielle Programme zur
Qualifizierung an- und ungelernter Beschéftigter
vereinbaren sollen. Das Beispiel zeigt, dass ent-
sprechende Regelungen im Allgemeinen eher
unverbindlich sind. Sie beschreiben Absichtser-
kldrungen, aber meist keine einklagbaren An-
spriiche.

Der Grund fiir diese Zuriickhaltung liegt zu
einem guten Teil in der ,disparaten Interessen-
lage“ (Bahnmiiller/Schmid/Seitz, 2001, 33) der
Beschiftigten. Um erfolgreich zu sein, miissten
die Betriebsréte und Gewerkschaften ein glaub-
wiirdiges Drohpotenzial aufbauen. Gerade bei
den Beschiftigten in den betrieblichen Randbe-
legschaften erscheint das Thema Qualifizierung
als nicht ausreichend mobilisierungsfihig.

3.8 Transparenz

Um den gewerkschaftlichen Anspruch auf Teil-
nahme moglichst vieler Mitarbeiter an Weiterbil-
dungsmafinahmen zu unterstiitzen, ist es wichtig,
dass alle Mitarbeiter Zugang zu den Informatio-
nen iiber betriebliche Weiterbildungsmafinah-
men haben sollen. Dies ist in der betrieblichen
Praxis durchaus nicht allgemein iiblich. In einem
Teil der Tarifvertrage ist daher festgelegt, dass
die Fortbildungsmafnahmen in geeigneter und
betriebsiiblicher Weise zu veroffentlichen sind.
Wihrend die Teilnahme an externen Veran-
staltungen in der Regel durch Teilnahmebeschei-
nigung bestétigt wird, ist dies bei internen Quali-
fizierungsmafBnahmen nicht immer der Fall. Um
die Marktgidngigkeit dieser Weiterbildung zu
verbessern, sehen etliche Tarifvertrige eine Be-
stiatigung der Teilnahme an Weiterbildung durch
Zertifikate vor. Zum Teil wird dariiber hinaus
festgelegt, wie dies zu geschehen hat und welche
Informationen ein Zertifikat enthalten soll.

3.9 Schlichtungsverfahren und paritatische
Gremien

Seitens der Betriebsrite besteht ein Interesse,
die gesetzlichen Mitwirkungs- und Mitbestim-
mungsmaoglichkeiten durch Tarifvertrige zu er-
weitern oder betriebsspezifisch zu konkretisie-
ren. Dies dokumentiert sich beispielsweise in der
Einrichtung von parititisch besetzten Weiterbil-
dungsausschiissen. Der Tarifvertrag der Deut-
schen Telekom AG legt beispielsweise fest, dass
sowohl ein zentraler Weiterbildungsausschuss
als auch dezentrale Ausschiisse in den verschie-
denen Organisationseinheiten zu bilden sind. Sie
haben die Aufgabe, die Personal- und Unterneh-
mensleitung bei der Weiterbildungsplanung und
deren Durchfithrung zu beraten. Paritétisch be-
setzte Ausschiisse fungieren dartiber hinaus auch
als Beschwerde- und Schlichtungsinstanz, zuwei-
len auch als Entscheidungsgremium bei der Be-
willigung von Férdermitteln aus iiberbetrieblichen
Fonds.
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3.10 Serviceleistungen

Bei der Ausgestaltung beruflicher Weiterbildung
haben kleinere und mittelgroe Unternehmen
vielfach einen Beratungsbedarf. Dies gilt auch fiir
die Umsetzung der tarifvertraglichen Vereinba-
rungen, die vielfiltige Interpretationsspielrdume
aufweisen. Vor diesem Hintergrund haben einzel-
ne Tarifvertragsparteien damit begonnen, pa-
rallel und flankierend zum Abschluss der Tarif-
vertridge Beratungsangebote aufzubauen. In der

Chemie tibernimmt die Weiterbildungsstiftung

(WBS) diese Aufgabe.

Neue Wege wurden auch im Rahmen des
Qualifizierungstarifvertrags der baden-wiirttem-
bergischen Metall- und Elektroindustrie durch
den Aufbau einer ,Agentur zur Forderung der
betrieblichen Weiterbildung” beschritten. Sie soll
unter anderem dazu beitragen,
¢ das Bewusstsein fiir die Notwendigkeit einer

stindigen beruflichen Qualifizierung zu stei-
gern,

e Weiterbildungsmafnahmen fiir spezifische
Zielgruppen (z.B. dltere Mitarbeiter) zu entwi-
ckeln,

¢ Information und Transparenz bei den auller-
betrieblichen beruflichen Qualifizierungsan-
geboten zu verbessern,

e (Qualitdtsstandards fiir die betriebliche Weiter-
bildung zu entwickeln, die Qualitdt von Weiter-
bildungseinrichtungen und -mafnahmen zu
begutachten und gegebenenfalls zu zertifizie-
ren.

AuBerdem soll die Agentur auch fiir den Fall

eingeschaltet werden, dass zwischen Vorgesetz-

tem und Mitarbeiter bzw. Arbeitgeber und Be-
triebsrat kein Einvernehmen iber eine Qualifi-
zierung erzielt werden kann. Ein Vertreter der

Agentur wiirde quasi als externer Schlichter

auftreten.

4. Wirksamkeit und betriebliche Relevanz

Angesichts der vergleichsweise kleinen Zahl von
Tarifvertrigen zur Weiterbildung kommt ihnen
nur eine sehr begrenzte Bedeutung fiir die Praxis
der betrieblichen Weiterbildung zu. In einer Ana-
lyse der tarifvertraglichen Regelungen stellen Sa-
dowski /Decker (1993, 188) deshalb resiimierend
fest, Tarifvertrdge seien im deutschen Weiterbil-
dungssystem ,eher als ein Randbereich anzu-
sehen®. Diese Einschidtzung wird durch neuere
empirische Studien bestétigt. So verfligen nach
Ahlene/Dobischat (2003, 158) 71 Prozent der wei-
terbildungsaktiven Unternehmen iiber keine Wei-
terbildungsregelungen (Tabelle 1). Fiir sie stellt die
betriebliche Weiterbildung daher ,ein weitge-
hend unreguliertes und damit noch gestaltungs-
offenes Aktionsfeld dar® (2003, 158). Dies gilt
vor allem fiir die kleineren Unternehmen, mit
zunehmender Betriebsgrof3e stellen die Autoren
jedoch eine wachsende Regelungsdichte fest.

Betriebe setzen grofBtenteils auf individuelle
und betriebliche Absprachen mit geringem For-
malisierungsgrad, die ihnen Gestaltungsmaglich-
keiten fiir die Umsetzung geben. In der betriebli-
chen Praxis dominieren daher informelle Abspra-
chen; sie sind in jedem zweiten Betrieb mit Re-
gelungsabsprachen anzutreffen (Ahlene/Dobi-
schat, 2003, 159). Tarifvertragliche Regelungen
hingegen werden nur in 28 Prozent der weiter-
bildungsaktiven Betriebe wirksam. Bezogen auf
alle Betriebe wiren demnach in rund 8 Prozent
aller Betriebe tarifvertragliche Regelungen zur
Weiterbildung wirksam.

Auch aus Sicht der Arbeitnehmer spielen
Tarifvertrage nur eine untergeordnete Rolle. Nach
den Angaben des Berichtssystems Weiterbildung
haben im Jahr 2000 zwar 11 der Weiterbildungs-
teilnehmer eine tarifvertragliche Regelung als
Grund einer Freistellung genannt (Tabelle 2). Da
jedoch nur 29 Prozent der Erwerbspersonen an
beruflichen WeiterbildungsmafBnahmen teilge-
nommen haben, bedeutet dies, dass nur etwa 3
Prozent der Befragten auf dieser Basis an Wei-
terbildung teilgenommen haben. Zu einem noch
geringeren Anteil gelangt man, wenn man die
Freistellungen aufgrund von Liandergesetzen —im



Tabelle 1: Regelungen zur betrieblichen Weiterbildung

Angaben in Prozent

Betriebe mit Regelungen zur Weiterbildung 29
Grundlage der Regelungen sind:

® tarifvertragliche Regelungen 28

® Betriebsvereinbarungen 36

® Regelungsabsprachen 30

® cinzelvertragliche Regelungen 15

e informelle Absprachen 50

Quelle: Ahlene/Dobischat, 2003, 159

Wesentlichen also den Bildungsurlaubsgesetzen
— als Basis nimmt. Nach den vorliegenden Daten
haben nur etwa 0,05 bis 1,6 Prozent der berech-
tigen Arbeitnehmer Freistellungen aufgrund von
Bildungsurlaubsgesetzen in Anspruch genom-

men (BMBF, 2003, 346 ff.). Der Anteil der Frei-
stellungen aufgrund von Tarifvertragen ldge so-
mit — iberschligig gerechnet — bei lediglich etwa
einem Prozent der Arbeitnehmer.

Tabelle 2: Rechtliche Grundlagen von Freistellungen fir Weiterbildung

1994 1997 2000
Betriebsvereinbarung 29 29 30
Landergesetze 26 21 15
tarifvertragliche Regelungen 12 12 1
sonstige Regelung 11 15 18
Betriebsverfassungsgesetz / Bundespersonalvertretungsgesetz 7 5 8
sonstige gesetzliche Regelungen 5 4 6
weiB nicht / keine Angaben 10 14 12
insgesamt 100 100 100

Quelle: BMBF, Berichtssystem Weiterbildung VIII 2003

Noch schwieriger als die Reichweite von Tarif-
vertrdgen sind die von den Tarifvertrigen auf
die Praxis der betrieblichen Weiterbildung aus-
gehenden Wirkungen einzuschitzen. Dazu fehlt
groftenteils eine systematische Evaluation. Im-
merhin kommt die Evaluation des Qualifizierung-
starifvertrages der baden-wiirttembergischen
Metall- und Elektroindustrie aus dem Jahr 1988
zu einem erniichternden Fazit (Bahnmiiller/
Bispinck/Schmidt, 1993). Zwar haben fast 90

Prozent der Betriebsréte die Bestimmungen posi-
tiv gewertet, aus Sicht des Managements haben
sich in der betrieblichen Praxis aber keine we-
sentlichen Anderungen ergeben. Diese Einschiit-
zung findet auch darin ihre Bestdtigung, dass in
etwa der Hélfte der Betriebe nach Einschitzung
der Betriebsrite wesentliche Bestimmungen des
Tarifvertrages weder formal noch inhaltlich um-
gesetzt worden sind.
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Im Ubrigen zeigt die Erfahrung, dass viele
Betriebsrite eher skeptisch auf die in einigen
Tarifvertragen eingerdumten Moglichkeiten re-
agieren, den Qualifizierungsbedarf selbst zu
erheben. Im Tarifbezirk Nordwiirttemberg mach-
ten davon gerade einmal 4 Prozent der Betriebs-
riate Gebrauch (Bahnmiiller, 1983, 250). Betriebs-
rate sahen dies als eine vorrangige Aufgabe des
Managements an.

Letztlich scheint der Tarifvertrag vor allem
dort erfolgreich gewesen zu sein, wo sich die
Regelungen mit den betrieblichen Interessen
gedeckt haben oder zur Deckung bringen lieen.
Das bedeutet, dass die Erfolgsaussichten fiir eine
Umsetzung dann besonders gut sind, wenn im
Wesentlichen das vereinbart wird, was ohnehin
~gute Praxis“ in den Unternehmen ist. Von daher
ist es schwierig zu trennen, was genau auf den
Tarifvertrag zuriickzufiihren ist und was letztlich
auch ohne diesen Anstof3, schlichtweg als Bestand-
teil einer im eigenen unternehmerischen Interesse
liegenden Personalpolitik eingefiihrt worden ist.

Immerhin diirfte den tarifvertraglichen Rege-
lungen aber eine wichtige Stimulationsfunktion
zukommen. Sie liefern die Basis, um das Thema
Weiterbildung iiber die betrieblichen Mitbestim-
mungsrechte hinaus auf die Tagesordnung zu
setzen; sie bringen das Interesse der Mitarbeiter
an einer systematischen Weiterbildung zum Aus-
druck und sie sehen formalisierte Verfahren vor,
auf die sich die Mitarbeiter im Zweifelsfall beru-
fen konnen.

5. Anforderungen an tarifvertragliche
Regelungen

Fiir die Zukunft geht es nicht um die Frage des
,0b“, sondern eigentlich nur um die Frage des
~wie“ —also die Ausgestaltung tarifvertraglicher
Regelungen. Die Chancen zum Abschluss sind
um so hoher, je besser es gelingt, den betriebli-
chen Erfordernissen und Handlungsméglichkei-
ten Rechnung zu tragen. Die folgenden fiinf
Punkte kénnen hierfiir eine Richtschnur sein.
(1) Tarifvertragliche Regelungen diirfen keine
generellen Freistellungsanspriiche begriin-
den, denn sie tragen weder den unterschied-

lichen Weiterbildungsinteressen der Mitar-
beiter noch den wirtschaftlichen Moglichkei-
ten der Unternehmen Rechnung. Zudem er-
hohen sie den Fixkostencharakter der Arbeit
mit allen negativen beschéftigungspolitischen
Folgen.

(2) Tarifvertragliche Regelungen miissen die
Basis fiir eine faire Kostenteilung zwischen
Mitarbeitern und Unternehmen legen. Zu
Recht vertritt der Sachverstindigenrat zur
Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Ent-
wicklung (2001, 117) die Auffassung, eine aus-
schliefliche Finanzierung der betrieblichen
Weiterbildung durch den Arbeitgeber sei 6ko-
nomisch nicht zu rechtfertigen, da auch die
Arbeitnehmer durch die Weiterbildung Vorteile
erlangen.

(3) Tarifvertragliche Regelungen sollten einen
Rahmen fiir die betriebsspezifische Ausgestal-
tung abstecken, die Betriebe aber nicht im
Detail festlegen. Einen wegweisenden Ansatz
in diese Richtung beschreibt die Tarifoption
zur Qualifizierung sowie die Offnungsklausel
fiir Langzeitkonten, die im Chemietarifpaket
2003 zwischen den Sozialpartnern in der
chemischen Industrie vereinbart worden
sind.

(4) Tarifvertragliche Regelungen sollten sich durch
ein flexibles Planungsverfahren auszeichnen.
Angesichts der Dezentralisierung von Ent-
scheidungsprozessen in den Unternehmen,
der Integration von Weiterbildung in die Ge-
schéftsprozesse wie auch der stiarkeren Betei-
ligung der Mitarbeiter sind zentrale Planungs-
verfahren mit einem zeitlichen Vorlauf von
12 Monaten als alleiniges Steuerungsinstru-
ment nicht mehr zeitgemaf. Statt dessen
sollte die Beteiligung und Verantwortung der
Mitarbeiter in Form von Miterarbeiter- und
Entwicklungsgespréichen gestirkt werden.

(5) Klar muss schlieBlich auch sein, dass die Kos-
tenbelastungen, die aus tarifvertraglichen
Regelungen fiir die Betriebe erwachsen, durch
den Produktivititsfortschritt gedeckt sind. Sie
miissen daher Teil eines Verhandlungspaketes
sein und auf die gesamte Kostenbelastung
angerechnet werden.
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Karl-Heinz Hageni??

Auf dem Weg zum Lernenden Betrieb
Handlungsperspektiven und Anforderungen an
Unternehmen, Tarifparteien und Politik -

aus der Sicht eines Betriebsrates

Mit dem neune ,,[T-Weiterbildungssystem* wur-
den in 2001 neue Konzepte zur Qualifizierung
und Personalentwicklung im ,lernenden Betrieb®
geschaffen. Der Beitrag greift exemplarisch Moti-
vation und Konzepte des Systems auf. Aus ersten
Erfahrungen der Einfiihrung werden Forderun-
gen an Unternehmen, Tarifparteien und Politik
zur Gestaltung und finanziellen Unterstiitzung
abgeleitet.

Biindnis fiir Arbeit als Ausgangspunkt

Der Grundstein fiir die Neuordnung der 1T-Wei-
terbildung wurde im Friithjahr 1999 durch das
Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbhe-
werbsfdhigkeit gelegt. Das Biindnis sieht die
Informations- und Kommunikationstechnologie
(ITK) als Schliisselindustrie des 21. Jahrhunderts
und damit als entscheidenden Gréfe fiir das
Bildungs- und Beschiftigungssystem sowie fiir
eine aktive Arbeitsmarktpolitik in Deutschland.
Befliigelt durch die Internettechnologie und eine
exzellente Auftragslage durch die notwendigen
,Jahr-2000-Umstellungen® erlebte die ITK-Indus-
trie einen enormen Aufschwung mit erhéhter
Nachfrage an qualifizierten Arbeitskréften. Der
daraus resultierende Fachkriftemangel konnte
durch Umschulungen von Fachkréften aus ande-
ren Branchen (Quereinsteiger oder Seiteneinstei-
ger genannt) nicht kompensiert werden. Gleich-
zeitig ergab sich ein Qualifizierungsproblem, da
vielen Quereinsteigern eine fundierte Ausbildung
fehlte.

Verlangt wurde eine neues System der Wei-
terbildung in der IT-Branche, dass das Lernen
in der Arbeit unterstiitzt und einen Beitrag zum
slernenden Untenehmen* leistet. Ein Beitrag, der
vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung auch als
Pilot fiir andere Branchen gesehen wird.

Die Erfolgsgeschichte der neuen IT-Ausbil-
dungsberufe ermutigte die Sozialpartner dieses
Vorhaben ziigig anzugehen. Die Biindnispartner
unterstiitzen den Aufbau eines IT-spezifischen
Weiterbildungssystems durch finanzielle Forde-
rung und Beteiligung an inhaltlichen Entwick-
lungsarbeiten. Das neue I'T-Weiterbildungs-Sys-
tem sollte:

e Auf den IT-Geschéftsprozessen ausgerichtet
sein.

e Das duale Ausbildungssystem stirken.

¢ Quereinsteiger auch im Sinne einer Aufstiegs-
fortbildung unterstiitzen.

IT-Weiterbildung und informelles Lernen

In der IT-Branche nimmt das Lernen au3erhalb
vom geregelten Unterricht einen hohen Stellen-
wert ein. Untersuchungen bestétigen: mehr als
60% des Lernens geschieht durch informelles
Lernen. Lernen, das direkt bei der Losung von
Problemen am Arbeitsplatz stattfindet, aber auch
zu Hause, bei Messebesuchen etc.

Es gilt, dieses Lernen im Unternehmen zu
gestalten, das Lernen im Prozess der Arbeit zu
fordern. Dazu liefert das I'T-Weiterbildungsystem
neue didaktische Konzepte.

22 Karl-Heinz Hageni ist Mitarbeiter des Bereichs Training der Software AG Darmstadt und Mitglied des Betriebsrats. Herr Ha-
geni war beteiligt als Sachverstdandiger, bei dem vom Bundesinstitut fiir Berufshildung (BIBB) koordinierten Verfahren zur
Entwicklung eines neuen Weiterbildungssystems fiir die IT-Branche. In ehrenamtlicher Tétigkeit ist Herr Hageni in der Wei-
terbildungsberatung fiir die IT-Branche (KIBNET-Weiterbildungsberatung) aktiv.



Beim Kompetenzerwerb auflerhalb vom ge-
regelten Unterricht fehlt oft die Bescheinigung,
die formale Anerkennung. Fachinformatiker/in-
nen, aus dem dualen System kommend, kénnen
sich in der Arbeit enorm weiterqualifizieren. Sie
sind aber gegeniiber Fachhochschiilern benach-
teiligt, wenn es um den formalen Stellenwert der
Qualifikation geht. Es galt also ein System der
Zertifizierung zu etablieren, das den Kompetenz-
erwerb beim informellen Lernen im Prozess der
Arbeit bestétigt.

Anforderungen an die Weiterbildung

ZeitgeméBe Anforderungen an die IT-Weiterbil-

dung verlangen:

e Praxisndhe des Curriculums statt trages Fach-
wissen zu unterrichten.

¢ Individuelle Lernwege zu ermdglichen, statt
einheitliche Wege in traditionellen Kurskon-
zepten anzubieten.

e Aktuelle Umsetzung des Gelernten, statt chro-
nisch verspéteter Ausbildung.

e Geringe Ausfallzeit und direkte Handlungs-
kompetenz.

Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung -
~APO-Modell”

Das Fraunhofer Institut ISST in Berlin erarbeite-
te dazu ein didaktisches Modell, kurz ,,APO-Mo-
dell“ genannt. Das Modell umfasst Konzepte zur
Definition von profilspezifische Arbeitsprozessen
und individuelle Lernzielvereinbarungen. Im Mit-
telpunkt stehen die Integration von Lernen und
Arbeiten, Selbstorganisation der Teilnehmer und
Unterstiitzung durch Coaching.

Lernen im Unternehmen

Bei diesem Modell des Lernens im Unternehmens
gibt es neue Rollen und Aufgaben fiir Beteiligte.
Der Lernenden lernt anhand eines realen Geschéfts-
prozesses, im ,APO-Konzept“ symbolisiert durch
eine Ereignis-Prozess-Kette. Er muss sein Lernen
reflektieren und dokumentieren. Er wird dabei
unterstiitzt von Fachberatern und Coaches (Lern-
prozessbegleitern).

Direkte und Indirekte Kosten

Bei der Umsetzung entstehen direkte und Indi-

rekte Kosten:

¢ In Form von Bereitstellung von Lernzeiten/Pro-
jektzeiten (Dies ist besonders kritisch in Berei-
chen, wo es um direkt fakturierbare Leistun-
gen beim Kunden geht.)

e Unterstiitzungszeiten Fachexperte

e Pidagogische Personal

e Schaffung der lernforderliche Arbeitsumge-
bung

e Lernmaterial

e Zertifizierungsgebiihr

Erste Erfahrungen zeigen, das diese Kosten nicht

hoher sein miissen als bei traditionellen Konzep-

ten. Durch das Erlangen direkter Handlungs-

kompetenz ist diese Form der Ausbildung effek-

tiver.

Wer ist involviert?

Bei Weiterbildung im Prozess der Arbeit sind

viele Gruppen im Unternehmen involviert:

e Der Arbeitgeber durch Bereitstellung der Mit-
tel, die Mitarbeiter der Fachabteilung und die
Vorgesetzten, die Prozesse bereitstellen, un-
terstlitzen und Vereinbarungen treffen.

¢ Die Mitarbeiter, die ein hohes Maf3 Bereitschaft
und Selbstlernkompetenz mitbringen miis-
sen.

¢ Die Abteilung Aus-/Weiterbildung; bei kleinen
Unternehmen auch durch externe Dienstleis-
ter vertreten.

¢ Der Betriebsrat und die Tarifparteien, die trans-
parente Regelungen im Rahmen der Mitbestim-
mung treffen sollten, wie z.B. Regelungen zu
Lernzeiten und deren Kosteniibernahme.

Akzeptanz in konjunkturschwachen
Zeiten

Erste Erfahrungen zeigen: in konjunkturschwa-
chen Zeiten ist die Akzeptanz, in das System zu
investieren, eher gering.

Aus Sicht der Arbeitgeber, die Weiterbildung
in erster Linie zur kurzfristigen Anpassung der
Ressourcen investieren, ist die Nachfrage gering.
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Kurzfristige Kostenbetrachtung verhindert eine
mittel- bis langfristige angelegte Investition in
Personalentwicklung.

Die Hauptnachfrage an Weiterbildung kommt
von Arbeitsuchenden. Zertifizierung gilt als wich-
tiges Motiv. Das System verlangt jedoch dazu eine
Beschiftigung in einem realen Projekt, das bei
dieser Gruppe nicht vorhanden ist.

Betriebsrdte kimpfen an den klassischen
Fronten (Stellenabbau, Interessenausgleich, So-
zialplan) und nehmen eine reaktive Position zu
dem Thema Weiterbildung ein.

Die Abteilunge Aus- und Weiterbildung bzw.
Dienstleister sind noch zu sehr in traditionellen
Konzepten verhaftet.

Konjunkturunabhdngig — Arbeitgeber als
treibende Kraft

Bei einem Weiterbildungssystem, das Lernen im

Prozess der Arbeit in den Mittelpunkt stellt, muss

der Arbeitgeber die treibende Kraft sein. Die

Investition in Weiterbildung im Sinne einer Perso-

nalentwicklung im Lernenden Betrieb ist dauer-

haft angelegt. Diese kann daher nur unabhéngig
von Konjunkturzyklen erfolgen. In diesem Sze-
nario,

e denken Arbeitgeber ,personalentwicklungs-
orientiert® und investieren in Konzepte des
slernenden Betriebs®.

e denken Mitarbeiter entwicklungsorientiert,
die Bereitschaft zur Weiterbildung ist perma-
nent vorhanden.

e nutzen Betriebsrat/Gewerkschaft die Mitbe-
stimmungsmoglichkeiten und gestalten aktiv

Konzepte zur Weiterbildung mit, im Sinne ei-
ner vorausschauenden Beschaftigungssiche-
rung.

e gestaltet die Abteilung Aus- und Weiterbildung
neue Konzepte der Personalentwicklung.

Forderungen

Aus den aktuellen Erfahrungen und dem zu-
kunftsgerichteten Bild des ,lernenden Betriebs*
lassen sich folgende Forderungen ableiten:

e Tarifparteien
Lernen im Unternehmen geht nur im Konsens
aller Beteiligten. Aufkldarungsarbeit fiir Perso-
nalentwicklung im ,lernenden Unternehmen*
ist zu leisten.

e Betriebsrite/Gewerkschaft
Betriebsrite/Gewerkschaft miissen in eine
aktive gestaltende Rolle kommen und die Kon-
zepte zur vorausschauenden Qualifizierung
fordern. Beispielhaft dazu ist der Tarifvertrag
Qualifizierung der IG-Metall in Baden-Wiirttem-
berg. Betriebsvereinbarungen zur Gestaltung
der Qualifizierung sollten insbesondere die
Bereitstellung der finanziellen Mittel kldren.

e Forderung von ,Best-Practice-Konzepten® in

allen Unternehmensgrof3en.
Unternehmen konnen anhand von konkreten
Beispielen am besten von neuen Konzepten
des ,Lernens im Arbeitsprozess” iiberzeugt
werden. Politik und Tarifparteien sollten zum
Anschub ,Best-Practice-Konzepte® finanziell
unterstiitzen und mitgestalten.



Paul Benteler

Auf dem Weg zum Lernenden Betrieb:
Handlungsperspektiven und Anforderungen an
Unternehmen, Tarifparteien und Politik —

aus der Sicht eines Leiters flr Personaldienste

Die Fachtagung diente der Verstdndnissicherung
dariiber, wie berufliche Weiterbildung und als
ein Teil davon die betriebliche Fort- und Weiterbil-
dung finanziert werden soll.

Aus der Sicht eines Unternehmens wird in
diesem Beitrag aufgezeigt, welche Bedeutung
berufliche Weiterbildung hat, wenn es selbst auf
dem Weg zu einem lernenden Unternehmen ist
und wie eine solche Weiterbildung finanziert
wird. Zudem wird folgenden Fragen nachgegan-
gen:
¢ Welche Handlungsperspektiven hat das ler-

nende Unternehmen selbst aus sich heraus?
¢ Welche Handlungsperspektiven hat das Unter-
nehmen angesichts der tariflichen und politi-
schen Rahmenbedingungen?
e Welche Anforderungen stellt ein solches Unter-
nehmen an die Tarifparteien und die Politik?

1. Anforderungskriterien an lernende
Unternehmen

Die sich rasch d&ndernden Anforderungen an ein
Unternehmen bediirfen nicht nur der kontinuier-
lichen technischen Innovation in Produktion und
Produkte sondern miissen durch eine ebenso
kontinuierliche Personal- und Organisationsent-
wicklung begleitet werden. Nur durch die konti-
nuierliche Innovation in Personal, Technik und
Organisation kann sich ein Unternehmen den
sich stindig verdandernden Anforderungen ihrer
Umwelt anpassen und wirtschaftlich erfolgreich
bleiben. Eine solche kontinuierliche Entwicklung
gelingt vor allem in solchen Organisationen, die
sich selbst als lernend verstehen.

Kennzeichen einer lernenden Organisation

sind u.a.:

e Mitarbeiter konnen verantwortlich, zielgerich-
tet und selbstdndig Probleme 16sen;

¢ das gesamte Wissen einer Organisation steht
moglichst allen in der Organisation zur Ver-
fiigung;

e durch Fiihrung und Qualifizierung wird das
notwendige Wissen verbreitet und es wird ge-
handelt;

e Neues wird erprobt und experimentieren ist
moglich. Das dabei einzugehende Risiko wird
von den Mitarbeitern bejaht;

e Wissen aus der Umwelt der Organisation wird
schnell und zielgerichtet in das Wissen der
Belegschaft einbezogen;

e Innovationen werden durch viele Mitarbeiter
gestiitzt und vorangetrieben;

¢ der Gleichbehandlungsgrundsatz gilt;

e gute Leistungen werden pramiert;

e Wissen muss gemeinsam besessen werden
und darf kein Machtinstrument sein;

e fiir moglichst viele Mitarbeiter miissen Karri-
erewege offen stehen;

e organisationsiibergreifende Allianzen und
Netze werden gefordert;

e die Mitarbeiter sind gegeniiber dem Wissen
anderer offen und Wissen wird als Wert in der
Belegschaft gepflegt. (vgl.: Leonard-Barton,
D.: Die Fabrik als Ort der Forschung. Havard
Business manager, Heft 1, 1994, S. 87 — 99).

Ohne die Konsequenzen dieser Sicht einer ler-

nenden Organisation hier im Detail ausleuchten

zu konnen, wird aber unmittelbar die Bedeutung
von Personalentwicklung in einer sich so verste-
henden Organisation klar. Als Personalentwick-
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lung werden hier alle die Mafnahmen verstan-

den,

¢ die systematisch, positions- und laufbahnorien-
tiert eine kontinuierliche Verbesserung der
Qualifikationen der Mitarbeiter zum Gegen-
stand haben,

¢ die in Innovationsprozessen im Betrieb zur
Verdnderung der Arbeitsprozesse beitragen,

e die auf der Basis einer Personal- und Lauf-
bahnplanung Personalrekrutierung und Perso-
naleinsatz durchfiihren und evaluieren,

e die eine qualifizierte Erstausbildung mit ein-
schliefen.

Zweck dieser Personalentwicklung ist es, den

Leistungsfaktor Personal im Interesse des Unter-

nehmens und der Mitarbeiter zu entwickeln.

2. Personalentwicklung in einem
Unternehmen, das auf dem Weg ist,
ein lernendes Unternehmen zu werden

Stahlwerke Bremen, als Unternehmen der Grund-

stoffindustrie ist erst auf dem Weg, ein lernendes

Unternehmen zu werden, d.h. wir erfiillen noch

durchaus nicht alle Anforderungen, wie sie in

der obigen Definition niedergelegt sind.

Unsere Ziele auf dem Weg zu einer Perso-
nalentwicklung in einem lernenden Unterneh-
men sind
e unsere Erstausbildung kontinuierlich verbes-

sern;

e unsere Mitarbeiter durch Qualifizierung dabei
unterstiitzen, sich an verdnderte Gegebenhei-
ten am Arbeitsplatz anzupassen;

e unseren Fiihrungsnachwuchs aus den eigenen
Reihen zu entwickeln;

e das Leistungsverhalten unserer Mitarbeiter
anzuspornen;

e unsere Mitarbeitern auf hoherwertige Tétig-
keiten vorzubereiten;

e die gegenwirtigen Qualifikationen unserer
Mitarbeiter zu sichern und zu verbreitern;

e die Bereitschaft unserer Mitarbeiter zu erhoh-
nen, Anderungen im Unternehmen zu verste-
hen und sich an Verdnderungsprozessen aktiv
zu beteiligen;

¢ Innovationsprozesse im Unternehmen durch
moglichst viele Mitarbeiter aktiv begleiten zu
lassen;

e unseren notwendigen Personalbestand vor
allem hinsichtlich seiner Qualifikationsstruk-
tur und seines Altersaufbaus zu sichern und
zu verbessern;

e unseren Mitarbeitern Moglichkeiten eréffnen,
personlicher Fahigkeiten zu entwickeln oder
zu vervollkommnen;

e mit Hilfe eines Bildungscontrolling den Zieler-
reichungsgrad unserer Arbeit stdndig zu ver-
folgen und Optimierungsmdoglichkeiten schnell
und zielgerichtet zu erfassen und Umsetzungs-
vorschldge zu erarbeiten.

Wir haben bei unseren Verdnderungsprozessen
und den sie begleitenden Personal- und Organisa-
tionsentwicklungsmalBnahmen u.a. gelernt, dass
die Verdnderung von Organisationen an kollek-
tives Lernen in den die Organisation tragenden
Gruppen gebunden ist und somit nicht allein an
die individuelle Kenntnisentwicklung gebunden
werden kann. Wir mussten zudem beachten
lernen, dass der Stolz auf eine funktionierende
Organisation angetastet wird, Organisations-, Ta-
bus® aufgebrochen werden miissen und Angst
vor Statusverlust entsteht. Verdnderungsprozes-
se beinhalten daher fiir die Mitarbeiter subjektiv
und zum Teil auch objektiv Risiken, die sie dazu
veranlassen konnen, Widerstand gegen Verén-
derungsprozesse zu leisten, weil sie mehr Nach-
teile als Vorteile befiirchten.

3. Finanzielle Leistungen des
Unternehmens zur Férderung der
beruflichen Weiterbildung und
Anforderungen an die Mitarbeiter

Damit wir uns zum lernenden Unternehmen
entwickeln, das am Markt langfristig bestehen
kann, finanziert das Unternehmen zahlreiche
PersonalentwicklungsmaBnahmen, stellt aber
auch Anforderungen an die selbst finanzierte be-
rufliche Weiterbildung durch seine Mitarbeiter.



Berufsbegleitende MaBnahmen

Berufsbegleitende Malnahmen wie spezielle DV-
Schulungen, Ausbildungen in Fahr- und Steuer-
tdtigkeiten, Qualifizierungsmafinahmen zum
Einrichten elektrischer Maschinen, Weiterbildun-
gen in Hydraulik, Pneumatik, Schweiflen, Ar-
beitsrecht, Steuerrecht, zum Umgang mit sucht-
mittelauffilligen Mitarbeitern, Fremdsprachen-
ausbildung etc. werden vom Unternehmen voll-
stindig bezahlt. (MaBnahmekosten und bezahl-
te Freistellung von der Arbeit).

In 2003 haben ca. 65% unserer Mitarbeiter
an betrieblich finanzierten Weiterbildungsma/f-
nahmen teilgenommen.

Personalentwicklungsmafnahmen im weite-
ren Sinn, die ebenfalls vom Unternehmen voll-
stindig getragen werden (durch bezahlte Frei-
stellung von der Arbeit), sind etwa Teilnahmen
an regelméfBigen Bereichsgesprdchen zur Ein-
schitzung der Wirksamkeit von organisations-
verdndernden MaBBnahmen oder die Teilnahme
an Sicherheits- oder Qualitdtsviertelstunden.

Berufsverandernde MaBnahmen

Berufsverdndernde Personalentwicklungsmaf3-
nahmen, als Fortbildung etwa zum Meister oder
Techniker, zum Fachwirt etc. werden durch uns
dahingehend begleitet, dass solche Mitarbeiter
u. U. von der Arbeit teilweise freigestellt werden,
soweit dies fiir die erfolgreiche Ma3nahmedurch-
fiihrung notwendig ist. Dies ist beispielsweise
der Fall, wenn einem Mitarbeiter eine berufsbe-
gleitenden Fortbildung durch seine Schichtarbeit
ansonsten unmdaglich gemacht wiirde. Die Maf3-
nahmekosten miissen von den betreffenden Mit-
arbeiter selbst getragen werden.

Wir begleiten solche Mainahmen auch durch
befristete Unterbrechung der arbeitsvertragli-
chen Haupt- und Nebenpflichten, etwa wenn ein
Mitarbeiter noch ein Studium absolvieren will.

An solchen MaBinahmen nahmen im Jahr
2003 insgesamt etwa 3% unserer Mitarbeiter
teil.

Anforderungen an unsere Mitarbeiter

Damit unsere Mitarbeiter in einem sich verén-
dernden Unternehmen ihre Beschéftigungsfahig-
keit erhalten, erwarten wir zum einen, dass sie
sich aktiv an den angebotenen Weiterbildungs-
mafBnahmen beteiligen. Wir erwarten, dass sie
die Maflnahmen auch in ihrer Freizeit vor- und
nachbereiten. Ebenso erwarten wir, dass sich
unsere Mitarbeiter auch privat iiber die Entwick-
lungen in ihrem Beruf und Arbeitsumfeld infor-
mieren und erkannte Defizite aktiv ausgleichen.
So konnen bei uns z.B. nur noch im Rahmen
eines gesetzlichen Bildungsurlaubs Grundlagen
der EDV oder Kenntnisse der Anwendung mit
Microsoft Office Programmen gelernt werden.
Solches Basiswissen erwarten wir heute von
unseren Mitarbeiter.

4. Anforderungen an die Umwelt des
lernenden Betriebs

Ob Unternehmen und Mitarbeiter auch finanziel-
le Anstrengungen fiir die berufliche Weiterbil-
dung unternehmen, hdangt auch von den Bedin-
gungen in ihrer Umwelt ab. Der regionale Ar-
beitsmarkt ist hier genauso bedeutsam, wie die
Regelungen, die Politik oder Tarifvertragspartei-
en treffen.

Stichworte zu Anforderungen an die
Tarifvertragsparteien

Die Tarifvertragsparteien sollten Rahmenbedin-
gungen herstellen, die fiir uns betriebliche L6-
sungen ermoglichen, z.B.

e zusitzliche Arbeitszeiten aullerhalb der tarif-
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit fiir Wei-
terbildung betrieblich vereinbaren kénnen;

¢ Anwendung des Gelernten durch Flexibilisie-
rung der tarifvertraglichen Entgelte erleich-
tern (Entgeltrahmentarifvertrdge modernisie-
ren);

e einfachere Sanktionsmoglichkeiten fiir Mitar-
beiter, die an WeiterbildungsmafBnahmen nicht
aktiv teilnehmen wollen.
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Stichworte zu Anforderungen an die
Politik

Die Unternehmen, die sich im Feld der Personal-
entwicklung nicht angemessen bewegen, werden
mittelfristig in ihren Mérkten Schwierigkeiten
bekommen. Dieses Faktum muss Politik bei sei-
nem Handeln berticksichtigen, indem z.B. keine
einseitig Strukturen konservierende Wirtschafts-
politik betrieben wird. Ebenso sollte eine Arbeits-
marktpolitik betrieben werden, die die Notwen-
digkeit der Beschéftigungssicherung u.a. durch
Qualifizierung auch durch entsprechende for-
dernde Mafinahmen deutlich hervorhebt.

Die Durchlédssigkeit des Bildungssystems,
wie z.B. die Moglichkeiten des Seiteneinstiegs in
Bildungsgidnge an Hochschulen, muss endlich
verbessert werden.

Von groBer Bedeutung flir die Weiterbil-
dungsbereitschaft der Mitarbeiter ist sicherlich

auch, dass durch entsprechende Rahmenbedin-
gungen die Qualitdt beruflicher Weiterbildung
gesichert wird. Die Ergebnisse der Bildungsan-
strengungen werden erst so wirklich arbeits-
marktfahig und helfen bei der Beschiftigungssi-
cherung.

Stichworte zu Anforderungen an die
Selbstverwaltungsorgane der Wirtschaft

Die Selbstverwaltungsorgane der Unternehmen
miissen beispielsweise Mediationsleistungen fiir
ihre Mitglieder zum Thema betriebliche Weiterbil-
dung erbringen, die Zertifizierung von Bildungs-
malBnahmen vor Ort sicherstellen und Qualitéts-
sicherung organisieren.

Diese wenige Aussagen geben die Richtung
an, in die sich die betriebliche Fort- und Weiterbil-
dung iiber ihre Finanzierung hinaus aus unserer
Sicht bewegen muss.



Klaus Brandner

Auf dem Weg zum Lernenden Betrieb:
Handlungsperspektiven und Anforderungen an
Unternehmen, Tarifparteien und Politik —

die Sicht der Politik

Die demographische Entwicklung stellt uns vor
schwierige Herausforderungen. Diese gehen ein-
her mit einem massiven wirtschaftlichen Wandel.
All dies hat entsprechende Riickwirkungen auf
die Produktivitidt, die Beschiftigung und das
Wachstum unserer Volkswirtschaft.

Der Riickgang der Erwerbsbevdlkerung fiihrt
iiber die nachfolgenden Jahrzehnte zu einem
Riickgang des Beschiftigungsvolumens. Ohne
Zuwanderung und bei konstanter Erwerbsquote
sinkt das Arbeitskréifteangebot von 41 Mio. Per-
sonen im Jahr 1996 auf 24,8 Mio. im Jahr 2040.
Gleichzeitig ist die Erwerbsbeteiligung der 55 bis
65-jahrigen im OECD-Vergleich in Deutschland
sehr niedrig. Deutschland liegt acht Prozentpunk-
te unter dem Durchschnitt der OECD. Wir schop-
fen das Arbeitskriftepotenzial in dieser Alters-
gruppe nur unzureichend aus.

Die PISA-Studie zeigt, dass Bildungschancen
zu sehr vom familidren Umfeld und den Startvoraus-
setzungen des Einzelnen abhédngen. Unser geglie-
dertes Schulsystem ist wenig durchlidssig. Die
Zahlen der OECD zeigen auch, dass Deutschland
in Sachen Bildungsbeteiligung nicht Spitze ist.
Insbesondere Erwachsene aus Risikogruppen
oder in prekédren Beschiftigungsverhéltnissen
werden nur unterdurchschnittlich qualifiziert.

Wir verfiigen tiber kein wirkungsvolles Zu-
wanderungsrecht, die Vereinbarkeit von Familie
und Berufist nur unzureichend gewéhrleistet, und
viele gesetzliche Regelungen waren bisher auf ei-
nen frithen Renteneintritt ausgerichtet. Gleichzeitig
ist bei uns das lebenslange Lernen unterentwi-
ckelt.

Es fiihrt kein Weg daran vorbei: lebenslan-
ges Lernen muss einen hoheren Stellenwert be-
kommen. Hierfiir sprechen zahlreiche Griinde:

e Voraussetzung fiir nachhaltige wirtschaftliche
und gesellschaftliche Entwicklung;

e unzureichende Teilnahme am Prozess des
lebenslangen Lernens bedeutet: unausgeschopf-
te Wachstumspotenziale auf nationaler wie
auf betrieblicher Ebene;

® Arbeitsplidtze von morgen unterliegen raschem
Wandel;

e wachsendes Erfordernis nach Eigenverant-
wortlichkeit und Teamarbeit und Orientie-
rungsnotwendigkeit und Leistungsfiahigkeit;

¢ Auswirkungen der demographischen Entwick-
lung und kiinftiger Fachkréiftemangel;

e Weiterbildung schiitzt vor Arbeitslosigkeit.

Grundvoraussetzung gerade fiir eine effektive

und effiziente Férderung der Weiterbildung Alte-

rer ist die Beseitigung von Anreizen fiir einen
moglichst frithzeitigen Ausstieg aus dem Berufs-
leben. Hier haben wir z.B. mit der Neuordnung
des SGB III einige Voraussetzungen geschaffen.

Weitere Neuregelungen zielen darauf ab, die

Bildungsbeteiligung von Arbeitnehmern zu erh6-

hen. Zu nennen ist hier das Angebot der Agentur

fiir Arbeit die Weiterbildungskosten von Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern ab 50 Jahren,
die in Unternehmen mit weniger als 100 Arbeit-
nehmern beschéftigt sind, zu iibernehmen. Wie
bei der Job Rotation und der Entgeltsicherung,
die den Einstieg dlterer Menschen in das Erwerbs-
leben erleichtern soll, ist die Inanspruchnahme
dieser neuen Instrumente leider noch sehr ge-
ring. Lebenslanges Lernen ist vielerorts als Not-
wendigkeit noch nicht ausreichend in den Képfen
der Menschen verankert.

Andererseits wird Weiterbildung gerade
auch aus individueller Sicht als lohnend empfun-
den, wie verschiedene Befragungen gezeigt ha-
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ben. Schaut man, an welche Altersgruppen sich

Bildungstransfers und steuerrechtliche Regelun-

gen richten, so zeigt sich, dass sich diese mehr-

heitlich auf jiingere Menschen konzentrieren.

Besonders gering sind die Ausgaben bei den 49-

bis 59-Jdhrigen und verschwindend gering bei

den 59- bis 64-Jahrigen. Je nach beruflicher Stel-
lung und soziodemographischen Merkmalen ist
der Eigentanteil an den Weiterbildungskosten

betrdchtlich. Er schwankt zwischen 31 und 63

Prozent. Damit entscheidet der finanzielle Spiel-

raum des Einzelnen tiber die Weiterbildungsbe-

teiligung. Unterhalb bestimmter Einkommens-
schichten gibt es hier hierzu jedoch kaum finan-
zielle Spielrdume.

Die Realitdt zeigt auch, dass viele Arbeits-
plétze zu wenig Lernchancen bieten und die Wei-
terbildungsbeteiligung ungleich verteilt ist. Eine
Beschiftigung in einem kleinen oder einem mitt-
leren Unternehmen erhoht fiir den Arbeitnehmer
das Risiko der Nicht-Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung. Der Anteil derjenigen, die an be-
ruflicher Weiterbildung teilnehmen, sinkt mit
dem Alter. Wéahrend sie fiir die 35- bis 49-Jédhri-
gen bei 36 Prozent liegt, betrégt sie bei den 50-
bis 64-Jahrigen lediglich 18 Prozent.

Welche Hauptprobleme sehen die Praktiker
bei der betrieblichen Weiterbildung:

e Fiir Betriebsréte (Betriebe tiber 200 Beschéftig-
te, FATK-Betriebsbefragung 2003) bestehen-
den die Schwierigkeiten hauptsédchlich (nach
abnehmender Bedeutung sortiert) in der feh-
lenden Chancengleichheit zur Teilnahme, un-
zureichender innerbetrieblicher Transparenz
des Angebots, einer zu geringen Systematik/
Qualitét bei der Bedarfsermittlung, einem nur
kurzen Planungshorizont der Unternehmen,
den hohen Kosten der Weiterbildung, einer
unklaren Kosten-Nutzen-Relation, mangeln-
dem Interesse und dem fehlenden Transfer in
die Praxis.;

e Manager sehen Probleme vor allem in der Qua-
litdtsbeurteilung der Weiterbildungsanbieter,
den Kosten der Weiterbildung, der Intranspa-
renz des Weiterbildungsmarktes, der Abstim-

mung der betrieblichen Planungsprozesse,
dem Transfer in die Praxis, einem abnehmen-
den Planungshorizont und unklaren Kosten-
Nutzen-Relationen.

In der Praxis zeichnet sich ab, dass tarifvertrag-

liche- und betriebsverfassungsrechtliche Rege-

lungen auf der betrieblichen Ebene erst ,leben®
miissen. Eine wichtige Frage hierbei ist, wie
konnen Strukturen geschaffen werden, die die

Umsetzung von Tarifvertrdgen unterstiitzen?

Hier ist eine vollig unterschiedliche Handha-
bung in den Betrieben zu beobachten. Fiir viele

Personalverantwortliche ist Personalarbeit nur

reine Personalverwaltung. Als Zwischenergebnis

kann aber festgestellt werden:

e Sensibilitdat fiir Weiterbildungsfragen ist ge-
stiegen;

e Weiterbildungsplanung und Bedarfsermittlung
werden haufiger betrieben;

e Tarifvertrige wirken sensibilisierend und
stlitzend auf Initiativen, die meist von den Be-
triebsriten ausgehen;

¢ in einer Reihe von Fillen haben sie als Initial-
ziinder gewirkt;

e nicht selten gab es Anstdfe fiir betriebliche
Diskussionen und Aktivitaten;

e das Gros der Betriebe wurde durch tarifver-
tragliche Regelungen allerdings bisher in der
Weiterbildungspraxis nicht nachhaltig beein-
flusst;

e die Relevanz des Themas wurde auf beiden
Seiten klar erkannt. Die Kompetenz ist gestie-
gen,;

e ob die Betriebsparteien diese Angebote in der
Breite aufnehmen bleibt offen.

Lernzeitkonten stellen ein sinnvolles Instrument
dar, um die Weiterbildungsaktivitdten in den
Betrieben zu steigern. Dies zeigen verschiedene
empirische Studien. Dem steht gegenwirtig je-
doch noch ein unzureichender Insolvenzschutz
entgegen. Hier ist ein sinnvoller Ansatzpunkt fiir
gesetzgeberische Aktivitdten gegeben. Insgesamt
gibt es einen Straufl von Mdoglichkeiten, die finan-
ziellen Grundlagen fiir lebenslanges Lernen zu
sichern.



Welche Ansatzpunkte gibt es?
Forderinstrumente miissen auf die betriebli-
chen Bediirfnisse abgestellt werden;
lebenslanges Lernen im Unternehmen, d.h.
u.a. Rahmenbedingungen fiir Initiativen ver-
bessern; Vorreitermodelle fordern; Lernkosten
dort reduzieren, wo der Markt versagt; Verein-
barungen der Sozialpartner zum lebenslangen
Lernen und Lernzeitkonten fordern;
,Bildungssparen statt Bausparen®;
Einrichtung von Weiterbildungsagenturen
durch die Sozialpartner;

Einrichtung von Branchenfonds zur Forde-
rung der Weiterbildung von Leiharbeitneh-
mern;

Umgestaltung der Altersteilzeit von einem
Frithverrentungs- zu einem Eingliederungsin-
strument bei gleichzeitiger Verldngerung der
Geltungsdauer des Gesetzes;

gesetzliche Regelungen zur Insolvenzsicherung
der Guthaben auf den Lernzeitkonten der Be-
schéftigten;

nachgelagerte Besteuerung von Lernzeitkon-
ten;

e (Guthaben auf Lernzeitkonten kénnten gespeist
werden aus Anspriichen aus dem Bildungsur-
laubsgesetz, bestehenden tariflichen und be-
trieblichen Freistellungsanspriichen sowie wei-
teren auf Zeitkonten angesparten Zeiten;

¢ konsistente Anerkennung von Aufwendungen
fiir lebenslanges Lernen im Einkommenssteu-
errecht;

e Erwachsenenforderungsgesetz (,kleine Lo-
sung“: Sicherung des Lebensunterhaltes beim
Nachholen eines schulischen, beruflichen oder
Hochschulabschlusses) bzw. Bildungsforde-
rungsgesetz (,grofe“ Losung: Zusammenfas-
sung BafoG und Erwachsenenbildungsgesetz
zu einheitlichem Gesetz);

e Bereitstellung von Bildungstransfers verstarkt
auch fiir Altere.

Wir alle sind gefordert. Tarifpartner, Unternehmen

und Politik miissen sich gemeinsam den demo-

graphischen Herausforderungen stellen und da-
zu beitragen, dass lebenslanges Lernen einen
hoheren Stellenwert bekommt.
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Barbara Dorn

Auf dem Weg zum Lernenden Betrieb:
Handlungsperspektiven und Anforderungen an
Unternehmen, Tarifparteien, Politik —

die Sicht der Arbeitgeber

Kernthese:

Wann und wie berufliche Bildung zu erfolgen
hat, kann nicht von oben festgelegt werden,
sondern richtet sich nach dem jeweiligen Bedarf
und kann nur individuell entschieden werden.
Dies gilt fiir die Ausbildung ebenso wie fiir die
berufliche Weiterbildung. Nur wenn sich Aus-
und Weiterbildung nach dem jeweiligen Bedarf
richten, konnen sie erfolgreich sein und Beschéf-
tigungsfahigkeit sichern.

» Daher sind enge staatliche Regulierungen
grundsatzlich abzulehnen. Statt dessen
miissen die Rahmenbedingungen so ge-
staltet werden, dass sich Investitionen der
verschiedenen Akteure in Aus- und Weiter-
bildung lohnen.

Ausbildung:

Die Wirtschaft investiert jedes Jahr rund 28 Mrd.
Euro in ihre rund 1,6 Mio. Auszubildenden. Aus-
bildungshemmend wirkt sich die zur Zeit schlech-
te wirtschaftliche Lage, die mangelnde Ausbil-
dungsreife und —motivation vieler Jugendlicher,
die hohen Ausbildungsvergiitungen sowie fehlen-
de flexible Ausbildungsberufe aus. An diesen
eigentlichen Problemen des Ausbildungsmarktes
dndert eine Ausbildungsplatzabgabe nichts. Sie
wiirde statt dessen zu weniger statt mehr Aus-
bildung fiihren.

Den Planen zur Einfiihrung einer gesetzli-
chen Umlagefinanzierung in der Ausbildung er-
teilt die Wirtschaft daher eine deutliche Absage.
Die Einfithrung wiére der Anfang vom Ende des

erfolgreichen, international einzigartigen Sys-
tems der betrieblich verantworteten Berufsaus-
bildung. Viele Unternehmen werden sich aus
einer staatlich gegéngelten und {iber Fonds kon-
trollierten Ausbildung zuriickziehen. Eine Abga-
be bringt nur Schaden, keinen Nutzen.

» Daher fordert die Wirtschaft, die Leistun-
gen des Ausbildungssystems nicht zu ge-
fahrden und die einzelbetriebliche Finan-
zierung nicht zu veréndern.

Weiterbildung:

Die Wirtschaft engagiert sich im Bereich der
beruflichen Weiterbildung mit jahrlichen Inves-
titionen von ca. 17 Mrd. Euro. Sie ist der grofite
Finanzier beruflicher Weiterbildung und fordert
somit aktiv die Beschéftigungsfihigkeit vieler
Menschen.

Das Weiterbildungsengagement der Wirt-
schaft ist sehr vielfiltig. Malnahmen, die das
Know-how der Arbeitnehmer an die neuen tech-
nisch-organisatorischen Verdnderungen anpas-
sen, stehen im Vordergrund betrieblicher Maf3-
nahmen. Dariiber hinaus fordert die Wirtschaft
beispielsweise Malnahmen zur Aufstiegsfortbil-
dung ihrer Mitarbeiter und ermdoglicht ihnen ein
berufsbegleitendes Studium an Universitidten,
Fachhochschulen und Berufsakademien.

» Forderungen nach gesetzlichen oder ande-
ren regulierenden Vorgaben lehnen die
Arbeitgeber ab. Dies wiirde die Effizienz
der Weiterbildung beeintrachtigen.




Verteilung der Weiterbildungsausgaben nach Finanzier 1999
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Quelle: Zahlen der Expertenkommission Finanzierung Lebenslagen Lernens, 2002

Kosten der betrieblichen Weiterbildung je Mitarbeiter 2001
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Quelle: Institut der Deutschen Wirtschaft Koln

Zwei Grundsédtze sind zur Unterstiitzung und
weiteren Entfaltung des Engagements der Wirt-
schaft auch kiinftig von entscheidender Bedeu-
tung: Das Subsidiaritatsprinzip muss ebenso
gewahrt werden wie das Prinzip der Selbstregu-
lierung des Weiterbildungsmarktes.

Bei der Weiterbildung geht es nicht nur um
die Starkung der Wettbewerbs- und Innovations-
fihigkeit der Unternehmen, sondern fiir jeden

indirekte Kosten

Kosten insgesamt

Einzelnen auch um die individuelle Sicherung
seiner Beschiftigungsfahigkeit. Betriebliche Wei-
terbildung ist ein gemeinsames Anliegen von
Betrieb und Mitarbeiter; den Nutzen haben beide
Seiten, daher sollten sich beide auch den Auf-
wand teilen. Vor diesem Hintergrund ist es nicht
zu rechtfertigen, dass rund vier Fiinftel der be-
trieblichen Weiterbildung wéahrend der Arbeitszeit
und nur ein Fiinftel in der Freizeit stattfindet.
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Tabelle 1: Weiterbildung in der Arbeitszeit

Anteile der Weiterbildung' in der Arbeitszeit in Prozent des gesamten Stundenvolumens

1992 1995 1998 2001
Informationsveranstaltungen 74,5 73,1 76,7 79,3
Externe Lehrveranstaltungen 79,7 75,8 79,8 78,0
Interne Lehrveranstaltungen 84,1 84,3 80,5 76,0
Durchschnitt? 84,2 80,4 80,1 78,0

2 Gewichtet mit den Teilnehmerstunden je Mitarbeiter

1 Unterstellt ist, dass Lernen in der Arbeitssituation und UmschulungsmaBnahmen vollstandig, selbstgesteuertes Lernen mit Medien zur Halfte in der Arbeitszeit stattfindet

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft, Kéln

Forderungen nach fixierten Anspriichen auf Wei-
terbildung gegeniiber den Betrieben gehen an den
aktuellen Entwicklungen vorbei: Die eigentliche
Herausforderung ist heute die Verzahnung von
Lernen und Arbeiten und die Nutzung selbst orga-
nisierter Lernprozesse. Entscheidend ist das Sub-
sidiaritdtsprinzip bei der Sach- und Finanzverant-
wortung fiir die verschiedenen Felder und Zwecke
beruflicher Weiterbildung.

» Weiterbildung, die betrieblich veranlasst
wird und den betrieblichen Qualifika-
tionsbedarf deckt, fallt in die Verantwor-
tung des Arbeitgebers. Der betriebliche
Kostenbeitrag muss verstarkt durch Res-
sourcen des Arbeitnehmers, zum Beispiel
Zeitanteile, erganzt werden. Personliche
Weiterbildungsinteressen, die nicht aus
den Erfordernissen des Betriebes resultie-
ren, sind Sache des einzelnen Arbeitneh-
mers.

» Nur im Zusammenhang mit der weiteren
Flexibilisierung von Arbeitszeiten und der
Schaffung von Langzeit- und Lebensar-
beitszeitkonten kénnen Weiterbildungs-
fragen auch Gegenstand tarifvertraglicher
Rahmenvereinbarungen werden. So kénn-
ten zum Beispiel angesparte Arbeitsstun-
den in Qualifizierungszeiten umgewid-
met werden.

Die Qualitét einer beruflichen Weiterbildungs-

malBnahme wird daran gemessen, wie der Arbeit-
nehmer die erworbenen Qualifikationen an sei-
nem Arbeitsplatz anwenden kann.

» Eindimensionale Qualitatstests und staat-

liche Qualitatsvorschriften werden den
komplexen Strukturen des Weiterbildungs-
marktes nicht gerecht. Erste Erfahrungen
mit den Weiterbildungstests der Stiftung
Warentest zeigen — trotz der grundsatzlich
positiven Bewertung durch die Stiftung -
erhebliche Probleme aufgrund des Charak-
ters des Untersuchungsgegenstandes. So
stellt die Stiftung selber fest, dass die direk-
te Aussagekraft von Tests gerade von Pra-
senzseminaren und Blended Learning we-
gen des Marktatomismus, der zeitlichen
Dynamik und dem Bezug nur auf vergleich-
bare Angebote stark eingeschrankt ist.

» Die Qualitdt der Angebote hdangt von der

Funktionsfahigkeit des Weiterbildungs-
marktes und den Rahmenbedingungen ab.
Es geht um Markttransparenz und kunden-
orientierte Qualitatssicherungssysteme.




Referentinnen, Tagungs- und Diskussionsleitung

Mechthild Bayer, ver.di Bundesvorstand, Berlin
Dr. Paul Benteler, Leiter Personaldienste der STAHIWERKE BREMEN GmbH, Arcelor Gruppe
Ruth Brandherm, Friedrich-Ebert-Stiftung, Abteilung Arbeit und Sozialpolitik, Bonn

Klaus Brandner, MdB, Wirtschafts- und Arbeitsmarktpolitischer Sprecher der SPD-Bundestagsfraktion,
Berlin

Prof. Dr. Rolf Dobischat, Universitdt Duisburg-Essen

Dr. Barbara Dorn, Leiterin der Abteilung Betriebliche Personalpolitik/Berufliche Bildung der Bundes-
vereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbénde, Berlin

Karl-Heinz Hageni, Betriebsrat der Software AG, Darmstadt

Dr. Ursula Mehrlander, Friedrich-Ebert-Stiftung, Leiterin der Abteilung Arbeit und Sozialpolitik,
Bonn

Ingrid Sehrbrock, Mitglied des Geschéftsfithrenden DGB Bundesvorstandes, Berlin
Dr. Hartmut Seifert, WSI in der Hans Bockler Stiftung, Diisseldorf

Prof. Dr. Dieter Timmermann, Rektor der Universitét Bielefeld, Vorsitzender der Expertenkommission
sHinanzierung Lebenslangen Lernens®

Prof. Dr. Reinhold WeiB, Institut der Deutschen Wirtschaft, Koln
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Neuere Veroffentlichungen
des Gesprachskreises Arbeit und Soziales

Eine Auswahl

Kompetenzen fordern — Chancen erdffnen. Neue Wege der beruflichen Qualifizierung fiir Jugendliche
mit besonderem Forderbedarf, Nr. 104, Tagungsdokumentation, 2005

Finanzierung der Beruflichen Weiterbildung, Nr. 103, Tagungsdokumentation der gemeinsamen Ver-
anstaltung des Gespréachskreises Arbeit und Soziales der Friedrich-Ebert-Stiftung und des WSI
in der Hans-Bockler-Stiftung, 2005

Sozialpolitische Flankierung einer verldingerten Erwerbsphase, Nr. 102, Tagungsdokumentation, 2004

Gering Qualifizierte — Verlierer am Arbeitsmarkt?! Konzepte und Erfahrungen aus der Praxis, Nr. 101,
Tagungsdokumentation, 2003 (vergriffen)

Trends in der Arbeitszeitpolitik. Zur Diskussion um Dauer und Flexibilisierung der Arbeitszeit sowie
der Insolvenzsicherung von Arbeitszeitguthaben, Expertise, Prof. Dr. Gerhard Bosch, Dr. Sebastian
Schief, Marc Schietinger, 2005

Experimentierfeld Deutschland? Reformstrategien in der Sozialpolitik auf dem Priifstand, Expertise,
Dr. Manuela Glaab/Prof. Dr. Werner Sesselmeier, 2005

Drei Meniis — und kein Rezept? Dienstleistungen am Arbeitsmarkt in Grofibritannien, in den Nieder-
landen und Ddanemark, Expertise, PD Dr. Matthias Knuth, Oliver Schweer, Sabine Siemes, 2004
(vergriffen)

Systemqualitdt in der beruflichen Weiterbildung. Fragestellungen, Konsequenzen und Alternativen
nach Hartz, Expertise, Prof. Dr. Peter Faulstich, Dr. Dieter Gnahs, Dr. Edgar Sauter, 2004 (ver-
griffen)

Forderung der Beschdftigung von gering Qualifizierten — Kombilohne als Dreh- und Angelpunkt?,
Expertise, Dr. Claudia Weinkopf, 2002 (vergriffen)

Die Expertisen und Tagungsdokumentationen sind kostenlos zu beziehen bei:
Friedrich-Ebert-Stiftung

Abt. Arbeit und Sozialpolitik

D-53170 Bonn

Fax: 0228 883-398

Bereits vergriffene Veroffentlichungen finden Sie im Internet unter:
wwuw.fes.de — Bibliothek — Digitale Bibliothek — Reihe: Gesprdchskreis Arbeit und Soziales

Informationen zur Abteilung Arbeit und Sozialpolitik und zum Gesprachskreis Arbeit und Soziales
finden Sie im Internet:
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