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Vorbemerkung: Die nachfolgenden Ausfuhrungen sind eher strategisch und mittel-
bis langfristig orientiert und legen einen starkeren Fokus auf informelles Lernen,
wahrend des BFQG ganz Uberwiegend auf non-formales Lernen ausgerichtet ist.

Weiterbildung ist zentral fur die Innovationsfahigkeit

Aktuelle Untersuchungen des FiBS belegen die besondere Bedeutung der Weiter-
bildung im weitesten Sinne, d.h. einschlieBlich des Lernens am Arbeitsplatz,, fur die
Innovationsfahigkeit. Alle weiterbildungsbezogenen Indikatoren (Teilnahme an for-
meller und non-formaler Weiterbildung im Adult Education Survey bzw. Labour Force
Survey, Lernen am Arbeitsplatz/Prozess der Arbeit) sind fir die Innovationsfahigkeit
von Unternehmen deutlich wichtiger als Hochschulbildung (alleine). Unternehmen
mit Arbeitsstrukturen und Prozessen, die Lernen im Prozess der Arbeit beglnstigen,
(z.B. durch Autonomie und flache Hierarchien) sind innovativer als andere Unter-
nehmen. Dieser Aspekt spielt im BFQG (mdglicherweise naturgemaR) keine besonde-
re Rolle. Allerdings ergeben sich daraus diesen Voruberlegungen betrachtliche Her-
ausforderungen fur Weiterbildungstrager, z.B. in der Anpassung ihrer Angebote an
die damit verbundenen Anforderungen, woraus sich letztlich wiederum eine Bedeu-
tung fur das BFQG und die Strukturen der Finanzierung der Weiterbildungstrager
ergeben kdnnte.

Humankapital wird zur Infrastruktur

Angesichts der demografischen Entwicklung wird die Verflgbarkeit von quantita-
tiv wie qualitativ ausreichend qualifiziertem Personal zu einer grundlegenden Vor-
aussetzung fur den Verbleib bzw. die Ansiedlung von Unternehmen und damit fur die
wirtschaftliche Entwicklung eines Landes, oder einer Region, d. h. . Andernfallsgibt
es dieses Personal (mit der erforderlichen Qualifikation) nicht, werden Unternehmen
sich nach alternativen Standorten umsehen mussen und ggf. abwandern bzw. sich
gar nicht erst ansiedeln. Bildung und Qualifikation werden damit zu einer Infrastruk-
turleistung, die durch die zustandigen Regierungen wie auch die Sozialpartner zu
erbringen ist.



Nach vorliegenden Prognosen kénnen zukunftig bis zu 25 % der Arbeitsplatze fur
Akademiker/-innen und bis zu 15 % derer fur beruflich Qualifizierte nicht besetzt
werden. Wahrend allerdings die Akademisierung in den letzten Jahren, u. a. durch
eine verbesserte Durchlassigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung,
eine deutliche Dynamisierung erhalten hat, die den Akademikermangel zumindest
abschwachen durfte, bekommt Ubernimmt das duale System eine Scharnierfunktion:
Einerseits muss es leistungsstarkere Jugendliche auf ein weiterbildungsintensives
Erwerbsleben, andererseits (formal) leistungsschwachere fur den erfolgreichen Be-
rufseinstieg mit Perspektive vorbereiten. In der Weiterbildung sind vor allem die Ge-
ringqualifizierten und alteren Mitarbeiter/innen besondere Zielgruppen fur Unter-
nehmen und Sozialpartner(sci).

Lebenslanges Lernen durch Vereinbarkeit von Familie, Weiterbildung und
Beruf und arbeitsintegriertes Lernen fordern

In Zukunft wird fast jede/r Erwerbstatige im Verlaufe des Erwerbslebens eine Ein-
richtung auf Hochschulniveau besuchen. Zentrale Eckpfeiler sind einerseits die ver-
besserte Durchlassigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung, wobei
die Hochschulbildung hier als Weiterbildung anzusehen und entsprechend zu organi-
sieren und strukturieren ist, die Anerkennung erworbener Kompetenzen sowie eine
starker an ,individuelle” Bedarfe angepasste Bildungsinfrastruktur. Andererseits
werden sich berufliche Entwicklungen starker mit bildungsbezogenen, familiaren und
betrieblichen Anforderungen verzahnen. Fur viele Beschaftigte wird es nicht bei ei-
ner einzigen (Hochschul)-Ausbildung bleiben, sondern es werden mehrere - Uber
verschiedene Lebensphasen verteilt - sein; ein zweites (oder gar drittes) ,Studium*
mit 45 oder auch 55 Jahren wird normal werden, u. a. um sich veranderten berufli-
chen oder betrieblichen Anforderungen anzupassen oder auch um sich persénlich
weiterzuentwickeln.

Diese Verzahnung unterschiedlicher individueller Lebensentwirfe und -phasen
stellt sowohl fur Unternehmen (Personal- und Organisationsentwicklung) als auch fur
(Weiter)-Bildungseinrichtungen und die Individuen selbst eine Herausforderung dar.
Arbeits-/Lernzeitkonten und/oder betriebsnahe finanzielle Unterstlutzungen fur Wei-
terbildungen mit geeigneten Risikoabsicherungen (,,Ruckzahlungsklauseln“) werden
fur Unternehmen und Individuen an Bedeutung gewinnen. Viele Unternehmen mus-
sen zudem die Angst vor dem Verlust der weitergebildeten Mitarbeiter/innen Uber-
winden, u. a. indem sie attraktive Arbeitsplatzoptionen schaffen.

Wie erwahnt, verweisen aktuelle Untersuchungsergebnisse des FiBS auf einen
zentralen Zusammenhang zwischen arbeitsintegriertem Lernen und der Innovations-



BS

fahigkeit von Unternehmen bzw. Wirtschaft. Untersuchungen des IAB bestatigen,
dass auch geringer Qualifizierte von arbeitsintegriertem Lernen besonders profitie-
ren und besser in eine langerfristige Beschaftigung einminden. Dieses Lernformat
ist zudem fiir Altere, deren Arbeitsmotivation und Weiterbildungsbereitschaft sowie
fur den innerbetrieblichen Kompetenztransfer - Stichwort: informelles Lernen - vor-
teilhaft. Diese Form des Lernens, die ggf. der Verzahnung mit dem (formalisierten)
Lernen in Weiterbildungseinrichtungen verbunden werden sollte, wird im BFQG so-
weit ersichtlich kaum berucksichtigt. Dabei waren betrachtliche Veranderungen und
Anpassungen bei den Weiterbildungstragern erforderlich. Gleichzeitig sei darauf hin-
gewiesen, dass diese umfassende Betrachtung des Kompetenzerwerbs durch forma-
les, non-formales und informelles Lernen auch den laufenden Entwicklungen eines
Deutschen Qualifikationsrahmens Rechnung tragen kann bzw. sollte.

Um diese Strukturen und Entwicklungsprozesse fur Unternehmen voranzutreiben,
sind gebundelte organisatorische wie finanzielle Unterstitzungsformen erforderlich,
z. B. durch externes ,,Coaching” zur Organisations- und Personalentwicklung, insbe-
sondere auch Fach- und Fuhrungskrafteentwicklung und einschliel8lich der Identifika-
tion von Kompetenz- und Qualifizierungsbedarfen. Vor allem kleinere und mittlere
Unternehmen haben haufig nicht die erforderlichen personellen, organisatorischen
und zeitlichen Ressourcen, um den vielschichtigen Anforderungen nur ,aus eigener
Kraft” gerecht zu werden, d.h. hier kdnnten Verbund- bzw. Kooperationsmodelle be-
dacht werden. Auch in diesem Kontext kénnte das BFQG, ggf. im Zusammenspiel mit
anderen Regelungen, hilfreich sein.

Weiterbildungsfinanzierung zur Erhéhung der Teilnahme unterreprasen-
tierter Gruppen nutzen

Zur langfristigen und nachhaltigen Sicherstellung bzw. auch Hebung der Bildungs-
und Qualifikationspotenziale ist ein quantitativer und qualitativer Ausbau auch des
Weiterbildungssystems erforderlich, dessen Bedeutung im Vergleich zur Vergangen-
heit deutlich zunehmen wird. Allerdings wird davon nur am Rande auch die formale
und nicht-formelle Weiterbildung profitieren, sofern sie sich nicht den veranderten
und hier teilweise skizzierten Rahmenbedingungen und Anforderungen anpasst.

Dies bedeutet zugleich, dass die Weiterbildungsfinanzierung, die neben der staat-
lichen Finanzierung auch den Beitrag der Unternehmen und Individuen umfasst, ent-
sprechend weiterentwickelt werden muss. Davon ausgehend, dass weder Land noch
Kommunen in der Lage sind - und angesichts der sog. Schuldenbremse zukunftig
sein werden - ihr Finanzvolumen auszuweiten, besteht die zentrale Herausforderung
darin, die offentlichen Mittel derart auszurichten und auszugestalten, dass sie den



grolstmaoglichen Mehrwert im Sinne der Erhohung der Weiterbildungsbeteiligung bis-
her unterreprasentierter Gruppen leisten. Dies setzt u.a. eine Konzentration der Mit-
tel voraus, unabhangig davon, ob die Finanzierung Uber die Trager oder Uber die
Teilnehmenden erfolgt. Eine aktuelle Studie des FiBS zur Weiterbildungsfinanzierung
in Europa zeigt dabei, dass die meisten Instrumente dieses Ziel, die Férderung unter-
reprasentierter Gruppen und die tatsachliche Ausweitung der Weiterbildungsbeteili-
gung, kaum erreichen, sondern zu einem betrachtlichen Anteil die Weiterbildung von
Personen und Unternehmen finanziert wird, die auch ohne die staatliche Unterstut-
zung an Weiterbildung teilgenommen hatten, was einem weitgehendem , Verpuffen“
stattlicher Forderung gleichkommt.

Unabhangig davon fehlt im deutschen Finanzierungssystem grundsatzlich ein In-
strument zur (Vor)Finanzierung kostenintensiver Manahmen, d.h. insbesondere ein
Weiterbildungsdarlehen, wie vom Verfasser im Rahmen der Entwicklung der heuti-
gen Weiterbildungspramie skizziert.

Kontaktdaten des Verfassers: Dr. Dieter Dohmen, FiBS - Forschungsinstitut far
Bildungs- und Sozialdokonomie (D.Dohmen@fibs.eu), Reinhardtstr. 31, 10117 Berlin,
Tel. 030/8471223-10



