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Vorwort

Die Bewaltigung des Strukturwandels auf dem Arbeitsmarkt erfordert neben den
fachlichen zunehmend auch Uberfachliche Qualifikationen. Daher bedarf es fur Betriebe
und Arbeitskrafte einer verstarkten Weiterbildung dieser allgemeinen arbeitswelt-
bezogenen Qualifikationen. Die Trager allgemeiner Weiterbildung haben das Potential fur
die Vermittlung dieser Kompetenzen, das bisher aber nicht adaquat genutzt wurde. Hier
setzt das vorgestellte Innovationsprojekt an, das in Kooperation des Instituts fur Wirtschaft,
Arbeit und Kultur (IWAK) und des hvv-Instituts/Hessischer Volkshochschulverband
bearbeitet wurde. In dieser Studie wurden am Beispiel Hessen Handlungsmoglichkeiten
und —notwendigkeiten untersucht, die fur diese Trager bei der Vermittlung allgemeiner
arbeitsweltbezogener Weiterbildung bestehen.

Wir bedanken uns fir die Férderung und Unterstitzung dieses Projekts beim hessischen
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. Einleitung
1. Einflihrung und Problemstellung

Der wirtschaftliche Strukturwandel verscharft die Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt.
Neue Technologien sowie der anhaltende Trend zur Dienstleistungsgesellschaft verandern
die Arbeitswelt tiefgreifend. Im Rahmen der Globalisierung der Markte sowie des
technologischen und organisatorischen Wandels zu einer Informationsgesellschaft stehen
Unternehmen aller Branchen und Betriebsgréfien unter dem Druck, sich diesen
Herauforderungen zu stellen. Der dadurch bedingte Strukturwandel der Tatigkeiten
entwickelt sich in Richtung wissensgepragter Arbeit. Die Markte werden unsicherer und
sind weniger kalkulierbar, das Innovationstempo steigt und in vielen Bereichen veraltet
erworbenes Berufswissen schnell.

Mit diesen Tendenzen sind veranderte Anforderungen an die Beschaftigten verbunden.
Zum einen steigen die Qualifikationsanforderungen, es besteht eine Tendenz zur
Hoherqualifizierung. Zum anderen erhoht sich neben dem Bedarf an fachlichen
Kenntnissen zunehmend der Bedarf an Uberfachlichen Qualifikationen. Somit sind die
Betriebe gefordert, auch die Uiberfachlichen Schliisselqualifikationen ihrer Mitarbeiter' den
veranderten Anforderungen anzupassen. Auch Arbeitskrafte missen diese Kompetenzen
verstarkt mitbringen und auf einem hohen und aktuellen Stand halten. Daraus ergibt sich
fur Betriebe die Notwendigkeit Uberfachlicher Weiterbildung zur Sicherung ihrer
Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit, fur die Beschaftigten das Erfordernis, auch diese
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Fahigkeiten zu erwerben, um ihre
Arbeitsmarktperspektive zu erhalten bzw. zu verbessern. Das Thema ,Allgemeine
arbeitsweltbezogene Weiterbildung® und die Forderung nach lebenslangem Lernen
gewinnen somit zunehmend an Bedeutung, um die Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe und
die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitskrafte zu sichern und zu erhéhen. Sowohl bei den
Betrieben als auch bei den Beschaftigten besteht zwar Einmutigkeit dahingehend, dass es
notwendig ist, sich vermehrt weiterzubilden und diese Entwicklung sich eher noch
verstarken wird. Allerdings ist auf der theoretischen und auf der empirischen Ebene eine
Suboptimalitat der Weiterbildung gegeben, d.h. Betriebe und Beschaftigte brauchten mehr
allgemeine Weiterbildung als sie tatsachlich in Anspruch nehmen. Dass die Beschaftigten
in den Betrieben zwar einen Bedarf an allgemeinen Qualifikationen haben, aber wenig
Qualifizierungsmalnahmen in diesem Bereich durchgefuhrt werden, wurde u.a. anhand
einer Untersuchung des Qualifizierungsbedarfs in der Region Rhein-Main festgestellt (vgl.
Schmid, Wagner 2002).

Ein weiterer Ausgangspunkt fur die Auseinandersetzung mit diesem Thema ist
institutioneller Natur. Seit 2001 gibt es in Hessen ein neues Weiterbildungsgesetz (HWBG
vom 25. August 2001 §10 (2)), in dem die Aufgaben der allgemeinen Weiterbildung, der

' In dieser Studie wird einfachheitshalber die mannliche Sprachform verwendet. Damit ist keine

Diskriminierung der weiblichen Sprachform beabsichtigt.

2



Erwachsenenbildung bzw. konkret der Volkshochschule (VHS), genauer beschrieben
werden. Darin wird u.a. eine starkere Orientierung von Seiten der VHS an der Arbeitswelt
gefordert. Somit gibt es einerseits ein gesetzlich vorgeschriebenes Angebot im Bereich der
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung, andererseits besteht ein ungedeckter
Bedarf in diesem Bereich. Folglich stellen sich die Fragen, inwieweit das Angebot
ausreichend ist, ob es dem Bedarf entspricht und wie Angebot und Nachfrage besser
miteinander abgestimmt werden konnen.

In dem hessischen Weiterbildungsgesetz ist auch vorgesehen, institutionalisierte
Innovationen im Bereich der allgemeinen Weiterbildung zu bewirken. Dafur ist im Rahmen
des Gesetzes ein Innovationspool gegrindet und damit zusammenhangend eine
Innovationskommission eingesetzt worden. Diese Innovationskommission hat sich auf vier
Schwerpunkte fur Innovationen geeinigt, die konkrete Anknupfungspunkte fur die Praxis
bieten. Einer dieser Punkte ist die Verbindung von allgemeiner und arbeitsweltbezogener
Weiterbildung in zwei Auspragungen: Der erste Bereich bezieht sich auf die Moglichkeiten,
Chancen, Anforderungen und Grenzen der Verbindung von allgemeiner Weiterbildung
seitens der VHS mit betrieblicher Weiterbildung. Der zweite Bereich konzentriert sich auf
die Verbindungsmoglichkeiten von allgemeiner und beruflicher Weiterbildung fur die
Beschaftigten.

Auf der EU-Ebene wird die Verbindung der allgemeinen und der beruflichen Weiterbildung
ebenfalls diskutiert. Allerdings findet bislang haufig noch eine starke Trennung der beiden
Bereiche statt. Bei der EU beschaftigt man sich deshalb zunehmend damit, wie
Schnittstellen geschaffen werden kénnen, um berufliche und allgemeine Weiterbildung
besser miteinander zu verbinden. Dies ist bislang noch nicht erfolgt, weil die Grenze
zwischen allgemeiner und beruflicher Weiterbildung nicht immer klar ist. Da festzustellen
ist, dass auch in anderen europaischen Landern, wie z.B. Slowenien oder Schweden, das
Thema von Relevanz ist, gewinnt die Verankerung dieser Thematik auf der europaischen
Ebene ebenfalls an Bedeutung.



2. Aufbau der Studie

Die Studie gliedert sich in zwei Teile: eine Synopse sowie das Modellprojekt, dem ein
Workshop und verschiedene Experteninterviews voraus gingen. Im Folgenden wird ein
kurzer Uberblick (iber den Aufbau der Studie gegeben.

Synopse

Vor dem Hintergrund der Notwendigkeit der Forderung der allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Weiterbildung wurde im Rahmen des Innovationspools des
hessischen Kultusministeriums in einem ersten Schritt eine Synopse Uber das bisherige
Angebot allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung erstellt. Die Synopse sollte die
Fragen beantworten: Was gibt es bisher an Uberlegungen, Konzepten und Praxis zur
Verbindung von allgemeiner und arbeitsweltbezogener Weiterbildung? Die Synopse wurde
Ende 2003 erstellt und gibt den Stand der Ansatze und Konzepte zu diesem Zeitpunkt
wider. Neuere Untersuchungen, die einen wesentlichen Beitrag zu der Thematik liefern
konnten, liegen unseres Wissens nicht vor.

Die Synopse zeigt, dass es Ansatzpunkte und erste Konzepte fur eine Verbindung von
allgemeiner und arbeitsweltbezogener Weiterbildung gibt. Sie verdeutlicht, dass es zwar
verschiedene Projekte und Initiativen gibt diesen Bedarf zu decken, bislang jedoch noch
kein systematischer Ansatz existiert, Angebot und Nachfrage nach allgemeiner
betrieblicher Weiterbildung zeitnah, effektiv und zielgerichtet aufeinander abzustimmen.
Die Erkenntnis daraus war, dass kunftig die Notwendigkeit besteht, diese beiden Bereiche
noch starker miteinander zu verzahnen, im Sinne einer Vermittlung allgemeiner
Qualifikationen fur Beschaftigte und in Betrieben. Aullerdem wurde festgestellt, dass es
seitens der VHS ein Potenzial dafur gibt, das jedoch bisher kaum genutzt wurde.

Modellprojekt

Auf der Grundlage der Synopse erfolgte in einem zweiten Schritt die Durchflihrung eines
Modellprojektes. Ziel des Modellprojektes war es, in Kooperation mit Betrieben und
Volkshochschulen Strategien zu entwickeln, mit denen das Angebot und die Nachfrage
nach allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung effektiver aufeinander abgestimmt
werden konnen, so dass dieser Bereich der Weiterbildung von den Betrieben verstarkt
durchgefuhrt wird.

Die Innovation dieses Modellprojekts besteht darin, dass innerhalb des bestehenden
Systems von Weiterbildungsmal3inahmen und -tragern neue Wege und Strategien erprobt
wurden, Angebot und Nachfrage nach allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung
zielgerichtet zu koordinieren und Potentiale der Trager allgemeiner Weiterbildung uber ihre
bisherige Akzeptanz und Verbreitung hinaus systematischer durch die Betriebe zu nutzen.

Als Auftakt des Modellprojektes erfolgte zunachst ein Expertenworkshop, mit dem erste
Ansatze zur Deckung des Bedarfs an allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung und
zur effizienteren Abstimmung von Angebot und Nachfrage eruiert wurden. Ziel des
Workshops war es, zusammen mit Experten aus verschiedenen Bereichen (Betriebe,
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Bildungstrager, Wissenschaft, Gewerkschaften, Kammern etc.) zu erarbeiten, wie in
Hessen ein Modellprojekt fur die Koordination des Angebots an und der Nachfrage nach
allgemeiner betrieblicher Weiterbildung unter Beteiligung der VHS beispielhaft konzipiert,
implementiert und evaluiert werden konnte. Im Rahmen des Workshops wurden u.a. in
zwei Vortragen von Experten, die im Anhang dargestellt werden, Erfahrungen aus
Ansatzen in diesem Bereich vorgestellt.

Im Workshop konnten erste Losungsansatze erarbeitet sowie Anregungen flur die weitere
Bearbeitung der Thematik und die Umsetzung eines Modellprojektes gegeben werden, die
mit in das Modellprojekt eingeflossen sind.

In einem nachsten Schritt erfolgte nach der Gewinnung von Volkshochschulen flir eine
Beteiligung am Modellprojekt die Kontaktaufnahme zwischen den Volkshochschulen und
den Betrieben. Anschlielfend wurden verschiedene Wege zur Abstimmung von Angebot
und Nachfrage gewahlt und erprobt, bevor es in einigen Volkshochschulen zur
Durchflhrung von SchulungsmaflRnahmen kam.

Da die Akquisition von Betrieben durch die Volkshochschulen sowie die Durchfuhrung von
Schulungen hinter den Erwartungen zurick blieb, fand im Laufe des Projektes eine
Modifikation statt. Ergadnzend wurde Uberprift, ob ein wirtschaftsnaher Bildungstrager
effektivere Vorgehensweisen und Strategien wahlt, um im Bereich der allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Weiterbildung Malinahmen mit Betrieben durchzuflhren.

Aullerdem fanden Interviews mit Arbeitsmarktexperten sowie Betrieben statt, um deren
Sichtweise, Fachwissen und Vorstellungen mit einzubeziehen und ein breiteres Spektrum
von effektiven Kanalen zur Abstimmung von Angebot und Nachfrage zu ermitteln und zu
bertcksichtigen. Auf der Grundlage dieser Informationen und den Ergebnissen des
Modellprojektes konnten Folgerungen und Voraussetzungen fur eine bessere Abstimmung
von Angebot und Nachfrage erarbeitet werden.



Teil | - Synopse
1. Ziel und Aufbau der Synopse

Fur die Beschaftigten erhohen allgemeine Kenntnisse und Fahigkeiten neben fachlichen
Qualifikationen zwar ihre Arbeitsmarktchancen. Investitionen in diese Qualifikationen sind
jedoch mit Kosten verbunden und werden von den Betrieben nicht ausreichend vermittelt
bzw. finanziert. Auch Arbeitskrafte fordern aufgrund der damit verbundenen Kosten und
des Zeitaufwandes ihre fachlibergreifenden Kompetenzen nicht in dem MalRe, wie es fur
ihre Arbeitsmarktfahigkeit und ,Arbeitmarktsgangigkeit” erforderlich ware.

FUr das Angebot an allgemeinen Qualifikationen haben Volkshochschulen ein Potenzial,
das bisher im Bereich der betrieblichen und beruflichen Weiterbildung kaum realisiert wird.
Daher besteht Handlungsbedarf fur die Realisierung dieses Potenzials, indem
Kooperationen zwischen Betrieben und Beschaftigten einerseits und Volkshochschulen
andererseits implementiert und etabliert werden.

Um ein verbessertes Matching zwischen dem Angebot an und der Nachfrage nach
allgemeinen arbeitswelt- und berufsbezogenen Qualifikationen zu erzielen, bedarf es einer
inhaltlichen, organisatorischen und methodischen Weiterentwicklung bestehender
Konzepte. Gefragt sind Innovationen, die das ,Was", das ,Wie" und das ,mit Wem® einer
Kooperation zwischen Akteuren im Bereich allgemeiner berufs- und arbeitsweltbezogener
Weiterbildung umfassen.

Die Anforderungen an die Kenntnisse und Fahigkeiten der Beschaftigten verandern sich
und variieren zwischen den Betrieben. Folglich unterliegen die Inhalte der MalRnahmen
Veranderungen, auf die flexibel reagiert werden muss. Aus diesem Grund steht die
Abstimmung zwischen den betrieblichen Anforderungen und dem Angebot an allgemeiner
Weiterbildung im Mittelpunkt der Synopse. Von besonderem Interesse ist, wie solche
Kooperationen erfolgreich arbeiten, d.h. welche Formen der Zusammenarbeit und welche
Regelungen den Kooperationen zugrunde liegen sowie welche Akteure daran beteiligt
sind.

Bei der Synopse werden somit folgende Ansatzpunkte berticksichtigt:

o Weiterbildungsaktivitaten, die sich auf die Abstimmung zwischen den betrieblichen
Anforderungen und allgemeinen arbeitsweltbezogenen Angeboten beziehen.

e Weiterbildungsaktivitaten, die sich auf die Abstimmung zwischen dem Bedarf an
Weiterbildungsmallinahmen von Arbeitskrdften und allgemeinen arbeitswelt-
bezogenen Angeboten beziehen. Hier sind auch die bildungsfernen Arbeitskrafte
zu berucksichtigen.

Im folgenden Kapitel werden Ursachen und Grunde fur den veranderten Bedarf und die
unzureichende betriebliche Forderung von allgemeiner  arbeitsweltbezogener
Weiterbildung aufgeflhrt. Zuerst wird dabei auf die erweiterten Anforderungen
eingegangen, die sich aufgrund der veranderten Rahmenbedingen fur Betriebe und
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Beschaftigte ergeben und zu einem steigenden Bedarf an allgemeinen arbeits-
weltbezogenen Qualifikationen fuhren. Daran schlielen sich theoretische Erklarungen
sowie die in der Praxis bestehenden Grunde fur die beschrankte Forderung der
Weiterbildung an. Das Kapitel schlie3t mit der Begriindung fir eine 6ffentliche Férderung
dieser Qualifikationen.

In Kapitel 3 stellen wir Elemente dar, die bei der Verbindung von allgemeiner und
arbeitsweltbezogener Weiterbildung eine Rolle spielen. Sie werden in der Literatur
teilweise thematisiert, in der Umsetzung jedoch bislang nur in Ansatzen bertcksichtigt. Zu
diesen Elementen zahlt, welche Kompetenzen allgemeine arbeitsweltorientierte
Malnahmen umfassen, wie dieser Begriff definiert ist und wie diese Fahigkeiten von den
allgemeinen und den beruflichen Qualifikationen abgegrenzt werden. Anschlielend
werden die verschiedenen Anforderungen an die allgemeine arbeitsweltorientierte
Weiterbildung unterschieden. Auf der Nachfrageseite ist dabei zwischen Betrieben und
Arbeitskraften zu differenzieren. Bei letztgenannten werden die Bildungsfernen gesondert
betrachtet, da es besonderer Instrumente, Herangehensweisen und Koordinations-
mechanismen bedarf, dieser Zielgruppe den Zugang zur der allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Weiterbildung zu ermdglichen. Die Angebotsseite, die offentlichen
Bildungstrager, werden ebenfalls mit veranderten Anforderungen konfrontiert, wenn sie ihr
Angebot um den Arbeitsweltbezug erweitern. Die Koordinations- und Abstimmungsmecha-
nismen sind ein weiteres entscheidendes Element, da sie die grundlegende
Voraussetzung fur die Verbindung von Angebot und Nachfrage darstellen.

Das zentrale Kapitel der Synopse ist Kapitel 4. Dort werden Ansatze und Beispiele, die es
zur Verbindung von allgemeiner arbeitsweltweltbezogenen Weiterbildung gibt, aufgefuhrt
und durch Konzepte erganzt, in denen Elemente enthalten sind, die fur die
arbeitsweltbezogene Weiterbildung von Bedeutung sind. Die Darstellung der bestehenden
Ansatze ist geographisch strukturiert. Neben Konzepten auf Bundes- und Landesebene
werden Beispiele der Europaischen Union sowie aus europaischen Landern vorgestellt.

Kapitel 5 schlieRlich umfasst die Einschatzungen von Experten zu relevanten Aspekten
der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung. Vertreter der VHS auf3ern sich u.a.
dazu, in wieweit die Bildungseinrichtungen nachfrageorientiert agieren. Jeweils ein
Vertreter der IHK und der Regionaldirektion Hessen der Bundesagentur fir Arbeit
wurdigen die Grunde fur die unzureichende Forderung der allgemeinen arbeitswelt-
orientierten Weiterbildung und die Anforderungen aus ihrer jeweiligen Sicht.

Die Synopse schliel3t mit dem Fazit, in dem Schlussfolgerungen aus den zuvor
dargestellten Sachverhalten gezogen werden.



2. Griinde fir die unzureichende Forderung von allgemeiner arbeitswelt-
bezogener Weiterbildung

Die Ursache des zunehmenden Bedarfs an allgemeiner arbeitsweltbezogener
Weiterbildung liegt vor allem in den sich verandernden Anforderungen an Betriebe und
Beschaftigte. Was diese Veranderungen implizieren, wird im Folgenden dargestellt.
Verschiedene Theorien der Weiterbildung und praktische Begrundungen der Betriebe zur
Erklarung der Diskrepanz zwischen dem bestehenden Bedarf und den tatsachlich
durchgefuhrten Malnahmen in diesem Bereich werden anschlielend dargelegt.
Aulerdem werden Faktoren aufgefuhrt, die die Forderung dieser Kompetenzen zusatzlich
erschweren. Abschlieend wird darauf eingegangen, dass die besonderen Eigenschaften
und rechtlichen Grundlagen der allgemeinen arbeitsweltbezogenen MalRnahmen eine
offentliche Forderung rechtfertigen.

2.1  Verédnderte Anforderungen an Betriebe und Beschiftigte

2.1.1 Betriebe

Die Organisationsstrukturen in den Betrieben verandern sich durch die sich wandelnden
Rahmenbedingungen und mit ihnen die Anforderungen an die Beschaftigten. Die Betriebs-
und Arbeitsorganisation wird zunehmend prozessorientiert gestaltet (vgl. z.B. Schumann
2003, 105). Eine prozessorientierte Umstrukturierung wird als zwingende Voraussetzung
fur die Sicherung der Konkurrenzfahigkeit angesehen und wirkt sich unmittelbar auf die
Arbeitsstrukturen und damit auf die Qualifikationsentwicklung aus. Im Unterschied zur
traditionellen Organisation nach Fachabteilungen und Berufen erfordert die Ausrichtung
auf Prozesse neu strukturierte Aufgabenzuschnitte, Zustandigkeiten, Kooperationen und
Verantwortlichkeiten. Das impliziert neben technischen, organisatorischen und
okonomischen Optimierungen erweiterte Zustandigkeiten sowie ein hoheres Maly an
sozialer, personaler und methodischer Kompetenz (vgl. ebenda, 105f.).

Bei den Mitarbeitern wird zunehmend ein hohes Mall an fachubergreifenden
Kompetenzen vorausgesetzt. Der Bedarf nach Schlisselqualifikationen bei Arbeitskraften
spiegelt sich auch in den Stellenanzeigen wider. Eine Stellenmarktanalyse aus dem Jahr
2000 kommt zu dem Ergebnis, dass in 67 % aller ausgewerteten Anzeigen
Schlusselqualifikationen fur zu besetzende Positionen vorausgesetzt werden, im IT-
Bereich oder E-Business sogar bei Uber 70 % der Stellen (vgl. Epping, Kocot 2002, 34).
Eine Stellenanzeigenanalyse des BIBB ergab, dass bei den als neu zu bezeichnenden
Tatigkeiten wesentlich haufiger Anforderungen an das Verhalten sowie an uberfachliche
Qualifikationen gestellt werden als bei den anderen Stellenanzeigen. Dabei werden neben
den fachlichen Qualifikationen Leistung, Motivation und personliche Disposition am
haufigsten genannt (alle Stellenanzeigen 46 %, neue Tatigkeiten 60 %) gefolgt von
Qualifikationen wie Team-, Kooperations- und Kommunikationsfahigkeit (alle Stellen-
anzeigen 33 %, neue Tatigkeiten 49 %) (vgl. Franz et al. 2002, 31). Gemal} einer
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Betriebsbefragung von Infratest rechnen 85 % der Befragten sowohl bei den fachlichen als
auch bei den Uberfachlichen Kenntnissen und Fahigkeiten in den nachsten 5 Jahren mit
steigenden Anforderungen (vgl. ebenda, 33).

2.1.2 Arbeitskrafte

Nicht nur die Betriebe sind gefordert, die Qualifikationen ihrer Beschaftigten den sich
andernden Anforderungen anzupassen. Die Bildungsplanung wird zunehmend in den
Verantwortungsbereich der Beschaftigten selbst verlagert. In einer komplexen,
unuberschaubaren und oftmals unsichereren Arbeitswelt sind die Individuen nicht nur
gefordert, ein Grundwissen sowie grundlegende fachliche und soziale/personale
Qualifikationen zu erwerben, es wird auch notwendig, das vorhandene Wissen und
Kénnen immer wieder unter Gesichtspunkten der Aktualitdt und kontextbezogenen
Anwendbarkeit zu Uberprufen (vgl. Nuissl von Rein 2003, 10).

Fur die Beschaftigungsfahigkeit (employability) der Individuen im Lebensverlauf ist die
Fahigkeit und Bereitschaft zu kontinuierlichem Lernen eine zentrale Voraussetzung (vgl.
Baethge 2003, 102). Den Individuen wird fur die Sicherung ihrer Beschaftigungsfahigkeit
Autonomie, Kompetenz und Selbststeuerungsfahigkeit abverlangt (vgl. ebenda, 103).

Wahrend sich die Besetzung von Stellen noch immer vordringlich nach
Bildungsabschlussen und Zertifikaten richtet, meint die Mehrheit der Arbeitskrafte, am
meisten in der Arbeit gelernt zu haben. Allerdings richtet sich das, was die Arbeitskrafte in
der Arbeit lernen, meist nur auf die konkrete Arbeit, nicht aber auf die Lernkompetenz, die
fur die berufliche Entwicklung des Individuums wichtig ist. Das informelle Lernen zeichnet
sich starker durch eine niedrige Lernkompetenz aus als das formalisierte Lernen (vgl.
ebenda, 93). Durch das informelle Lernen eigenen sich die Arbeitskrafte wichtige
Kompetenzen an, die sie zur Bewaltigung ihrer Arbeit bendtigen, nicht aber die
Kompetenzen, die fur ein eigenstandiges Agieren am Arbeitsplatz und fur Lebenslanges
Lernen erforderlich sind.

Neuere Konzepte des lebenslangen Lernens charakterisieren sich durch ein hohes Mal}
an selbstorganisiertem Lernen und erfordern verschiedenen Kompetenzen (vgl. ebenda,
95):

e Antizipationsféhigkeit. die Befahigung, die eigenen Fahigkeiten in Bezug auf
kommende Anforderungen zu setzen. Dies erfordert ein hohes Mal} an Reflexivitat.

e Selbststeuerungsdisposition: die Fahigkeit und Bereitschaft zu Selbststeuerung und
Selbstorganisation von Lernen.

o Kompetenzentwicklungsaktivitit. die Initiative und Aktivitat, sich den Zugang zu
Lernprozessen zu verschaffen.



2.2 Forderung allgemeiner fachiibergreifender Qualifikationen in der Praxis

Bislang gibt es in Deutschland eine zu geringe Beteiligung an allgemeiner beruflicher
Bildung (vgl. Becker et al. 2003, 19). Auch die Betriebe fordern Uberfachliche
Qualifikationen trotz bestehenden Bedarfs nur unzureichend. In einer reprasentativen
Befragung der Betriebe in der Region Rhein-Main nach dem Qualifikationsbedarf wurde
zwischen fachlichen, sozialen, personalen und methodischen Qualifikationen differenziert.
Zusatzlich wurden multikulturelle Kompetenz und Sprachkenntnisse berticksichtigt. Von
allen Betrieben, die sich an der Befragung beteiligten, gaben 66 % an, dass die Mitarbeiter
dafur nicht ausreichend qualifiziert sind (vgl. Wagner, Schmid 2006, 8). Die hochsten
Qualifikationsmangel sahen die Betriebe bei den Fuhrungsfahigkeiten. Rund 26 Prozent
der Betriebe stellten in diesem Bereich unzureichende Kenntnisse fest. Ein fast ebenso
hoher Bedarf bestand bei den personalen Qualifikationen Verantwortung fur die eigene
Arbeit (24 %) und Entscheidungsfahigkeit (23 %). Unter den soziale Qualifikationen
bestanden die hochsten Defizite bei der Kundenorientierung (24 %) (vgl. ebenda). Andere
soziale, personale sowie methodische Qualifikationen beanstandeten die Betriebe
ebenfalls haufig.

Ein weiterer Fragekomplex beschaftigte sich mit der Frage, inwieweit die Betriebe die
defizitaren Fahigkeiten und Qualifikationen fordern bzw. Schulungen finanzieren. Die
Ergebnisse zeigen, dass im Gegensatz zu den fachlichen Qualifikationen personale,
soziale und methodische Fahigkeiten vergleichsweise wenig gefordert werden (vgl.
ebenda, 271f.).

2.3  Theorien betrieblicher Weiterbildung

Die Erklarung des Weiterbildungsverhaltens ist aufgrund der Komplexitat und Vielfaltigkeit
mit erheblichen Schwierigkeiten verbunden. Es gibt unterschiedlich funktionierende
Weiterbildungsmarkte. Bei einem Teil der Weiterbildungsmarkte bestehen keine Probleme
bei der Abstimmung von Angebot und Nachfrage. Daneben gibt es jedoch auch
unvollkommene Weiterbildungsmarkte und Weiterbildungsmarkte, die Marktfehler
aufweisen. Unvollkommene Markte kénnen entstehen, wenn mangelnde Informationen
Uber das Angebot an und die Nachfrage nach Weiterbildung die Funktionsfahigkeit der
Weiterbildungsmarkte beschranken. Die Funktionsfahigkeit kann auch durch Probleme der
Zurechenbarkeit und Messbarkeit der Weiterbildung eingeschrankt werden (vgl. Schmid
2002, 10). Qualifikationen, deren Zurechnung und Messbarkeit nur mit einem hohen
Aufwand madglich ist, werden folglich nur suboptimal vermittelt bzw. finanziert.

Marktfehler zeichnen sich u.a. dadurch aus, dass sich externe Effekte aus dem Handeln
der Wirtschaftssubjekte ergeben und somit Auswirkungen auf Dritte entstehen. Dies ist der
Fall, wenn ein Betrieb Qualifizierungsmallnahmen finanziert, die auch in anderen
Betrieben genutzt werden konnen und ein Mitarbeiter nach der Weiterbildung zu einem
hdheren Lohn in einen anderen Betrieb wechselt (vgl. ebenda).
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Externe Effekte kdnnen vor allem dann entstehen, wenn allgemeine Qualifikationen
gefordert werden, die auller in dem weiterbildenden Betrieb in anderen Betrieben
eingesetzt werden konnen. Im Gegensatz zu betriebsspezifischen Qualifikationen, die
ausschlieBlich in dem weiterbildenden Betrieb Verwertung finden, kénnen soziale,
personale, methodische, aber auch fachubergreifende Qualifikationen, wie informations-
technische Fahigkeiten, Sprachen etc., in einer Vielzahl von Betrieben Anwendung finden.
Folglich sind Betriebe eher bereit, Qualifikationen mit betriebsspezifischem Charakter zu
fordern.

Es bestehen jedoch Internalisierungsstrategien, die es den Betrieben ermdglichen, die
Mitarbeiter nach der Forderung ,arbeitsgangiger” Fahigkeiten an den Betrieb zu binden,
bis sich die Weiterbildungsinvestitionen amortisiert haben. Vertragliche Regelungen, in
denen festgelegt wird, dass der Arbeitnehmer die Kosten ganz oder teilweise
zurtckzahlen muss, wenn es zu einer Auflésung des Arbeitsvertrages kommt, stellen eine
Moglichkeit fur Arbeitgeber dar, das Risiko der Fluktuation von Mitarbeitern, die an
Weiterbildungsmalnahmen teilgenommen haben, zu reduzieren (vgl. Alewell 1998, 326).
Weitere Maoglichkeiten der Internalisierung externer Kosten stellen verlangerte
Kandigungsfristen dar oder Vertrage, in denen sich der Arbeitnehmer nach Teilnahme an
einer Weiterbildung verpflichtet, so lange im Betrieb zu verbleiben, bis sich die
Investitionen amortisiert haben. Diese Internalisierungsstrategien beheben aber nicht das
Defizit der betrieblichen Weiterbildung allgemeiner Qualifikationen.

2.4 Empirische Ergebnisse zur Férderung allgemeiner Qualifikationen

Verschiedene empirische Untersuchungen kommen zu dem Ergebnis, dass es kaum
Anhaltspunkte fur einen Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Fluktuation gibt (vgl.
z.B. Backes-Gellner, Schmidtke 2001, 55f; Bellmann, Blchel 2001, 75; Alewell 1997, 132;
Pannenberg 1997, 538; Schmid/Wagner 2002). Somit scheinen die externen Effekte nicht
der ausschlaggebende Grund fur die geringe Forderung arbeitsmarktgangiger
Qualifikationen darzustellen, sie spielen jedoch eine Rolle. Dennoch ist es eine Tatsache,
dass soziale, personale sowie methodische Qualifikationen trotz bestehenden Bedarfs in
einem deutlich geringeren Male geférdert werden als fachliche und betriebsspezifische
Qualifikationen (vgl. z.B. Werner 2006, 5). Die Aufwendungen flur die Zurechenbarkeit und
Messbarkeit von erworbenen fachlichen, sozialen, personalen und methodischen
Fahigkeiten sind im Allgemeinen unterschiedlich hoch. Ertrage aus der Vermittlung von
Spezial- und Zusatzkenntnissen sind eher zurechenbar und messbar als Ertrage aus
sozialen und personalen Qualifikationen, wie z.B. Entscheidungsfahigkeit oder
Teamfahigkeit.

Die qualitative Befragung der Betriebe in der Region Rhein-Main, in der nach den Grunden
fur die unterschiedlichen Priorititen bei der Schulung von fachlichen und
sozialen/personalen Qualifikationen gefragt wurde, ergab darUber hinaus, dass (vgl.
Schmid, Wagner 2002, 133f.):
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e Betricbe es als fraglich ansehen, ob sich manche soziale und personale
Fahigkeiten Uberhaupt erlernen lassen.

e soziale und personale Qualifikationen schwer zu fassen sind.

e die Fahigkeiten in erster Linie geschult werden, die sich eher finanziell auswirken.
Bei einigen sozialen und personalen Qualifikationen ist der wirtschaftliche Nutzen
nicht sofort erkennbar und erfassbar. Die Bewertung der Ergebnisse wird als
schwierig eingeschatzt.

o die Qualifikationen vorrangig geschult werden, die den unmittelbaren Betriebs-
ablauf betreffen und fur diesen bendtigt werden.

e die Qualitat der WeiterbildungsmalRnahmen im sozialen und personalen Bereich
besonders schwer einzuschatzen ist.

Daruber hinaus spielt es eine Rolle, dass soziale, personale und zahlreiche methodische
Qualifikationen nicht innerhalb eines kurzen Zeitraums zufriedenstellend geschult werden
konnen. Im Allgemeinen fordern Betriebe nur Uber verhaltnismalig kurze Zeitraume
Weiterbildungsmaflinahmen. Die Teilnehmerstunden je Mitarbeiter beliefen sich im Jahr
2001 auf 13,6 Stunden je Mitarbeiter (1998 waren es noch 20 Stunden) (vgl. Weil3 2003,
9).

2.4.1 Schwierigkeiten bei der Vermittlung von Schlisselqualifikationen

Soziale und personale Fahigkeiten sind nicht so einfach zu schulen und zu férdern wie
fachliche Qualifikationen. ,Soziale Kompetenzen konnen durch Weiterbildung nicht
grundlegend verandert und beliebig erweitert werden, weil sie durch die im Lebenslauf
erworbenen Charaktereigenschaften und durch die Personlichkeit des Einzelnen
wesentlich mitbestimmt werden. Die vorhandenen Kompetenzen konnen aber bis zu
einem gewissen Grad verstarkt, gefordert und bewusst gemacht werden. Vorausgesetzt
der Betreffende ist bereit, seine Fahigkeiten fordern zu lassen.” (Huck-Schade 2002, 35).
Fur die Entwicklung der sozialen Qualifikationen sind praktische Tatigkeiten,
Selbsterfahrung, Selbstreflexion und Feedback in der Gruppe wichtige Voraussetzungen
(vgl. ebenda). Eine Mdglichkeit, diese Fahigkeiten zu férdern, besteht in der Anwendung
der Methoden aus der kulturellen Bildung, z.B. durch bildnerisches Gestalten, dem
Theater, dem Tanz und der Musik (vgl. ebenda).

2.4.2 Probleme der Evaluation/Erfolgsmessung

Bei Schlusselqualifikationen, vor allem bei sozialen und personalen Qualifikationen, ist die
Messung des Nutzen bzw. der Zielerreichung methodisch schwierig. Vor allem folgende
Probleme spielen eine Rolle (vgl. Meyer-Kocot, Moll, Rauchfufd 2001, 20):

¢ Quantifizierbarkeitsprobleme,

e Zurechenbarkeitsprobleme,
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e Formulierung operationaler Grof3en,
e Opportunitatskosten (Erfolge durch vermiedene Fehlentscheidungen mitrechnen),

o Differenz zwischen Meinungsanderungen, die in Befragungen benannt werden und
tatsachlichen Verhaltensanderungen.

Dennoch erwarten die Arbeitgeber bzw. Teilnehmer Bezugsgroflien fur eine Abwagung von
Aufwand, Lernerfolg und betrieblichem Nutzen. Sie mussen anhand von Kriterien die
Wirksamkeit und Nutzlichkeit der Angebote prifen kdnnen (vgl. ebenda).

Sowohl in Deutschland als auch auf EU-Ebene gibt es verschiedene Ansatze das Gelernte
nachzuweisen. In dem Leitfaden fur Weiterbildungsinstitutionen, der von iabos
organisationsentwicklung gmbh entwickelt wurde, werden verschiedene Ansatze
vorgestellt, die zur Evaluation von Qualifizierungsmallnahmen im Bereich der
Schlusselqualifikationen dienen (vgl. Becker et al. 2003, 58ff.). Dabei handelt es sich um

e ein Evaluierungsinstrument, das in einem GroRunternehmen angewandt wird,

e um einen Fragebogen, der das Reflexionsgesprach zwischen
Bildungseinrichtungen und Auftraggeber strukturiert,

e um ein qualifiziertes Kennzahlensystem zur Bewertung von Qualifizierungserfolgen.

In Zusammenarbeit mit anderen europaischen Institutionen entwickelte das DIE
(Deutsches Institut fur Erwachsenenbildung) z.B. Konzepte fur ein ,Acknowlegement of
Prior and Experimental Learning“ (APEL), ein Kompetenzprifungsverfahren, mit dem auch
die Kenntnisse erfasst werden kdnnen, die nicht in organisierten Lernprozessen erworben
und Uberpruft wurden (vgl. Nuissl von Rein 2003, 10). Ein anderes Beispiel ist das
europaische Projekt des DIE ,Construction of the Competence. Orientation Strategies in
Training for Woman of Low Qualification®, bei dem Werkzeuge zur Selbstevaluation der im
privaten und familiaren Umfeld erworbenen Fahigkeiten gering qualifizierter Frauen sowie
Strategien fir den Erwerb und Transfer von Kenntnissen und Fahigkeiten entwickelt
werden. Ein weiteres Projekt untersucht, inwieweit berufsrelevante Kompetenzen
transparent und akzeptiert sind (vgl. ebenda 10f.).

2.4.3 Lernart/ Lernort

Bei der Einschatzung der derzeitigen und kinftigen Bedeutung verschiedener Arten von
Qualifikations- und Fahigkeitsaneignungen steht das Lernen in der Arbeitssituation an
erster Stelle (82 %) (vgl. Werner, 2006, 3f.). Ein Grund daflr liegt in dem starken
Praxisbezug, ein anderer in der Freistellungsproblematik, die fur viele Betriebe bei
externen Qualifizierungsangeboten ein Problem darstellt. Zu wenig Personal zu haben, um
Mitarbeiter fir Weiterbildungsaktivitaten freistellen zu kbénnen, wurde in der
Betriebsbefragung in der Region Rhein-Main mit 67 % als haufigster Grund fir mangelnde
Weiterbildungsaktivitaten genannt (vgl. Schmid, Wagner 2002, 187). Dieses Argument ist
zu bedenken, wenn Schlisselqualifikationen vermittelt werden sollen, die an persoénlichen
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Eigenschaften von Mitarbeitern ansetzen und deren Vermittlung erst Gber einen langeren
Zeitraum erfolgversprechend ist.

Ein starker Zusammenhang zwischen der Kompetenz flir lebenslanges Lernen und der
Lernférderlichkeit der  Arbeit  (Ganzheitlichkeit der  Aufgabenstellung  und
Handlungsspielraum, Kommunikativitat, Partizipation an Entscheidungen, berufliche
Entwicklungschancen im Betrieb) wurde anhand einer Studie nachgewiesen (vgl. Baethge
2003, 97). Der Modernisierungsgrad des Arbeitsplatzes, in dem sich die
Arbeitsorganisation und Unternehmenskultur widerspiegeln, stellte sich ebenfalls als
relevanter Faktor fur die Kompetenz von lebenslangem Lernen heraus. Die
Arbeitsorganisation erwies sich als unabhangiger, gewichtiger, wenn nicht entscheidender
Faktor (vgl. ebenda). Durch eine multiple Regression konnte festgestellt werden, dass die
betriebliche Organisation der Arbeit einen noch groeren Effekt auf die Kompetenz des
lebenslangen Lernens ausuibt als die Sozialisation/Bildung (vgl. ebenda, 98). Somit stellt
die Arbeit einen eigenstandigen Pragefaktor zur Entfaltung von Lernkompetenz dar. Das
bedeutet, dass Arbeitsplatze, die organisatorisch und technisch lernforderlich gestaltet
sind, die Entfaltung von Lernkompetenzen férdern kénnen.

Baethge zieht aus seiner Untersuchung die Schlussfolgerung, dass die employability
weniger von externen Weiterbildungsangeboten abhangt als von betriebsinternen
Maoglichkeiten des Lernens in und durch Arbeit (vgl. ebenda, 102). Entscheidend ist, dass
es sich bei der Arbeit um lernforderliche Arbeitsplatze handelt. Das bedeutet jedoch nicht,
dass formalisierte Weiterbildung Uberflissig ist. Mit der Teilnahme an externer
Weiterbildung ist ein sehr viel hoheres Selbststeuerungs- und Antizipationsniveau
verbunden. Anzustreben ist eine enge Koppelung von Arbeit und Lernen, die in weiten
Bereichen der Erwerbstatigkeit arbeits-, arbeitsmarkt- und weiterbildungspolitisch immer
wieder hergestellt werden muss (vgl. Baethge 2003, 102). Auch in der
Wissensgesellschaft gibt es einen gro3en Anteil unqualifizierter, wenig lernférderlicher
Arbeit. Deshalb behalten die betriebsexternen Institutionen des lebenslangen Lernens ihre
Existenzberechtigung.

2.4.4 Kenntnisse Uber den Qualifikationsbedarf —
Voraussetzungen fur die Abstimmung von Angebot und Nachfrage

Es besteht die Annahme, dass neue Qualifikationen und Qualifikationsanforderungen in
erster Linie im Kontext innovativer technologischer und betriebsorganisatorischer
Veranderungen und somit auf der betrieblichen Mikroebene entstehen. Um Angebot an
und Nachfrage nach Qualifikationen miteinander abstimmen zu kdénnen, missen die
Betriebe den Qualifikationsbedarf quantitativ und qualitativ einschatzen kdnnen. Nach
einer Befragung von Infratest schatzen 28 % der Betriebe ihre Fahigkeit, veranderte
Qualifikationsanforderungen frihzeitig erkennen zu kénnen als sehr gut und 53 % als eher
gut ein (vgl. Franz et al. 2002, 33). Dabei glauben Experten aus Grol3betrieben (44 %)
haufiger als Geschaftsfuhrer und Personalverantwortliche aus Kleinbetrieben (23 %), die
Qualifikationsanforderungen sehr gut einschatzen zu kénnen (vgl. ebenda).
14



2.4.5 Qualitatssicherung

Die Qualitatssicherung der Weiterbildung spielt zwar nicht nur bei den
arbeitsweltorientierten Qualifikationen eine Rolle, sie ist jedoch fur die Betriebe von grol3er
Bedeutung. Die Auseinandersetzung mit der Qualitat ihres Angebotes ist in den letzten
Jahrzehnten fur die Bildungsanbieter selbstverstandlich geworden. Es gibt jedoch keinen
einheitichen Weg zur Sicherung der Weiterbildungsqualitat. Die Weiterbildungs-
einrichtungen orientieren sich an mehreren Konzepten zugleich, wobei mehrheitlich die
Selbstevaluation (76 %) bevorzugt wird (vgl. BIBB, 2002). Diese selbst entwickelten
Formen der Qualitatssicherung sind nach auf3en nicht nachvollziehbar. Konzepte der
Fremdevaluation werden dagegen seltener angewandt:

e 29 % orientieren sich an den Vorgaben der ISO 9000,
e 24 % an Qualitats- und Gutesiegeln,
o 22 % setzen auf Wettbewerb,

e 15 % richten sich nach dem Modell der European Foundation for Quality
Management (EFQM-Modell).

Dies ist das Ergebnis einer reprasentativen Befragung bei rund 1.500
Weiterbildungsanbietern, die das Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) 2002
durchfuhrte. Die Qualitat der Weiterbildung hat sich aus der Sicht der Weiter-
bildungsanbieter in den letzten Jahren deutlich verbessert. Fur sie ist diese Entwicklung
allerdings ein kontinuierlicher Prozess, der sich noch in der Anfangsphase befindet und
systematisch weiterentwickelt werden muss (vgl. ebenda).

Da es keine objektive Messgrofe gibt, wird der Mal3stab der Qualitat nicht nur durch das
Produkt gepragt, sondern vor allem durch den potenziellen Kunden: Qualitat ist, was dem
Kunden versprochen wurde (vgl. Becker et al. 2003, 23). Dies bedeutet eine konsequente
Ausrichtung auf die Winsche und Bedurfnisse der Kunden. Die Umsetzung dieses
Anspruchs wird kunftig noch wichtiger, um im Wettbewerb der Bildungstrager erfolgreich
zu sein (vgl. ebenda).

Insgesamt lasst sich aus diesen Ergebnissen folgern, dass es unterschiedliche Grinde
daflr gibt, dass allgemeine fachubergreifende Qualifikationen nicht ausreichend durch
Betriebe vermittelt werden.

2.5 Offentliche Verantwortung fiir Weiterbildung

Offentliche Verantwortung fiir Weiterbildung fangt dort an, wo Marktfehler und
Marktunvollkommenheiten bestehen, dort wo der Markt nicht in der Lage ist, einer
bestimmten Nachfrage ein Angebot gegeniiberzustellen (vgl. Bley 2002, 80). Offentliche
Mitwirkung bei der Bereitstellung von Informationen und Beratung ist daruber hinaus
geeignet, die Transparenz der Weiterbildungsangebote zu erhéhen (vgl. Buttler 1994, 34).
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~Weiterbildung ist eine o6ffentliche Aufgabe in Erganzung zu privater Aktivitdt bzw. zur
Kompensation besonders Benachteiligter und zur Schaffung von geeigneten
Rahmenbedingungen fir einen moglichst funktionsfahigen Wettbewerb der privaten
Anbieter.“ (ebenda, 36).

Bereiche der offentlichen Verantwortung in Bezug auf die berufliche Weiterbildung sind
nach Buttler (1994, 36ff.):

e Erganzungsfunktion,

e Markttransparenz,

¢ Rahmensetzung,

e Qualitatssicherung und Teilnehmerschutz,

¢ |okal-regionale Koordination im Implementierungsprozess.

Diese Forderungen sind in unterschiedlichem Ausmal} von der offentlichen Hand durch
Initiativen, Institutionen und Gesetze aufgegriffen und umgesetzt worden. Mit der
Anderung der Rahmenbedingungen finden Anpassungen an die sich wandelnde
Anforderungen statt. Im Zuge der steigenden Bedeutung des lebenslangen Lernens sowie
der Notwendigkeit eines breiteren Qualifikationsspektrums wurde das Gesetz zur
Forderung der Weiterbildung in Hessen 2001 novelliert. Dabei wird eine starkere
Orientierung der Weiterbildung an der Arbeitswelt explizit als eine offentliche Aufgabe
aufgefihrt.

Gesetz zur Forderung der Weiterbildung im Lande Hessen
(Hessisches Weiterbildungsgesetz - HWBG) vom 25. August 2001
»8 2 Aufgaben der Weiterbildung

(1) Die Einrichtungen der Weiterbildung haben die Aufgabe, die Grundversorgung an
Weiterbildung sicherzustellen. |hr Bildungsangebot umfasst Inhalte, die die
Entfaltung der Personlichkeit fordern, die Fahigkeit zur Mitgestaltung des
demokratischen Gemeinwesens starken und die Anforderungen der Arbeitswelt
bewaltigen helfen. Es umfasst die Bereiche der allgemeinen, politischen,
beruflichen und kulturellen Weiterbildung sowie der Weiterbildung im
Zusammenhang mit der Ausliibung eines Ehrenamtes und schlief3t die Vorbereitung
auf den Erwerb von Schulabschlissen sowie Gesundheitsbildung, Eltern-, Familien-
und Frauenbildung ein.

§ 10 Grundversorgung und Pflichtangebot

(2) Zum Pflichtangebot der Einrichtungen in oOffentlicher Tragerschaft zahlen in der
Regel Lehrveranstaltungen der politischen Bildung, der Alphabetisierung, der
arbeitswelt- und berufsbezogenen Weiterbildung, der kompensatorischen
Grundbildung, der abschluss- und schulabschlussbezogenen Bildung, Angebote zur
lebensgestaltenden Bildung und zu Existenzfragen einschlieRlich des Bereichs der
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sozialen und interkulturellen Beziehungen sowie Angebote zur Forderung von
Schlusselqualifikationen mit den Komponenten Sprachen-, Kultur- und
Medienkompetenz. Zum Pflichtangebot gehoren auch Bildungsangebote im Bereich
der Eltern-, Familien- und Frauenbildung sowie fiur das Ehrenamt. Dartber hinaus
zahlen Angebote der Gesundheitsbildung dann zum Pflichtangebot, wenn sie im
Bereich der Gesundheitsvorsorge der Primarpravention und dem Arbeitsschutz
dienen und mindestens zur Halfte der maRnahmenbezogenen Kosten durch
Teilnahmebeitrage und/oder Drittmittel gedeckt sind.

(3) Im geforderten Pflichtangebot der 6ffentlichen Trager missen mindestens 25 vom
Hundert der Ma3nahmen aus den Bereichen Arbeit und Beruf oder Grundbildung
oder Schulabschlusse enthalten sein.”
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3. Elemente einer allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung

Es gibt eine Reihe an Elementen, die bei der Verbindung von allgemeiner und
arbeitsweltbezogener Weiterbildung von Bedeutung sind, in der Literatur teilweise
aufgefiihrt werden, aber in den bestehenden Ansatzen und Konzepten bislang
unzureichend berucksichtigt werden. Auf sie wird in diesem Kapitel eingegangen. Als
erstes erfolgt der Versuch einer Abgrenzung des Begriffs. Da es keine einheitliche
Definition gibt ist es erforderlich sich darauf zu verstandigen, was mit allgemeiner
arbeitsweltbezogener  Weiterbildung gemeint ist. Als nachstes werden die
verschiedenartigen Anforderungen betrachtet, die in Zusammenhang mit diesen
Kompetenzen bestehen. Sie unterscheiden sich zwischen der Angebots- und der
Nachfrageseite, wobei die Nachfrageseite keine homogene Gruppe ist. Betriebe haben
andere Forderungen und Erwartungen als Arbeitskrafte. Ein grundlegendes Element, auf
das anschlieBend eingegangen wird, ist der Koordinationsmechanismus, der die
Abstimmung zwischen Angebot und Nachfrage ermdglicht. Die wichtigsten Koordinations-
und Abstimmungsmechanismen werden kurz vorgestellt.

3.1. Allgemeine arbeitsweltbezogene Qualifikationen

3.1.1 Definition

In Zusammenhang mit arbeitsmarkttheoretischen Uberlegungen und aufgrund des
beruflichen Bezugs konzentrierte sich dieses Projekt auf allgemeine fachubergreifende
Qualifikationen, die im Beruf von Relevanz sind sowie auf Fahigkeiten, die es dem
Arbeitnehmer ermoglichen, permanent sich verandernden Arbeitsplatzanforderungen
gegenuber gewachsen zu sein.

Aufgrund der mangelnden Prognostizierbarkeit von Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt
hinsichtlich der erforderlichen Qualifikationen versuchte Mertens einen Qualifikations-
begriff zu pragen, der sich nicht an den unmittelbaren Anforderungen orientiert, sondern
gerade ,die Anpassungsfahigkeit an nicht Prognostizierbares” zum Ausgangspunkt wahlt
und damit langerfristig verwertbare Qualifikationen definieren mochte, den Begriff der
~Schlisselqualifikationen® (vgl. Mertens 1974, 39). Die Vielzahl der Beitrage, die seitdem
zu dem Thema erschienen sind, haben immer wieder neue Konzepte und Definitionen zu
dem Begriff hervorgebracht.

Ein weiterer Begriff, der in Zusammenhang mit allgemeinen, an der Arbeitswelt orientierten
Fahigkeiten eine Rolle spielt, ist die berufliche Handlungskompetenz. Oft wird sie als
Oberbegriff fur die Buindelung von Schlusselqualifikationen genannt (vgl. Epping, Kocot
2002, 34).

Eine Definition von SchlUsselqualifikationen findet sich bei der Organisationsberatung
Move. Sie bezeichnen Schlisselqualifikationen als Metawissen fur den Umgang mit
Fachwissen: Ich-Kompetenz, sachbezogene Methodenkompetenz und Sozialkompetenz
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sowie die Fahigkeit zum ganzheitlichen Lernen (vgl. Move Organisationsberatung, 2003
http://www.move.muenster.de/lv-wb/awdef.html).

Die Arbeitswelt erfordert Menschen mit Eigeninitiative und hoher Selbstlernkompetenz.
SchlUsselqualifikationen, wie Kreativitat und Gestaltungsfahigkeit, Kooperationsbereit-
schaft, Ausdauer und Selbstbewusstsein ricken immer starker in den Vordergrund neben
die fachlichen Qualifikationen (vgl. ebenda).

Allgemeine Weiterbildung muss entsprechend als life-long, life-wide und life-near-learning
konzipiert werden. Dabei konnen Erfahrungen mit ganzheitlichen Ansatzen hilfreich sein
(vgl. ebenda). Arbeitsweltorientierung wird hergestellt durch die Zielsetzungen:

e Steigerung der Arbeitsfahigkeiten (technische, fachliche, methodische
Kompetenzen),

e Personlichkeitsentwicklung im Sinne der sozialen, kommunikativen und der
Selbstlern- und Selbststeuerungsfahigkeiten.

Gefordert sind flexible und mobile Arbeitskrafte. Flexibilitat ist raumlich und zeitlich
erforderlich, im Einsatz der Arbeitsmittel und Technik, in der inhaltlichen
Aufgabengestaltung, in den zu erbringenden Qualifikationen, in der Fahigkeit, sich sozial
zu engagieren (Gruppen- und Teamarbeit, Telearbeit, flache Hierarchien, etc.). Die
Anforderungen verandern sich von rein fachlichen Qualifikationen hin zur starkeren
Betonung von Handlungsfahigkeit und flexibler Bearbeitung komplexer Arbeitsprozesse
(vgl. Move Organisationsberatung, 2003 http://www.move.muenster.de/lvwb/awdef.-html).

Da es keine eindeutige Definition von Schlusselqualifikationen bzw. der allgemeinen
arbeitsweltorientierten Qualifikationen gibt und sich diese Qualifikationen aufgrund der sich
wandelnden Rahmenbedingungen und Anforderungen andern, wird im Folgenden die
Auflistung von Schlusselqualifikationen angefuhrt, die das Landesinstitut fur Qualifizierung
in Nordrhein-Westfalen gewahlt hat, um eine Vorstellung zu geben, um welche
Qualifikationen es sich handelt (vgl. Huck-Schade 2002, 34):

Methodenkompetenz

e Moderieren

e Projektmanagement
e Prasentieren

e Visualisieren

e Strategie

e Zeitmanagement

Soziale Kompetenzen

e Kommunikation

e Kooperation

e Einfihlungsvermogen
¢ Integrationsfahigkeit
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e Teamfahigkeit

e Motivation

o Kontaktfahigkeit

e Konflikt- und Kritikfahigkeit

Personliche Kompetenz

o Flexibilitat

e |Initiative

o Kreativitat

¢ |nnovation

e Auftreten

e Flhrung

e Intuition

e Ausdrucksvermaogen.

Diese Aufzahlung ist nicht erschoépfend, sie vermittelt jedoch einen guten Uberblick tber
wichtige soziale, personale und methodische Kompetenzen.

Interkulturelle Qualifikationen sind ein weiterer Bereich, der zu den arbeitsweltbezogenen
Fahigkeiten zahlt, die im Zuge der Globalisierung zunehmend bendtigt werden. Sie zielen
in der Arbeitswelt vor allem darauf ab, Reibungsverluste, die durch Missverstandnisse in
der Kommunikation entstehen, zu verringern, Konflikte konstruktiv anzugehen und nach
Ldsungen zu suchen (vgl. ebenda, 36). Hunke (2002, 36) unterscheidet dabei:

e Wissen Uber verschiedene ethnisch bzw. religios definierte Kulturen, die im Betrieb
bzw. bei potentiellen Kunden bestehen, um innerbetriebliche Konflikte zu
vermeiden und die Wettbewerbsfahigkeit zu steigern.

e Soft skills wie konstruktive Konfliktlosungskompetenzen, verbale und nonverbale
Kommunikationsfahigkeit, Urteilsvermdgen und Empathie, Selbstreflexion, Selbst-
bewusstsein, Fremdheitskompetenz.

Neben sozialen, personalen und methodischen Qualifikationen koénnen auch
informationstechnische Kenntnisse, soweit es sich um Qualifikationen mit einem breiten
beruflichen Einsatzbereich handelt, sowie Sprachkenntnisse zu den allgemeinen
berufsbezogenen Fertigkeiten gezahlt werden.

3.1.2 Grenzen zwischen allgemeiner und arbeitsweltbezogener Weiterbildung

Die Abgrenzung von beruflicher und allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung ist
nicht klar festgelegt. Die Ubergénge sind flieRend. Allgemeine arbeitsweltbezogene
Qualifikationen sind Kenntnisse, die in einer Vielzahl von Unternehmen bendétigt und
eingesetzt werden konnen. Ob es sich z.B. bei einem Buchhaltungskurs um allgemeine
arbeitsweltbezogene Weiterbildung handelt oder um Spezialwissen, ist oftmals eine
Definitionssache. Einerseits richten sich Buchhaltungskurse speziell an Buchhalter,
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andererseits stellen sie kein betriebsspezifisches Wissen, sondern allgemeines Wissen
dar, das in fast jedem Betrieb eingesetzt werden kann.

Ein zentrales Merkmal fur die allgemeine arbeitsweltbezogene Weiterbildung ist in diesem
Kontext somit, dass sie im Gegensatz zur betriebsspezifischen Weiterbildung in mehreren
Unternehmen einsetzbar ist. Es handelt sich um Qualifikationen, welche die
Beschaftigungsfahigkeit des Individuums, das sie erworben hat, erhohen. Fir Betriebe
ergibt sich somit bei der Schulung der allgemeinen fachlichen Qualifikationen das gleiche
Problem wie bei den Schlusselqualifikationen. Wenn ein Unternehmen einem Mitarbeiter
eine Weiterbildung finanziert, kann dieser Mitarbeiter anschlieRend zu einem
Wettbewerber wechseln und dort die erworbenen Qualifikationen zum Einsatz bringen, die
Kosten verbleiben hingegen bei dem Unternehmen. In vielen Branchen sind die Markte
nicht so eng, dass es nur zwei oder drei Wettbewerber gibt, sondern es sind haufig
polypolistisch gepragte Anbietermarkte, so dass diese Qualifikationen breit einsetzbar
sind. Folglich férdern Betriebe diese Qualifikationen unter Bedarf.

Bei externen Angeboten ist aus Sicht der Betriebe ein klarer Bezug zur Arbeitswelt
entscheidend. Dabei darf die Arbeitsweltorientierung nicht einfach postuliert werden,
sondern sie muss im Konzept deutlich ausgewiesen sowie nachvollziehbar sein und bei
der Durchfihrung einen entsprechenden Stellenwert haben (vgl. Bley 2002, 81).

Die berufliche  Weiterbildung ist an einer direkten Verwertbarkeit der
Qualifizierungsmaflnahmen fur den Arbeitplatz und im Berufsalltag interessiert und richtet
den Fokus auf die Betriebe und Beschaftigten (vgl. Meyer-Kocot, Moll 2003, 5). Zahlreiche
Angebote der allgemeinen Weiterbildung zielen auf die Férderung von Schllssel-
qualifikationen und auf die allgemeine Persdnlichkeitsentwicklung, ohne dass sie explizit
als berufs- und arbeitsweltorientiert ausgewiesen sind. Die Frage, wo das Lernen in einer
Weiterbildung beginnt, beruflich und arbeitsweltbezogen relevant zu werden, ist nicht leicht
zu beantworten. Je nach Standpunkt und Sichtweise, kann diese Frage unterschiedlich
beantwortet werden. Hier einige Beispiele fur solche Abgrenzungsschwierigkeiten (vgl.
Meyer-Kocot, Moll 2003, 6f.):

e Das Internet kompetent nutzen.

e Freie Rede durch Kommunikation.

e Selbstsicherheitstraining durch Theaterarbeit.

e Improvisationsschulung.

e Innere Balance durch Selbstmanagement.

e Vereinbarkeit von Kindererziehung und Berufstatigkeit.

Trotz intensiver Auseinandersetzung mit dem Thema liefert auch die
Organisationsberatung Move keine eindeutige Definition bzw. Abgrenzung der
arbeitsweltorientierten Weiterbildung. Move weist darauf hin, dass es zu den offenen
Fragen zahlt, die im Einzelfall beantwortet werden mussen, ab wann und unter welchen
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Umstanden die allgemeine Personlichkeitsentwicklung und -stabilisierung als arbeits-
weltorientiert eingestuft werden kann (vgl. Meyer-Kocot, Moll, Rauchful® 2001, 14).

Move empfiehlt den Bildungstragern, die Kontaktaufnahme zu den Unternehmen sowie zu
Experten und Multiplikatoren zu verstarken, um zu einer realistischen Einschatzung der
Akzeptanz der Angebote sowie zu einer Verstarkung der Nachfrageorientierung bei der
Konzipierung der Angebote zu kommen (vgl. Meyer-Kocot, Moll 2003, 9).

3.2 Anforderungen an eine allgemeine arbeitsweltbezogene Weiterbildung

Die fruher implizite Gleichsetzung von allgemeiner Weiterbildung mit privatem und
personlichem Lerninteresse und von beruflicher Bildung mit von aullen gesetzten,
nutzorientierten Lernprozessen lasst sich nicht mehr aufrechterhalten (vgl. Nuissl von Rein
2003, 10). Die Erwachsenenbildung ist angesichts der sich wandelnden Rahmen-
bedingungen in einem Veranderungsprozess inbegriffen. Neben veranderten
Anforderungen an die Inhalte, Methoden und Organisation riicken auch verstarkt Fragen
der Qualitatsentwicklung, der Qualitatstestierung sowie der Offentlichkeitsarbeit in den
Vordergrund.

3.2.1 Anforderungen an die Qualifizierungsmalinahmen

Im Zuge der sich schneller wandelnden Anforderungen und der steigenden Bedeutung der
allgemeinen berufsbezogenen Weiterbildung mussen auch die Abstimmungsprozesse
zwischen Nachfrage und Angebot von Qualifikationen dynamischer werden (vgl. Baethge
2003, 92). Eine engere Kopplung bzw. zunehmende Integration von Lernen und Arbeiten
ist erforderlich, ohne die Eigenstandigkeit von beiden aufzuheben. Ansatzpunkte dazu
stellen

e das lernintensive Arbeiten sowie
o die nachfrageorientierte Weiterbildung dar.

Die Anforderungen an berufliche Qualifikationen haben sich insofern gewandelt, als nicht
mehr allein das spezifische, anwendungsorientierte Wissen flr die Arbeitswelt erforderlich
ist, sondern eine allgemeine Grundbildung. Schlusselqualifikationen, die fur die
betrieblichen Zusammenhange die Grundlage flr An- und Einlernprozesse bieten, sind
gefragt. Es sind somit nicht mehr die Qualifikationen, die im Vordergrund stehen, sondern
die ,Kompetenz®, die umfassender ist und den ganzen Menschen einbezieht (vgl. Nuissl
von Rein 2003, 9).

Becker, Spoéttl, Stolte (2001, 9) erstellten eine Liste an Kriterien, die veranderte
erfolgversprechende Weiterbildungsansatze erfullen sollten:

e Sie stellen sich auf heterogene Zielgruppen ein.

e Sie beachten das betriebliche Umfeld und schaffen Moglichkeiten fur das Lernen.
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e Sie zielen auf eine hohe Passgenauigkeit der Qualifizierungsmalinahmen fir die
betrieblichen Anforderungen.

e Sie werden durch qualifiziertes Personal mit hoher didaktischer Kompetenz
durchgefuhrt.

e Sie sichern einen hohen transferfahigen Praxisbezug.
e Sie bieten die geeigneten Ausstattungen.

Je nach Zielgruppe unterscheiden sich die  Anforderungen, die an
QualifizierungsmalRnahmen gestellt werden, zumindest teilweise.

3.2.1.1  Betriebliche Anforderungen an allgemeine arbeitsweltbezogene Weiterbildungs-
malinahmen

Unternehmen haben konkrete Erwartungen an QualifizierungsmaRnahmen. Da sie die
direkte Verwertbarkeit der Qualifizierung am Arbeitsplatz interessiert, stehen sie Methoden
und Inhalten der allgemeinen Weiterbildung eher ablehnend gegenlber (vgl. Meyer-Kocot,
Moll, Rauchful3 2001, 48). Aus der Sicht von Unternehmen sind arbeitsweltorientierte
Angebote mit neuen oder fachfremden Methoden nur sinnvoll, wenn (vgl. Move
Organisationsberatung, 2003 www.move.muenster.de/lvwb/awdef.-html):

e sie zur Unternehmenskultur passen,
e sie den direkten Bezug zu Themen und Problemen der beteiligten Firma herstellen,

e es sich nicht um ein vereinzeltes Angebot handelt, sondern dass Ergebnisse und
Erkenntnisse in ihrer Umsetzung unterstutzt und nachbereitet werden,

e gerade bei solchen Angeboten, die eher auf Personlichkeitsentwicklung,
Verhaltensanderung und Kulturveranderung abzielen, ganze Abteilungen beteiligt
sind,

e die Mitarbeiter an solche Angebote vorsichtig herangefuhrt werden und der
Teilnahme zustimmen.

Die QualifizierungsmalRnahmen mussen aus Sicht der Betriebe eine Potentialforderung
bewirken und zugleich zur Losung betrieblicher Probleme beitragen (vgl. Schlaffke, Pieper
zit. in Reuther, Weiss, Winkels 1996, 7). ,Weiterbildung bedeutet nicht nur, Wissen
erwerben und Konnen schulen, sondern ein neues Denken und Handeln vermitteln, mit
dem auf allen betrieblichen Ebenen verantwortungsbewusst, teamorientiert, kundennah,
prozessgebunden und zielgeleitet Aufgaben optimal bewaltigt werden kdnnen* (ebenda).

Da es bei vielen Schlusselqualifikationen darauf ankommt, das Gelernte zu verinnerlichen
und im Berufsalltag zu praktizieren, ist es hilfreich und sinnvoll, mit den Betrieben zu
vereinbaren, dass den Teilnehmern im Anschluss an die Mallinahmen ein Handlungsraum
im Betrieb eingerichtet wird (z.B. Qualitatszirkel, Facharbeitergruppen, Projekte), in denen
das Gelernte angewendet und umgesetzt werden kann (vgl. Epping, Kocot 2002, 30).
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3.2.1.2  Anforderungen von Arbeitskréften an allgemeine arbeitsweltbezogene
Qualifikationen

Eine Studie des Cedefop (Europaisches Zentrum fur die Forderung der Berufsbildung)
kommt aufgrund von Befragungen der Bevolkerung (tber 15 Jahre) in 15 Landern der EU
zu dem Ergebnis, dass mehr als 80 % der Personen soziale Kompetenz im Erwerbsleben
als sehr nutzlich bewerten (vgl. Cedfop 2003, 9). Die Fahigkeit zur Nutzung des Internets
beurteilen 58 % als sehr nitzlich im Erwerbsleben, die Beherrschung von Fremdsprachen
61 % und die Fahigkeit zur Bedienung von naturwissenschaftlichen/technischen
Instrumenten und Geraten 54 % (vgl. ebenda 10). Das lasst darauf schliel3en, dass die
Blrger wissen, welche Fahigkeiten sie im Berufsalltag bendtigen. Auf die Frage, ob sie
denken, dass sie die ihrer Ansicht nach bendtigten Kenntnisse und Kompetenzen
besitzen, zeigten sich bei den sozialen Qualifikationen nur geringe Diskrepanzen.
Dagegen bestehen bei der Fahigkeit zur Bedienung naturwissenschaftlicher/technischer
Instrumente/Gerate sowie bei der Beherrschung von Fremdsprachen die grofdten
Unterschiede zwischen der Einschatzung vorhandener Kenntnissen und Kompetenzen
und deren Einstufung als ,sehr nutzlich® im Erwerbsleben. Nach Landern ausdifferenziert,
geben in Deutschland rund 34 % der Befragten an, nicht mit einem Computer umgehen zu
konnen, ca. 40 % konnen keine naturwissenschaftlichen/technischen Instrumente/Gerate
bedienen und etwa 50 % beherrschen keine Fremdsprachen (vgl. ebenda, 12). Die
Ergebnisse deuten darauf hin, dass sich die Burger der bestehenden ,Kompetenzlicken®
bewusst sind (vgl. ebenda, 13).

3.2.1.3  Anforderungen von Bildungsfernen an allgemeine arbeitsweltbezogene
Qualifikationen

Die zentralen Ergebnisse der von Baethge angefuhrten Studie sind, dass es zum einen
eine enge Verbindung zwischen Arbeiten und Lernen geben muss und dass es zum
anderen lernforderlicher Arbeitsplatze fur die Kompetenzentwicklung bedarf. Daraus leitet
er ab, dass es zu einer Vertiefung und Verfestigung der gesellschaftlichen Spaltung
kommen kann, wenn es nicht gelingt, die Lernférderlichkeit in den niedrig oder
unqualifizierten Bereichen der Arbeit zu erhdhen und gleichzeitig neue Formen eines
engeren Zusammenhangs von Lernen und Arbeiten zu finden (vgl. Baethge 2003, 103).

Bei bildungsfernen Arbeitskraften ist ein entscheidender Aspekt, die Bereitschaft sowie
das Interesse und den Zugang zur Weiterbildung zu erschlie3en. Haufig besteht bei dieser
Zielgruppe eine geringe Bereitschaft zur Weiterbildung, so dass es sinnvoll ist, die
Qualifizierungsmalinahmen durch Informations- und Beratungsangebote zu erganzen
bzw. diese  den MaRnahmen  voranzustellen (vgl. CEDEFOP 2002,
www?2.trainingvillage.gr/download/Cinfo/Cinfo22002/C22H4DE.html).
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3.2.2 Anforderungen an die Bildungstrager

Die veranderten Anforderungen an die Qualifizierungsmal3nahmen implizieren auch eine
andersartige Rolle sowie Aufgaben der Bildungstrager und Dozenten. Statt einer
dominanten Wissensvermittlung werden zunehmend Dienstleistungen bei Lernprozessen
erforderlich (vgl. Nuissl von Rein 2003, 9). Der Beratungskompetenz der Lehrkrafte kommt
eine steigende Bedeutung zu. Je mehr die Arbeitskrafte fir den Erwerb von Kenntnissen
selbst verantwortlich sind, die Entscheidungen fir ihren Wissenserwerb treffen, desto
starker bendtigen sie eine kompetente, professionell angeleitete Beratung. Die Beratungen
sollten vor allem darauf abzielen, den Zugang zum Lernen zu erleichtern, Orientierungen
in Lehrangeboten zu schaffen sowie bei Lernproblemen zu helfen (vgl. ebenda 9f.).

3.3 Koordination/Kooperation/Abstimmung zwischen Angebot und Nachfrage
von QualifizierungsmaBnahmen

Zur Verbesserung der Koordination und der Abstimmung zwischen Anbietern und
Nachfragern sowie zur Verbesserung der Markttransparenz sowohl fur die Anbieter als
auch fur die Nachfrager von Qualifizierungsmallnahmen gibt es verschiedene
Ansatzpunkte.

3.3.1 Weiterbildungsdatenbanken

Ein Instrument zur Zusammenfuhrung von Angeboten an und Nachfrage nach
WeiterbildungsmalRnahmen stellen Weiterbildungsdatenbanken dar. Sie werden auf
verschiedenen Ebenen (Regionen, Landern, Bund) eingesetzt. Weiterbildungsdaten-
banken konnen bei optimaler Pflege folgende Vorteile aufweisen:

e Sie enthalten ein umfassendes Angebot an Qualifizierungsmalnahmen;
e Sie werden regelmallig aktualisiert;

e Sie sind durch das Internet einer breiten Offentlichkeit, d.h. Arbeithehmern/innen
und Unternehmen leicht zuganglich;

e Dbei interaktiven Datenbanken kdnnen gezielt spezifische Angebote ermittelt und
Anfragen sowie Wunsche an Qualifizierungstrager weitergeleitet werden;

e Sie kdnnen umfassende Informationen Uber die Angebote und Trager beinhalten,
wie z.B. Bedingungen, Zielgruppe, Kosten, Teilnahmevoraussetzungen, Inhalt der
Veranstaltungen, Methoden, Ansprechpartner etc.;

e Sie erhdhen die Transparenz.

3.3.2 Netzwerke

Regionale Netzwerke und Kooperationsverblnde erscheinen als ein weiterer sinnvoller
Ansatz, um Angebot und Nachfrage von Qualifizierungsmallnahmen miteinander
abzustimmen. Voraussetzung sind geeignete institutionelle Rahmenbedingungen, die
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Motivation der Kooperationspartner sowie die Unterstutzung regionaler Bildungs- und
Arbeitsmarktakteure.

Netzwerke und Kooperationen bieten eine Moglichkeit, Informations-, Such- und
Kontrollkosten zu senken. Sie kénnen zur Reduzierung verschiedenartiger Probleme
eingesetzt werden. Netzwerke sind ein sinnvoller Ansatz, um den Qualifikationsbedarf zu
ermitteln sowie fur die Umsetzung der gewonnenen Ergebnisse. Ziel der Netzwerke oder
Kooperationen kann ebenso die Qualitatsverbesserung von Bildungsprozessen und ihrer
Verwertbarkeit sowie eine Steigerung der Beteiligung an Aus- und Weiterbildung sein. Ein
Netzwerk kann aul3erdem weitere Funktionen wahrnehmen, wie z.B.: Abstimmung der
Angebote, regionales Marketing, Erstellung regionaler Programme, Empfehlung von
Schwerpunktsetzungen etc. (vgl. Franz et al. 2002, 59).

3.3.3 Beratungsstellen

Tragerunabhangige Beratungsstellen dienen ebenfalls der Erhéhung der Transparenz und
zur Orientierung von Weiterbildungsinteressierten. In allen Bundeslandern gibt es in vielen
Orten Beratungs- und Informationsstellen, die Uber Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten,
wichtige gesetzliche Regelungen und ggf. auch Finanzierungsmoglichkeiten informieren.
Viele dieser Stellen haben auch eigene Internetangebote, die fur eine Vorabinformation
Uber das Internet aufgerufen werden konnen.
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4. Konzepte, Erfahrungen, Beispiele zur Vermittlung aligemeiner
berufsbezogener Weiterbildung

In Kapitel zwei haben wir kurz belegt, dass die Bedeutung allgemeiner Qualifikationen im
Arbeitsprozess zunimmt, aufgrund des o6ffentlichen ,Gutscharakters® und externer Effekte
Betriebe diese Qualifikationen aber suboptimal weiter bilden. Das folgende dritte Kapitel
hatte Anforderungen an eine allgemeine arbeitsweltbezogene Weiterbildung als
Gegenstand. In diesem Kapitel geben wir einen kurzen Uberblick tber bisherige Konzepte
und Aktivitdten zur Vermittlung solcher allgemeiner Qualifikationen. Der Fokus liegt dabei
auf den offentlichen Bildungstragern.

Generell besteht bei diesen Bildungstragern, vor allem bei den VHS, zunehmend die
Tendenz, arbeitsweltbezogene Bildungsmalnahmen anzubieten, da die Nachfrage stetig
steigt. Die Nachfrage kann in eine ,unmittelbare Nachfrage® der Teilnehmer und eine
.mittelbare Nachfrage® von Unternehmen oder o&ffentlichen Einrichtungen, die
Weiterbildungsmaflnahmen fur die betroffenen Individuen vermitteln, unterteilt werden. In
Bielefeld bspw. umfasst die berufsbezogene Weiterbildung etwa 1/6 des Gesamtvolumens
an Unterrichtsstunden bei den VHS, die vermittelte Nachfrage sogar 1/3 des
Gesamtvolumens (vgl. Epping, Kocot 2002, 23).

Welche konkreten Ansatze es zur allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung
bereits gibt, wird im Folgenden dargestellt. Die Ansatze umfassen ein sehr breites
Spektrum, das von der Bereitstellung von Materialien Uber Evaluationskonzepte,
Projektkonzepte bis zu umgesetzten Projekten reicht. Die Synopse konzentriert sich dabei
auf konzeptionelle Uberlegungen und berlcksichtigt keine Einzelmafnahmen. Aufgrund
der sehr unterschiedlichen Ausrichtungen und Inhalte, die sich schwer miteinander
vergleichen lassen, erfolgt die Strukturierung geografisch. Es wird aufgefuhrt, welche
Ansatze es auf der Ebene von Landern, des Bundes sowie der EU derzeit gibt. Dabei
werden zuerst die Konzepte aufgeflhrt, die sich auf die Bundesebene auswirken. Es
folgen Ansatze in verschiedenen Bundeslandern, die sich entweder auf ein ganzes
Bundesland oder eine Region innerhalb eines Bundeslandes beziehen. Anschliel’end
erfolgt die Darstellung von EU-Initiativen, an die sich Beispiele aus europaischen Landern
anschlief3en.

Die Strukturierung der einzelnen Ansatze und Konzepte erfolgt im Allgemeinen gemalf} der
anfangs erwahnten Strukturierung des Projektes. Neben dem Projektziel werden - soweit
die Informationen vorliegen - das ,Was", d.h. die Inhalte der Ansatze, das ,Wie“, d.h. die
Koordinations- und Abstimmungsmechanismen, das ,mit Wem®, d.h. die beteiligten
Akteure und das ,fur Wen®, d.h. die Zielgruppe aufgefuhrt. AbschlieRend erfolgt eine
Zusammenfassung der Ergebnisse und Einschatzung der Ansatze fur eine Verbindung
von allgemeiner und arbeitsweltbezogener Weiterbildung
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4.1 Léanderiibergreifende Initiativen

4.1.1 NEXUS - Schlusselqualifikationen an der Verbindungslinie zwischen beruflicher
und kultureller Weiterbildung

Das NEXUS-Projekt ist als gemeinsames Entwicklungsvorhaben der Lander NRW
(Landesinstitut fur Qualifizierung, Soest), Hessen (Hessischer VHS Verband) und
Hamburg (Hamburger Volkshochschule) entstanden.

Zielsetzung: NEXUS bezweckt die Verbindung zwischen kultureller und beruflicher
Weiterbildung auf Landes-, Bundes- und EU-Ebene. NEXUS hat folgende Zielsetzungen
(vgl. Hessischer Volkshochschulverband, 2003 http://www.nexus-projekt.net/zielsetzung.-
htm):

e Verstarkung des Beitrags der oOffentlich verantworteten Weiterbildung fur
Arbeitsmarkt, Wirtschaft und Beruf;

e Grlndung regionaler, Uberregionaler und transnationaler Netzwerke zur Forderung
der Weiterbildung;

e Sichtbarmachung bereits vorhandener Angebote an der Schnittstelle zwischen
kultureller und beruflicher Weiterbildung;

e Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit durch die Erhéhung der Kompetenzen
und personalen Schlusselqualifikationen;

e Erarbeitung von Qualitdtsmerkmalen fir Angebote mit Arbeitswelt- und
Berufsbezug;

e Entwicklung von praktischen Angeboten im Bereich der Schnittstelle zwischen
kultureller/allgemeiner und beruflicher Bildung;

e Unterstitzung von Profilveranderungen und -erweiterungen der Weiterbildungs-
einrichtungen;

e Konzipierung und Durchfihrung von Fortbildungsangeboten fir Lehrkrafte der
Bildungseinrichtungen.

Zielgruppen: Zum einen sollen im Rahmen von NEXUS fur Kiunstler sowie fur Beschaftigte
im kulturellen und padagogischen Bereich Qualifizierungsangebote erarbeitet werden.
Zum anderen ist beabsichtigt, personale Kompetenzen von Arbeitskraften im beruflichen
Kontext durch kreative/kunstlerische Methoden zu fordern. AulRerdem zielt ein Teil der
Angebote auf die Férderung der Qualifikationen von Trainern und Lehrkraften.

Angebote: Als allgemeines Angebot zur Forderung personaler Kompetenzen fur den Beruf
sind Malnahmen, wie z.B. Rhetorik, Selbstbehauptungs-, Bewerbungstraining durch
Schauspiel oder Kreativitatstraining denkbar. Als spezifische AuftragsmalRnahmen flr
Firmen und Unternehmen ist der Einsatz kreativer Methoden fur die Personal- und
Produktentwicklung, z.B. Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit, Kundenorientierung
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u.a. geplant. Dartber hinaus sollen flr bestimmte Zielgruppen wie junge Erwachsene,
arbeitslose Jugendliche im berufsbezogenen Kontext spezielle Mallnahmen angeboten
werden, wie z.B. Theaterarbeit mit arbeitslosen Jugendlichen oder in der
Lehrlingsausbildung.

Fur Arbeitskrafte aus kunstlerischen, kulturellen und padagogischen Berufen sollen
berufsvorbereitende und berufsbegleitende Angebote konzipiert sowie Hilfestellungen fur
Existenzgrunder geleistet werden.

Akteure: An NEXUS beteiligt sind der Hessische Volkshochschulverband e. V. (hvv), in
NRW die Bildungsstatte Einschlingen, die das Sozialpadagogische Bildungswerk (SOBI)
umfasst und das Landesinstitut fir Qualifizierung sowie die VHS Hamburg. Aus Schweden
nehmen The Study Promotion Association, aus lItalien die Universita Populare di Roma
und aus Rumanien das Centrul Cultural Judetean Harghita County teil.

Ergebnisse: In Hessen hat sich eine AG NEXUS aus beruflicher und kultureller Bildung
gegrundet, die sich regelmalRig trift. Das hvv-Institut des Hessischen
Volkshochschulverbundes setzt Schwerpunkte mit der Beteiligung am BMBF-Projekt
Lernende Region Rheingau-Taunus und mit der Zusammenarbeit mit der VHS Wetterau
im KreativitatsForum Bad Nauheim.

In NRW konzentriert sich die Arbeit der AG NEXUS auf die Qualitatssicherung fur
Produktentwicklung und Vermarktung arbeitsweltorientierter Angebote der allgemeinen
Weiterbildung.

Auf Bundesebene hat sich eine interdisziplinare Projektentwicklungsgruppe gebildet, die
sich aus Fachleuten der Bereiche Bildung, Kunst/Kultur, Organisationsentwicklung und
Wirtschaft zusammensetzt, um ein bundesweites Supportnetzwerk aufzubauen. Dadurch
soll der Transfer regionaler Entwicklungen in einen uberregionalen, bundesweiten und
internationalen Kontext und umgekehrt durchgeftihrt werden.

Auf internationaler Ebene fanden zwischen 2000 und 2002 Fachtagungen in England,
Schweden, Bielefeld, Rom und Stockholm statt. Daraus entwickelte sich die europaische
Lernpartnerschaft NEXUS. Im Rahmen dieser Lernpartnerschaft arbeiten funf
Organisationen aus allgemeiner, kultureller und berufsbezogener Weiterbildung aus
England, Italien, Rumanien und Schweden gemeinsam an Fragestellungen wie der
Definition von Verbindungslinien zwischen Bildung, Beruf, Kultur und Qualifizierung und
der Formulierung des zukunftigen Bedarfs an innovativen Bildungsangeboten. Bei den
Tagungen ging es zunachst um eine Verstandigung uber unterschiedliche Begriffe der
Konzepte. Es wurde deutlich, dass trotz gemeinsamer Fragestellungen die Ausgangslagen
in den einzelnen Landern sehr unterschiedlich sind. Aufgrund des Strukturwandels auf
dem europaischen Arbeitsmarkt wird Bedarf an einer weiteren und vertiefenden
Bearbeitung des Themas gesehen, die in weiteren europaischen Kooperationsprojekten
erfolgen soll (vgl. Landesinstitut fir Qualifizierung 2002, 35 f.).
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Einschatzung: Durch NEXUS wurden wichtige Rahmenbedingungen flir die Férderung der
Verbindung von allgemeiner und arbeitsweltbezogener Weiterbildung geschaffen, u. a.
durch die Etablierung von Netzwerken und die Beteiligung an Projekten. Insgesamt steckt
die Umsetzung der Konzepte von NEXUS noch in der Anfangsphase. Weitere Aktivitaten
werden jedoch anvisiert.

4.1.2 Xpert

Seit Beginn des Jahres 2000 entwickelten die Volkshochschulen mit Xpert ein modulares
Konzept, das fur unterschiedliche Anforderungen passgenaue Angebote fur das
Berufsleben bietet. Xpert unterteilt sich in zwei Bereiche, den Europaischer ComputerPass
und personal business skills. Seit 2001 kénnen Prifungen im Bereich des ,Xpert
European Computer Passport® abgelegt werden, ,Xpert pbs“ wird seit 2002 von der
europaischen Prufungszentrale in Dortmund angeboten (vgl. Schneiderreit 2003, 25).
Beide Bereiche sind Teil des arbeitsweltorientierten Angebotes der VHS.

Inhalte: Das Lehrgangssystem Europaische Computer Pass Xpert vermittelt umfassende
Kenntnisse und praktische Fertigkeiten mit gangigen Office-Programmen. Es besteht aus
acht Modulen. Jedes schliel3t mit einer europaweit einheitlichen Prifung ab, fur die ein
Zeugnis vergeben wird. Nach erfolgreicher Absolvierung der zwei Pflichtmodule
SWin@Ilnternet 1“ und ,Textverarbeitung Basics“ sowie einem frei wahlbaren Modul wird
das Gesamtzertifikat European Computer Passport Xpert vergeben.

Nachdem zwei weitere Wahlmodule ,Textverarbeitung Pro“ ,Tabellenkalkulation®,
,Datenbankanwendung®, ,Prasentation“, ,Kommunikation® und ,Win@Internet 2°
erfolgreich absolviert wurden, wird der Europaische Computer Passport Xpert Master
erworben (Landesverband der Volkshochschulen Niedersachsen e.V. 2003,
http://www.xpert-online.info).

Das Lehrgangssystem Xpert personal business skills bietet die Mdoglichkeit, flr
aullerfachliche Anforderungen aus vier Segmenten von Kernkompetenzen individuelle
Fortbildungsprofile maligeschneidert zusammenzustellen (vgl. Schneidereit 2003
http://vhs-pbs-firmeninfo.server.de). Die vier Segmente von Kernkompetenzen sind:

e reden + verhandeln

» Zielgerichtet prasentieren

o effektiv planen + organisieren
e Gruppenprozesse moderieren.

Dabei haben die Teilnehmer die Wahl, aus 12 Einzeltrainings die flr sie geeigneten
Schwerpunkte auszuwahlen. Am Ende jedes Trainings wird ein Test durchgefuhrt, fur den
jeweils ein Einzelzeugnis vergeben wird. Nach erfolgreichem Abschluss von drei
Einzelbausteinen wird das Zertifikat ,Xpert personal business skills“ erworben, nach zwei
weiteren erfolgreich absolvierten Modulen das Zertifikat ,Xpert personal skills pro“. Nach
dem Absolvieren einer zusatzlichen Leistung, i.d.R. in Form einer schriftlichen
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Ausarbeitung, wird das Zertifikat ,Xpert personal skills master erteilt. Die 12 Seminare
dauern zwischen zwei und sechs Seminartage. Die Seminarinhalte konnen den
betrieblichen Anforderungen angepasst werden und lassen sich bei Bedarf problemlos
zeitlich erweitern (vgl. Schneiderreit 2003, 26).

Ein dritter Themenschwerpunkt, ,Culture Communication Skills - Interkulturelle
Kompetenz®, erganzt die beiden anderen Bereiche von Xpert. Dieses Lehrgangssystem
wurde vom Bayerischen Volkshochschulverband im Rahmen eines ESF-Projektes
entwickelt. Ziel ist es, die kommunikativen und interkulturellen Fahigkeiten von Menschen,
,2die mit Fremdheit zu tun haben zu entwickeln und/oder zu erweitern® (Bayerischer
Volkshochschulverband 2003, http://62.245.128.67/index.php?pageid=-86&pub=1&-
na_id=69 ).

Die grundlegenden Qualifikationen werden je nach Interessensgebiet in einem der vier
,Basic“-Module erworben. Jeder Basic-Kurs gliedert sich inhaltlich in zwei Bereiche, in
eine allgemeine Einfihrung zur interkulturellen Kompetenz und eine Sensibilisierung im
jeweiligen Handlungsfeld, das auf die Zielgruppen bedarfsgerecht zugeschnitten ist. Der
Kurs schlief3t mit einer Prufung und dem Zertifikat ,Interkulturelle Kompetenz Basic”. Das
Zertifikat berechtigt zur Teilnahme am Professional-Modul. Der Professional-Kurs umfasst
ebenfalls 16 Unterrichtseinheiten sowie eine Prufung, nach deren erfolgreicher
Absolvierung das Zertifikat ,Interkulturelle Kompetenz Professional® verliehen wird. Die
dritte Stufe, der Master Kurs, umfasst 40 Unterrichtseinheiten. Er vertieft vorher erworbene
Kenntnisse und zielt auf Personen in verantwortlichen Positionen. Daruber hinaus wurde
ein Lehrgangskonzept fur die Qualifizierung der Kursleiter entwickelt (vgl. ebenda).

Zielgruppen: ,Die Lehrgange wenden sich an Teilnehmer aus dem privaten und
offentlichen Dienstleistungs- und Verwaltungsbereich, aus dem kaufmannischen Bereich
von Handels- und Industriebetrieben sowie an Selbstandige mit Klein- und Mittelbetrieben®
(http://www.xpert-online.de/seiten/konzept.html). “Xpert bps* eignet sich flr alle Personen,
vom einfachen Angestellten bis zu den Topmanagern.

Das Programm ,Culture Communication Skills — Interkulturelle Kompetenz® richtet sich an
vier unterschiedliche Zielgruppen. Die Zielgruppe sind Menschen, die sich im Arbeitsalltag
intensiv mit kultureller Fremdheit auseinander setzen und in den Sektoren Wirtschaft
(KMU), Gesundheit und Pflege, Sozialpadagogische Dienste/Schulwesen oder
Sprachunterricht arbeiten.

Akteure: Das Lehrgangssystem Xpert richtet sich vor allem an offentliche Einrichtungen,
besonders an Volkshochschulen. Es wird von der Europaischen Prufungszentrale
unterstitzt, indem diese die standige Aktualisierung der Prifungen, Lerninhalte und -
materialien garantiert. In mehr als 10 europaischen Landern gibt es bereits
Partnerorganisationen. Auch Unternehmen in Deutschland und Europa mit eigenen
Weiterbildungsabteilungen kénnen sich an dem Lehrgangsystem beteiligen (vgl. ebenda
28).
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Ergebnis: Bislang wurden mehr als 500.000 Prifungen durchgeflihrt, was auf eine
erfolgreiche Konzeption und Durchfuhrung der Qualifizierungsangebote schlie3en lasst
(vgl. Landesverband der Volkshochschulen Niedersachsens e.V. 2006, http://www.xpert-
online.info). Die Angebote von Xpert sind immer wieder erweitert worden, zuletzt um die
Bereiche ,Xpert Business®, das auf betriebswirtschaftliches Know-how zielt, und ,Xpert
Linux® (vgl. ebenda, 28).

Die europaweite Konzeption des Lehrgangsystems mit regelmaRig aktualisierten Inhalten
und einheitlichen Prufungen, das auf den betrieblichen Bedarf abzielt, stellt einen guten
Ansatz fur eine Weiterbildungsmalnahme mit allgemeinen arbeitsweltbezogenen Inhalten
dar. Xpert umfasst relevante arbeitsweltbezogene Inhalte, die bei ,Xpert pbs“ bei Bedarf
erweitert werden kdonnen und somit den individuellen Anforderungen starker gerecht
werden. Allerdings kann damit nur ein Teilbereich des betrieblichen Bedarfs an
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Anforderungen abgedeckt werden, da Xpert auf
bestimmte standardisierte Inhalte ausgerichtet und nicht beliebig flexibel ist.

4.1.3 GECO - Konzept zur Erfolgsmessung/Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs

Zielsetzung: Ein ganz anderer Ansatz zielt auf ein Instrument zur Erfolgsmessung von
QualifizierungsmalRnahmen, u. a. im Bereich der soft skills sowie auf die Ermittlung des
Qualifizierungsbedarfs. Diese beiden Aspekte sind im Zusammenhang mit allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Qualifikationen von besonderer Bedeutung, da die Erfassung und
Messung dieser Fahigkeiten mit groReren Schwierigkeiten verbunden sind als die von
fachlichen Qualifikationen. Dies fuhrt haufig dazu, dass fachubergreifende Fahigkeiten in
geringerem Male geférdert werden.

Inhalt: Ein Verfahren zur Bildungsberatung, das Potenzialanalysen sowie die Ermittlung
von Bildungslicken umfasst, entwickelte die GECO Systems GmbH. Damit konnen
standardisierte oder individuelle soft skills, kognitive Fahigkeiten sowie berufliche
Qualifikationen getestet werden. In den Assessments koénnen unterschiedliche
Fachbereiche kombiniert werden, um multiple Anforderungen zu evaluieren, wobei den
Fachbereichen verschiedenartige Wertigkeiten sowie Wissenstiefen zugeordnet werden
konnen. AulRerdem ermdglicht es der Test, verschiedene Testmethoden zu integrieren.
Neben der absoluten Test-Auswertung konnen die Ergebnisse mit allen bisher in der
empirischen Datenbank vorhandenen Testergebnissen verglichen werden. Dieses
Instrument ist fur alle Fach- und Themenbereiche anwendbar (s. GECO Systems www.it-
certified.de).

Einschatzung: Der Einsatz dieses Instruments ist auch fur Bildungstrager wie die VHS
interessant, da es ein objektives Analyseverfahren zur Erfassung von allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Qualifikationen darstellt, alle Fach- und Themenbereiche umfassen
kann und die Ableitung von LernmaRnahmen sowie individuellen Lernangeboten ebenso
ermdglicht wie eigene Testinhalte. Die objektive Messbarkeit und Evaluation, die ein
Problem bei allgemeinen arbeitsweltbezogenen Malinahmen darstellt, ist ein relevanter
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Aspekt fur Betriebe und Beschaftigte, der zu einer hoéheren Akzeptanz und
Inanspruchnahme von allgemeinen arbeitsweltbezogenen Mallnahmen fuhren konnte.

4.2 Nordrhein-Westfalen

Ebenso wie in Hessen wurde auch in Nordrhein-Westfalen das Weiterbildungsgesetz
novelliert. In dem neuen Gesetz, das am 1. Januar 2000 in Kraft trat, wird die arbeitswelt-
und berufsbezogene Weiterbildung als ein neues Arbeitsfeld eingefuhrt (vgl. Epping/Kocot
2002, 7; NRW Ministerium far Arbeit und Wirtschaft 2000,
http://www.text.masqt.nrw.de/bibliothek/gesetze/weiterbildung/weiterbildung_01.html). Den
Weiterbildungseinrichtungen wird eine fuinfjahrige Ubergangsfrist eingerdumt, innerhalb
derer sie ihr Angebotsprofil an das neue Weiterbildungsgesetz anpassen sollen.

In Nordrhein-Westfalen gibt es zahlreiche Aktivitaten in Bezug auf Weiterbildung und
Qualifizierung. Im Folgenden werden wesentliche arbeitsweltorientierte Ansatze,
Instrumente und Projekte dieses Bundeslandes aufgefihrt.

Am starksten haben sich, laut vorliegender Dokumentation, zwei Institutionen mit dem
Thema allgemeine arbeitsweltorientierte Weiterbildung beschaftigt und Broschiren bzw.
Handbicher entwickelt, die dazu beitragen sollen, die Arbeitsweltorientierung zu férdern
und sie bei Bildungstragern verstarkt umzusetzen. Diese Institutionen sind das
Landesinstitut fur Qualifizierung sowie die Move Organisationsberatung.

4.2.1 Landesinstitut fur Qualifizierung des Landes Nordrhein-Westfalen

Einen angebotsseitigen Ansatz stellt die Broschire des Landesinstituts fur Qualifizierung
dar. Die Broschure dient der verstarkten Ausrichtung der Mallnahmen der
Volkshochschulen auf den Bedarf der Betriecbe und bietet den Bildungstragern
Hilfestellungen bei der Erstellung und Umsetzung arbeitsweltorientierter Malinahmen.

Akteure und ihre Zielsetzung: Das neue Weiterbildungsgesetz verzichtet bewusst darauf,
die arbeitswelt- und berufsbezogene Weiterbildung genauer zu definieren. Statt dessen
wurde eine neu geschaffene Regionalkonferenz damit beauftragt, ,die Weiterbildungs-
angebote und deren Forderung zu sichern (§ 21 BbG) und den Rahmen flr einen
Wirksamkeitsdialog Uber die Umsetzung des novellierten Weiterbildungsgesetzes zur
Verfugung zu stellen.” (Epping, Kocot 2002, 7). Eine Entwicklungsgruppe der Abteilung
Weiterbildung des Landesinstituts fur Schule und Weiterbildung erarbeitete ein Konzept-
und Diskussionspapier, das die am Wirksamkeitsdialog Beteiligten dabei unterstutzen soll,
,ein gemeinsames Verstandnis einer arbeitswelt- und berufsbezogenen Weiterbildung zu
vermitteln®.  An dieser Entwicklungsgruppe sind neben dem Landesinstitut fur
Qualifizierung verschiedene Bildungstrager, insbesondere Volkshochschulen sowie
andere Offentliche Trager, beteiligt. Die Entwicklungsgruppe sollte aulerdem Vorschlage
machen, in welchen Themenbereichen und welchen Formen Angebote einer arbeitswelt-
und berufsbezogenen Weiterbildung realisiert werden kénnten.“ (Epping, Kocot 2002, 7).
Die Broschure beschreibt neben den personalen, organisatorischen und sozialen Zielen
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der Weiterbildung die Voraussetzungen zur Realisierung arbeitswelt- und berufsbezogener
Weiterbildungsangebote sowie die Arbeitsfelder.

Zielgruppen der arbeitswelt- und berufsbezogenen Weiterbildung: Zielgruppe der
arbeitsweltbezogenen Weiterbildung in Nordrhein-Westfalen sind neben den Individuen,
und zwar allen Personen, auch bildungsfernen, ebenso Institutionen, wie Betriebe, soziale
und private Dienstleistungsunternehmen sowie oOffentliche Verwaltungen (vgl. ebenda,
17f.).

Zielgruppe der Broschiire: Die erweiterte Zielgruppe der Adressaten der Weiterbildung
impliziert veranderte Aufgaben und Rollen fur die padagogischen Mitarbeiter in Richtung
Akquisition, Beratung, Managementtatigkeiten, Moderation und Netzarbeit (vgl. ebenda,
21). Da es fur offentliche Weiterbildungseinrichtungen oft noch nicht selbstverstandlich ist,
Weiterbildungsangebote fur Unternehmen zu konzipieren und durchzufuhren, bietet das
Konzept- und Diskussionspapier des Landesinstituts flr Qualifizierung einen Leitfaden fir
betroffene Trager.

Inhalte: In der Broschure werden die Voraussetzungen, Hindernisse sowie Moglichkeiten
und Chancen des erweiterten Angebotes aufgeflihrt. Aullerdem zeigt der Leitfaden
Angebotsfelder und beispielhaft konkrete Entwicklungsfelder auf, besonders im Bereich
der Kompetenzentwicklung durch kulturelle Bildung (vgl. Kocot, 2002, 39ff.).

Ein weiterer Bereich, der in der Broschlire angesprochen wird, ist die Gesundheits-
forderung durch arbeitswelt- und berufsbezogene Weiterbildung, die dazu beitragen soll,
durch erhohte Arbeitszufriedenheit, Arbeitsproduktivitat, Sicherung der Kreativitat,
langfristige Senkung des Krankenstandes, Reduzierung von Fehlzeiten etc. die
Innovationskraft sowie Wirtschaftlichkeit von Unternehmen zu verbessern und deren
Wettbewerbsfahigkeit zu erhdhen (vgl. Wohlfahrt 2002, 43). Gesundheit wird in diesem
Zusammenhang als ,Produktives Potential” betrachtet (vgl. ebenda).

Neben sozialen, personalen und methodischen Qualifikationen fihrt die Broschure
Medienkompetenz mit den Komponenten Anwendungssicherheit im Umgang mit Hard-
und Software, Arbeitstechniken, Kenntnis des eigenen Lernverhaltens und Fahigkeiten zur
mediengerechten Prasentation von Lern- und Arbeitsergebnissen als einen weiteren
Bereich der Schlusselqualifikationen auf (vgl. Heinen, Pfeiffer-dager 2002, 52f.).

Eine spezielle Gruppe von Arbeitskraften bilden die Existenzgriinder. In der Broschire des
Landesinstitutes fur Qualifizierung werden Qualifizierungsbausteine aufgelistet, die fur
diesen Personenkreis in Frage kommen. AulRerdem wird beispielhaft ein Projekt
vorgestellt (vgl. Brunze, Hollmann-Schiek 2002, 64ff.).

Ein weiterer Bereich, der die Arbeitskrafte betrifft, ist das Thema Erwerbsarbeit und
Familie. Das Landesinstitut fur Qualifizierung fuhrt beispielhaft Schlisselqualifikationen
auf, die in diesem Bereich von besonderer Bedeutung sind und die auf die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf abzielen (vgl. Hilf 2002, 68ff.).
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Abstimmungsmechanismus: Durch die Gesetzesanderung wird es fur die Bildungstrager
erforderlich, das Angebot per Katalog ,durch passgenaue und zeitnahe Angebote, die
direkt mit dem Kunden/Unternehmen abgestimmt und fur diese entwickelt und
durchgefuhrt werden® zu erganzen (vgl. Epping, Kocot 2002, 21).

In diesem Zusammenhang wird auf die Bedeutung der Kooperation mit Unternehmen
hingewiesen, um fur die ,wirkliche® Bedarfslage der Betriebe Angebote entwickeln zu
konnen. Dazu werden Voraussetzungen, Hindernisse, Mdglichkeiten sowie Chancen
aufgezeigt (vgl. ebenda 25).

Neben der Kooperation mit Unternehmen wird auch auf die Bedeutung von Kooperationen
mit anderen Akteuren, wie z.B. mit Wirtschaftsverbanden, Fachverbanden und Kammern,
hingewiesen, um Kontakte zu knupfen und Angebote mit anderen Bildungstragern in der
Region abzustimmen (vgl. ebenda 29). Dazu werden Fragestellungen fur die Betriebe
sowie Beispiele, Moglichkeiten und Voraussetzungen aufgefuhrt.

Ergebnisse: Inwieweit die Uberwiegend offentlichen, aber auch privaten Bildungstrager, die
Mitglieder in der Entwicklungsgruppe bei der ,Konzeptentwicklung Weiterbildung flr
Arbeitswelt und Beruf* sind, die von ihnen erarbeiteten Konzepte und Uberlegungen
bereits umgesetzt haben, lasst sich anhand des aktuellen Angebotes per Internet
feststellen.

Die Konzepte und Vorstellungen werden teilweise nur sehr langsam umgesetzt. Der Anteil
arbeitsweltorientierter MalRnahmen an dem Gesamtangebot ist daruber hinaus bislang bei
den aufgefuhrten Institutionen, die bisher andere Schwerpunkte und Zielgruppen hatten,
noch recht gering. Sie orientieren sich im allgemeinen weiterhin stark an den bisherigen
Angeboten bzw. Zielgruppen (z.B. Meinwerk-Institut, DGB Bildungswerk NRW e.V.) und
nehmen nur vereinzelt allgemeine arbeitsweltbezogene MalRnahmen in ihr Programm auf,
die sich an ein breiteres Publikum wenden.

Allerdings bieten einige der offentlich geférderten Qualifizierungstrager, z.B. die VHS
Dortmund, die VHS Ibbenblren und das Bildungswerk Aachen explizit malRgeschneiderte
Weiterbildungen und Beratung an (,Weiterbildung auf Bestellung®). Die VHS Dortmund
wirbt damit, dass maRgeschneiderte Bildungslehrgange fur aktuelle, kurzfristige Bedarfe
bei den Auftraggebern konzipiert und zeithah durchgefuhrt werden. In dem im Internet
veroffentlichten Geschaftsbericht der VHS Dortmund ist aufgeflhrt, in welchen Bereichen
und in welchem Umfang Weiterbildung auf Bestellung durchgefuhrt wurde. Dabei wird
ersichtlich, dass es fast ausschlieBlich offentliche Einrichtungen waren, die die
arbeitsweltorientierten Angebote in Anspruch genommen haben, wie z.B. das Sozialamt,
Schulen sowie die Stadtverwaltung (val. VHS Dortmund 2003,
http://g2.www.dortmund.de/inhalt_externe/vhs/a-und-z/gb.html). Einer Zusammenarbeit
mit privaten Betrieben ist in dem Geschaftsbericht nicht aufgefihrt.

In der VHS Solingen wurde schon 1995 der Bereich der beruflichen Bildung wegen des

Images separat ausgewiesen, als Berufsbildungszentrum. Die Angebote des

Berufsbildungszentrums zielen auf den Bedarf der Betriebe und umfassen neben dem
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Angebot an mafgeschneiderten MalRnahmen z.B. Sprachkurse, EDV-Kurse, Rhetorik-
Seminare und andere Kurse, die der Kommunikation im Betrieb dienen.

Die VHS Bielefeld bietet ebenfalls unter der Rubrik ,Mitarbeiterfortbildung fur
Unternehmen® ein umfangreiches Fortbildungsangebot an, das auf ,firmenspezifischen
Erfordernissen” basiert (vgl. VHS Bielefeld 2003, http://www.vhs-bielefeld.de). Sie bietet
den Betrieben eine gemeinsame Festlegung von Lernzielen, des Qualifizierungskonzeptes
sowie der Zeitstruktur und dartber hinaus eine zielorientierte Beratung. AufRerdem
umfasst das Angebot ,systematische Analysen des betrieblichen Fortbildungsbedarfs,
detaillierte Sollkonzepte und Qualifizierungsplane, transfersichernde Mallnahmen und
intensive Nachbetreuung“ (ebenda). Das Angebot gliedert sich in die Bereiche neue
Technologien, branchenspezifische Sprachtrainings und Personal & Social Business
Skills.

Auffallig ist auch die verhaltnismaRig starke Orientierung der Angebote des ,Kreativ-
Hauses® in Mlnster an der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung. Neben den
Bereichen Kunst, Musik, Theater, Tanz, Gesundheit/Entspannung und Sprachen
prasentiert das ,Kreativ Haus" ein recht breites Angebot unter der Rubrik ,Arbeit und
Beruf* mit den Schwerpunkten Blro, Kommunikation, Frau & Beruf, Arbeit & Recht,
Entspannung sowie Fremdsprachen und mehr.

Unter den Mitgliedern der Kooperationsgruppe befinden sich auch Bildungseinrichtungen,
die ihren Fokus ausschlieBlich auf die Arbeitswelt gerichtet haben, wie z.B. BEA Training
& Seminare in Unna. Dabei handelt es sich um eine Weiterbildungseinrichtung, die sowohl
aus einer GmbH als auch aus zwei 6ffentlich geférderten Bildungswerken (politische und
berufliche Bildung) besteht. Sie bieten ein breites Spektrum von allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Kursen an.

Die Orientierung der offentlichen Trager und besonders der VHS in Richtung
Arbeitsweltbezug zeigt erste Erfolge. Die Entwicklung muss weiter fortgeflihrt werden. Das
Beispiel der VHS Dortmund zeigt jedoch, dass die Angebote bei weitem noch nicht in dem
Umfang von Unternehmen in Anspruch genommen werden, wie es beabsichtigt ist.
Folglich muss der Kontakt zwischen Betrieben und VHS intensiviert werden.

4.2.2 Move Organisationsberatung

Die Move Organisationsberatung erarbeitete mit zwei Handblchern ebenfalls ein
angebotsseitiges Konzept. Ebenso wie die Broschure des Landesinstituts fur
Qualifizierung stellen die Handbucher fur offentlich geforderte Bildungstrager eine
Hilfestellung dar, um ihre Organisation und ihre Angebote nachfrageorientiert auszurichten
und zu gestalten.

Die Move Organisationsberatung GbR berat und qualifiziert Uberwiegend soziale
Dienstleistungsunternehmen im Bereich Arbeit, Qualifizierung und Bildung. Im Rahmen
eines Innovationsprojektes zur Forderung der Weiterbildung und durch die Unterstitzung
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des Landes Nordrhein-Westfalen erstellte Move das Handbuch ,Arbeitsweltorientierte
Bildungsangebote®.

Zielsetzung und Inhalte: FUr einen Leistungsvergleich arbeitsweltorientierter Angebote
wurden Qualitatskriterien sowie Methoden und Instrumente zu ihrer Messung erarbeitet
(vgl. Meyer-Kocot, Moll, Rauchful3 2001, 5). Das Handbuch soll den Bildungstragern dabei
helfen, ihre Angebote auf die Arbeitswelt zu orientieren und auf diese Zielsetzung hin zu
Uberprifen (vgl. ebenda, 15). Dazu werden Qualitatskriterien aufgelistet, die die
Weiterbildungsanbieter unterstitzen sollen, Angebote in guter Qualitdt und zur
Zufriedenheit der Kunden anzubieten (vgl. ebenda 16ff.). AulRerdem werden Methoden
aufgeflhrt, die zur Evaluierung der Mallnahmen eingesetzt werden kdénnen (vgl. ebenda
23ff.).

Weiterhin wird dargestellt, wie ein Leistungsvergleich mit anderen Bildungstragern
durchgefuhrt werden sollte und welche Kriterien dabei zu berlcksichtigen sind (vgl.
ebenda 28ff.). In einem weiteren Kapitel wird darauf hingewiesen, dass die
arbeitsweltorientierte Ausrichtung der Trager mit einer Neuorientierung verbunden ist und
es werden Aspekte aufgeflhrt, die fur eine erfolgreiche Veranderung der Institutionen
erforderlich sind (vgl. ebenda 33ff.). Konkrete detaillierte Fragen zu verschiedenen
Bereichen sollen die Qualifizierungstrager bei der Einfuhrung des neuen Geschaftsfeldes
unterstitzen (vgl. ebenda 40ff.). Dabei wird auch darauf eingegangen, wie Bildungstrager
sich verhalten missen, um mit Unternehmen Kontakt aufzunehmen und ihre Angebote auf
den Bedarf der Betriebe auszurichten (vgl. ebenda 42.).

Zur konkreten Anwendung werden Checklisten zu Themen wie Konzept, Prasentation des
Angebotes, Kompetenz der Referenten, Teilnehmerorientierung und Profil der Einrichtung
sowie Fragebdgen zu verschiedenen Bereichen beigefugt, die Bildungseinrichtungen
helfen konnen, ihren Stand einzuschéatzen.

Akteure: Neben der Move Organisationsberatung waren an dem Projekt Einrichtungen mit
Schwerpunkten in der kulturellen, politischen, Gesundheits-, Familien- und Frauenbildung
beteiligt.

Ergebnis: Ein Leistungsvergleich, der anhand von arbeitsweltorientierten Angeboten
durchgefuhrt wurde, zeigte, dass die Weiterbildungseinrichtungen mit diesen Angeboten
noch wenig Erfahrung hatten.

Als Folge wurde ein weiteres Innovationsprojekt gestartet, dessen Schwerpunkt die
Entwicklung von Angeboten war. Die Ergebnisse sind in dem Handbuch ,Pro V:i
Produktentwicklung und Vermarktung arbeitsweltorientierter Angebote der allgemeinen
Weiterbildung“ zusammengefasst.

Zielsetzung von Pro V:i: Ziel des Handbuches ist es, Bildungstrager bei der Erstellung
arbeitsweltorientierter Angebote zu unterstutzen. Es bietet Anregungen, wie
Weiterbildungsangebote arbeitsweltorientiert zu entwickeln sind und wie bei der
Entwicklung schon die Vermarktungsaspekte mit berucksichtigt werden konnen (vgl.
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Meyer-Kocot, Moll 2003, 4). Move verbindet dabei Ansatze, Konzepte und Methoden
allgemeiner Weiterbildung mit einer arbeitsweltorientierten Ausrichtung sowie mit
Erfahrungen und Anforderungen der beruflichen Qualifizierung (vgl. ebenda).

Das Handbuch ist sehr praxisorientiert und listet die relevanten Schritte flr eine
Produktentwicklung auf. Es fuhrt auf:

e aus welchen Bereichen Impulse fur eine Neu- bzw. Produktentwicklung kommen
kdénnen,

e wie die Ideenfindung und -entwicklung erfolgen kann,
e welche Kriterien zur Ideenbewertung und Auswahl herangezogen werden kdnnen,

e nach welchen Kriterien die Festlegung wund die Beschreibung des
Angebotskonzeptes erfolgen sollte,

e welche Aspekte bei der Uberprifung und Reflexion des neu entwickelten
Qualifizierungsangebotes berucksichtigt werden sollten,

e was bei der Planung des Marketingkonzeptes beachtet werden sollte und

e welche Kriterien bei der Erprobung bzw. dem Testlauf und der Auswertung eine
Rolle spielen.

Das Handbuch weist daruber hinaus auf die Bedeutung der Zielgruppe hin und fuhrt
Fragen auf, die den Bildungstragern dabei helfen konnen, sich mit der Zielgruppe
auseinander zu setzen und Informationen Uber sie einzuholen sowie welche Kenntnisse
erforderlich sind, um ein passgenaues Angebot konzipieren zu kénnen.

Es wird auch auf die unterschiedlichen Interessen und Sichtweisen, der an der
Produktentwicklung Beteiligten und der Akteure hingewiesen, die mit zu berucksichtigen
sind, auf die Ressourcen und Rahmenbedingungen, die bei der Produktentwicklung eine
Rolle spielen sowie auf die Berucksichtigung der Wirtschaftlichkeit und der Fragen, die in
diesem Zusammenhang beantwortet werden mussen (vgl. Meyer-Kocot, Moll 2003, 21).

Der Schwerpunkt des Handbuches liegt auf dem Thema Vermarktung. Dabei wird
detailliert beschrieben, wie Bildungstrager schrittweise vorgehen sollten, um ihre neuen
Produkte erfolgswirksam auf den Markt zu bringen. Dartber hinaus wird anhand von
Beispielen dargestellt, wie verschiedene Bildungstrager arbeitsweltorientierte Angebote
entwickelt und auf den Markt gebracht haben.

AulRerdem behandelt das Handbuch den Bereich Qualitatssicherung fir
Produktentwicklung und Vermarktung (vgl. ebenda 40ff.).

AbschlieRend wird auf die Bedeutung der Ausrichtung der Angebote auf die Nachfrage
hingewiesen. Es werden Vorschlage aufgeflhrt, mit welchen Experten und in welchen
Bereichen der Dialog gesucht werden sollte und Vorteile dargestellt, die Kooperationen
bieten kdnnen (vgl. ebenda 44f.).
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Ein Abstimmungsmechanismus war in diesen beiden Projekten nicht erforderlich, da es
sich um Handbucher handelt, die Bildungstragern Anleitungen liefern, um ihre Konzepte
und Angebote an der Arbeitswelt zu orientieren und zu etablieren. In beiden Handbuchern
wird jedoch auf die Bedeutung von Kooperationen flr Bildungstrager hingewiesen.
Aulerdem bieten die Handblcher zahlreiche Anregungen, wie die Angebote auf die
Nachfrage abgestimmt werden kdnnen.

Ergebnis: Das Handbuch ,Pro V:i Produktentwicklung und Vermarktung arbeitswelt-
orientierter Angebote der allgemeinen Weiterbildung“ war die Folge der Erkenntnis, dass
die Orientierung auf die Arbeitswelt in offentlichen Weiterbildungseinrichtungen noch nicht
ausreichend umgesetzt ist, um Leistungsvergleiche zwischen den Einrichtungen zu
ermdglichen, wie sie im Handbuch ,Arbeitsweltorientierte Bildungsangebote“ dargestellt
sind. In wieweit das zweite Handbuch dazu beigetragen hat, die Weiterbildungs-
maflnahmen und ihre Vermarktung starker an der Arbeitswelt zu orientieren, kann noch
nicht beurteilt werden.

4.2.3 Praxisleitfaden — iabos organisationsentwicklung GmbH

Ein drittes Handbuch, das von iabos organisationsentwicklung in Minden herausgeben
wurde, richtet sich sowohl an Bildungseinrichtungen als auch an Unternehmen, um
gemeinsam Verfahren zu entwickeln, die eine nutzerorientierte Gestaltung der
Lernprozesse in den Unternehmen ermaoglichen.

Die VHS Altkreis Lubbecke entwickelte Anfang 2002 mit der iabos organisations-
entwicklung gmbh aus Minden im Rahmen eines Innovationsprojektes in der Weiterbildung
die ldee, die Zusammenarbeit zwischen Bildungseinrichtungen und mittelstandischen
Unternehmen naher zu untersuchen. Anlass fur das Thema war die Neuausrichtung der
Weiterbildung in NRW sowie eine intensivierte Qualitatsdiskussion im Bildungssektor (vgl.
Becker et al. 2003, 7).

Akteure: verschiedene Weiterbildungseinrichtungen und KMU kamen zum Erfahrungs-
austausch zusammen. Unterstutzt wurde das Projekt durch das 1.Q. Institut far
Qualifikation im Beruf aus Hannover (einem Anbieter beruflicher Bildung), die bfw
Gesellschaften (Berufsfortbildungswerk Gemeinnutzige Bildungseinrichtung des DGB
(bfw) Dusseldorf, Berufsfortbildungswerk GmbH (bfw) Berlin, inab — Ausbildungs- und
Beschaftigungsgesellschaft des bfw mbH Berlin), das Innovationszentrum Fennel, die
Transfergesellschaft Ostwestfalen-Lippe (ein Netzwerk, in dem 14 Unternehmen aus der
Region zusammengeschlossen sind und u.a. gemeinsame Personalentwicklung
durchfiihren) sowie das Landesinstitut fur Qualifizierung (vgl. Becker et al. 2003, 7).

Zielsetzung: Ein Praxisleitfaden, der die Kooperation von Bildungsanbietern mit
Wirtschaftsunternehmen auf der Basis von Schlusselsituationen in Form empfohlener
Prozesse beschreibt.
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Methoden: Es fanden eine Open Space Konferenz mit Weiterbildungsanbietern und
Unternehmen aus der Region sowie ganztagige Diskussionen in Workshops mit einzelnen
Arbeitsgruppen statt. Daruber hinaus wurden die Unternehmen und Bildungseinrichtungen
in Fragebdgen zu ihren Erfahrungen bei der Zusammenarbeit befragt.

Inhalte: Vier zentrale Aspekte der Orientierung, Positionierung und Entwicklung von
Weiterbildungstragern, die bei der Ausrichtung auf die Arbeitswelt von Bedeutung sind,
werden in dem Leitfaden ausfihrlich behandelt:

o Qualitatsorientierte Prozessorientierung in der Arbeitsorganisation,
e Leitbild- und Strategieentwicklung,

e Marketing, Akquisition und Kundenorientierung (Kundenorientierung,
malfdgeschneiderte Angebote),

e Transfer, Evaluation und Controlling von Qualifizierungsmal3nahmen.

Dabei werden jeweils die Problematik, Herangehensweise und Losungsvorschlage
dargestellt. Darlber hinaus wird in dem Praxisleitfaden auf die Berucksichtigung des
Transfers der Projektergebnisse in Weiterbildungseinrichtungen eingegangen.

Einschatzung: Es liegen noch keine Ergebnisse der Umsetzung in Weiterbildungs-
institutionen vor.

4.2.4 Bildungsportal Nordrhein-Westfalen

Das Bildungsportal Nordrhein-Westfalen stellt unter der Rubrik Weiterbildung
Informationen zur allgemeinen und beruflichen Weiterbildung zur Verfugung (s.
Ministerium fur Schule, Jugend und Kinder des Landes Nordrhein-Westfalen (MSJK),
2003, http://www.bildungsportal.nrw.de).

Der Bereich allgemeine Weiterbildung unterteilt sich in vier Punkte, die zum Teil implizit,
zum Teil explizit berufliche Qualifizierung umfassen:

1) Es werden Institutionen aufgeflihrt, die Beratung anbieten.

2) Das Modellprojekt ,Interkulturelle Weiterbildung im Netzwerk®, welches durch das
Forum Weiterbildung in Unna durchgefuhrt wird, konzentriert sich auf Angebote zur
betrieblichen Weiterbildung und beruflichen Qualifizierung. Im Rahmen dieses
Projektes wurden 20 kleine und mittlere Unternehmen befragt, in denen
interkulturelle Beziehungen von Bedeutung sind, um auf dieser Grundlage
Qualifizierungsangebote zu férdern. Eines der Ziele ist dabei, die interkulturell
ausgerichteten Qualifizierungsanbieter in einem Netzwerk zu bindeln. In diesem
Netzwerk sollen fur wichtige Themenfelder bereits vorhandene interkulturell
akzentuierte Beratungs- und Qualifizierungskonzepte fir KMU nachgewiesen bzw.
neue entwickelt werden.
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3) Das Modellprojekt ,Lebenslanges Lernen fir alle® im Ennepe-Ruhr-Kreis verfolgt
das Ziel, einen Kooperationsverbund, ein regionales Netzwerk von
Bildungsanbietern, aufzubauen. Das Konzept beinhaltet die Verknupfung von
informellem und institutionellem Lernen sowie die Schaffung von Angeboten fur
selbstgesteuertes Lernen.

4) Lernende Regionen (vgl. hierzu S. 51ff.).

Einschiatzung: Das Weiterbildungsportal NRW dient vor allem zur Schaffung von
Transparenz sowie zur Information fur Interessierte. Die beiden aufgeflhrten
Modellprojekte sowie die Lernenden Regionen beinhalten Koordinationsmechanismen von
Angebot und Nachfrage. Sowohl bei dem ,Lebenslangen Lernen als auch bei dem Projekt
ointerkulturelle  Weiterbildung im  Netzwerk® wird das Netzwerk bzw. der
Kooperationsverbund als Abstimmungsmechanismus gewahlt. Das letztgenannte
Modellprojekt setzt zusatzlich eine Befragung zu Eruierung der Nachfrage ein. Die
Beratungsstellen dienen ebenfalls zur verbesserten Abstimmung von Bildungsangeboten
mit den Vorstellungen der Individuen und Unternehmen.

4.2.5 Initiativen von Volkshochschulen

Im Rahmen der Tagung ,Weiterbildung flr Betriebe - Verbesserung der
Vermarktungschancen fur Weiterbildungseinrichtungen gegenuber KMU® die das
Landesinstitut fir Qualifizierung (LfQ) in Nordrhein-Westfalen im Oktober 2003
organisierte, wurden drei Ansatze von Volkshochschulen vorgestellt, die auf eine
nachfrageorientierte Ausrichtung arbeitsweltbezogener Mallnahmen abzielen.

4.2.5.1 Interkulturelle Weiterbildung in kleinen und mittleren Unternehmen

Ausgangssituation: Das NRW-Ministerium fur Wirtschaft und Arbeit beschrieb in seinem
Rahmenkonzept fur das Politikfeld Aus- und Weiterbildung vom Juli 2002 die Beteiligung
an beruflicher, allgemeiner und politischer Weiterbildung, gemessen an den aktuellen
Erfordernissen, als viel zu gering. Um Abhilfe zu schaffen wurde u. a. angestrebt, die
Verzahnung von Anbietern und Angeboten mit der regionalen Nachfrage zu verbessern
und vor allem die kleinen und mittleren Betriebe als Akteure zu gewinnen (vgl. Ministerium
fur Arbeit und Soziales, Qualifikation und Technologie des Landes Nordrhein-Westfalen
2002, http://www.Ifq.nrw.de/download/rahmen-konz.pdf).

Zielsetzung: Das Projekt Interkulturelle Weiterbildung in kleinen und mittleren
Unternehmen fand im Rahmen des Programms Lebenslanges Lernen der Bund-Lander-
Kommission fur Bildungsplanung und Forschungsforderung (BLK) statt. Ein wichtiger
Punkt in dem Projekt war die Eréffnung von Zugangen fur Weiterbildungseinrichtungen zu
KMU. Interkulturelle Kompetenz wurde als ein besonders geeignetes Themenfeld erachtet,
um allgemeine/personliche und beruflich-betriebliche Lerninteressen zu verknupfen. Das
Projekt wandte sich zunachst an Unternehmen, in denen Mitarbeiter mit
Migrationshintergrund integriert und nach Mdoglichkeit deren spezielle Fahigkeiten genutzt

41



werden sollen, bzw. an Unternehmen, die Mitarbeiter auf internationale Geschaftskontakte
vorbereiten wollen (vgl. Buhl 2003, 4).

Im Rahmen dieses Projektes wurde in Bergkamen ein Teilprojekt mit einem
Busunternehmen realisiert, bei dem Busfahrern vor allem Kundenorientierung vermittelt
wurde.

Akteure: An der Umsetzung des Projektes waren neben dem Unternehmer und dem
Betriebsratsvorsitzenden, die VHS Bergkamen sowie die Bund-Lander-Kommission flr
Bildungsplanung und Forschungsférderung (BLK) beteiligt.

Inhalte: Themen, die mit deutschen und auslandischen Busfahrern behandelt wurden,
waren, neben schwierigen Situationen im Kundenkontakt, besonders Beschwerden,
Probleme der Arbeitszeitgestaltung und Stressspitzen bei Reisebusfahren. Diese Themen
wurden in Diskussionsrunden behandelt, vorgefallene Situationen in Rollenspielen
bearbeitet.

Einschitzung: Ein nicht zu unterschatzender Grund flr das Zustandekommen der
MalRnahme war die Offentliche Forderung. Die Beteiligten (Unternehmer, Betriebs-
ratsvorsitzender sowie VHS) beurteilten die Malinahme als erfolgreich. Mit dem Angebot
konnten zwar nicht alle Busfahrer erreicht werden, es wird jedoch die begrindete Hoffnung
geaullert, dass die positiven Erfahrungen in den Betrieb hineinwirken. Der Unternehmer
aullerte, dass er kunftig bei entsprechendem Qualifizierungsbedarf auf diese Art von
Malnahmen zurlckgreifen wirde.

4.2.5.2  Ausbildung zum Kommunikations-/Gesundheitscoach in der VHS Iserlohn

Im Rahmen der Tagung ,Weiterbildung fir Betriebe* wurde auch die MalRnahme
Ausbildung zum Kommunikations- und Gesundheitscoach fur Betriebe vorgestellt.
AnschlielRend fand eine Diskussion der Probleme mit den Teilnehmern statt.

Zielsetzung: Im Rahmen eines Innoprojektes hat die VHS ein passgenaues,
arbeitsweltbezogenes Produkt entwickelt: einen Lehrgang zum Kommunikations- und
Gesundheitscoach. Es handelt sich dabei um eine ganzheitliche Ausrichtung auf den
Menschen. Durch die Ausbildung soll u.a. das Betriebsklima verbessert werden sowie die
Erhohung der Anwesenheit (physisch und psychisch).

Akteure: An der Entwicklungsphase waren Verdi, Arbeitgeberverband, Betriebsrat,
Firmenchef, Sozialamt, Personalentwicklerin, Psychologin sowie eine Krankenkasse
beteiligt.

Inhalte: Im Rahmen der Ausbildung wird durch eine positive Herangehensweise vermittelt,
wie Gesundheit entsteht. In den Betrieben soll in der Anfangsphase neben dem
Mitarbeiter, der zum Gesundheitscoach ausgebildet wird, jemand beteiligt sein, der eine
fuhrende Position im Unternehmen inne hat, um einen gemeinsamen Konsens uber die
Ziele zu erreichen. Darliber hinaus werden praxisnahe Ubungssituationen wahrend der
Ausbildung gewabhrleistet. Der Teilnehmer lernt u.a., wo er Hilfe von aulen bekommen
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kann, z.B. beim Integrationsamt (fir Sucht) oder bei Sicherheitsingenieuren vom
Arbeitgeberverband. Auf diese Weise soll ein Netzwerk gebildet werden. Das Gelernte
wird dann in die Betriebe transferiert. Zwischen den Schulungen gibt es in den Betrieben
Zeiten zum Erproben. Supervision ist ebenfalls vorgesehen. Die MalRnahme ist als
modulares Konzept geplant. Einige Module koénnten flachendeckend in allen VHS
angeboten werden, wie z.B. Konfliktgesprache, andere speziellere nur an einzelnen VHS.
Die MalRnahme endet mit einer Prifung und einer Evaluation.

Problem: Es fehlt das Geld fur die Umsetzung der MalRnahme. Die Kosten wurden pro
Mitarbeiter 4.400 € betragen. Dabei wurden die Entwicklungs- und Evaluationskosten bei
der ersten Durchfiuhrung der MalBnahme auf die Betriebe Uberwalzt werden. Die
MalRnahme war ursprunglich far KMU konzipiert, aber nur zwei GroRRbetriebe waren bereit,
zu den anfallenden Kosten die Qualifizierung durchzufuhren. Die Ausbildung wirde 18
Tage umfassen, davon 17 Arbeitstage, d.h. neben den Kosten besteht das
Freistellungsproblem.

Einschatzung: In der Diskussionsrunde, die sich im Rahmen der Tagung an die
Prasentation des Projektes anschloss, wurde wiederholt darauf hingewiesen, dass die
VHS bei der Erstellung des Konzeptes flexibler sein musste und eine reduzierte, billigere
Versionen anbieten sollte. Die VHS solle die Entwicklungs- und Evaluierungskosten nicht
komplett den ersten Betrieben aufblrden, die Interesse an der Mallnahme haben. Sie
musse kundenorientierter agieren und die Mitarbeiter sollten auch einen Teil ihrer Zeit
einbringen, um die Freistellungsproblematik und Kosten der Betriebe zu reduzieren. Die
Unternehmen mussten die MalRnhahmen gemal ihren Anforderungen mitgestalten kénnen.
Module sind geeignet, damit Betriebe nach ihrem individuellen Bedarf wahlen kénnen. Ein
Vorschlag zur Reduzierung der Zeit- und Kostenprobleme war, die Workshops teilweise
online anzubieten, so dass ein Grofteil der Schulung Uber das Internet laufen kann,
teilweise in der Freizeit der Mitarbeiter.

Ergebnis: Der Fortgang des Projektes ist ungewiss. Die VHS sucht weiterhin finanzielle
Unterstitzung, um das Projekt so durchzufihren, wie es konzipiert ist.

4.2.5.3 Erstellung einer Broschlire zur Imagebildung in Richtung arbeitsweltorientierter
Angebote bei KMU

Um die arbeitsweltorientierte Ausrichtung der VHS zu férdern, ihre Angebote und
Konzepte den Betrieben bekannter zu machen sowie das Image zu verbessern, wurde als
drittes Projekt auf der Tagung ,Weiterbildung fur Betriebe“ in Soest eine Broschure fur
KMU prasentiert.

Akteure: Als Teil eines Innoprojektes erstellte die VHS Solingen mit der VHS Mdunster die
Broschure. Dazu wurde eine Werbeagentur eingeschaltet, die sich auf Non-Profit-
Organisationen spezialisiert hat.
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Zielgruppe: Die Broschure richtet sich an KMU und kann von allen Volkshochschulen in
NRW eingesetzt werden.

Vorgehen: Zwischen den beiden Volkshochschulen und der Werbeagentur fanden
mehrere Treffen statt. Die VHS veranstaltete einen ganztagigen Workshop mit ca. 12
Personen, an dem Mitarbeiter aus verschiedenen Bereichen beteiligt waren. Nach
Fertigstellung der Broschure erhalt jede VHS in NRW ein Musterexemplar, auf dessen
Grundlage sie sich bei Interesse beteiligen und eine entsprechende Anzahl an
Exemplaren anfordern kann.

Inhalte: Ausgangslage fur die Konzipierung der Broschure war eine Analyse der Starken
und Schwachen der VHS und die Ermittlung der daraus folgenden Konsequenzen. In der
Broschure werden vor allem der Nutzen und die Vorteile der Schulung der VHS fur die
KMU hervorgehoben. Daruber hinaus wird auf das Potenzial der VHS verwiesen, z.B. auf
zertifizierte Abschlisse und neue Lernmethoden (z.B. E-Learning). Dabei wurde ein
gemeinsames Layout fur alle Volkshochschulen in NRW angestrebt.

Einschatzung: Die Broschure kann nur ein Baustein unter vielen sein, um Betriebe zu
erreichen. Die personliche Ansprache ist weiterhin wichtig. Es bietet sich an, die
Broschiren zu verschicken und anschliel3end die Unternehmen anzurufen oder vorher die
Betriebe anzurufen und auf die Broschire hinzuweisen.

4.2.6 Lernende Regionen — Lernende Region Niederrhein

Lernende Regionen konnen verschiedene Ziele verfolgen, die fur die
Arbeitsweltorientierung von Relevanz sind, z.B. Qualifizierungsangebote starker auf die
Nachfrage der Betriebe auszurichten, Kooperationen im Bereich der Weiterbildung
aufzubauen und Bildungsferne zu erreichen.

Das vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF) initierte Programm
,Lernende Regionen — Férderung von Netzwerken® zielt darauf ab, Bildungsanbieter und
Bildungsnachfrager (Individuen und Betriebe etc.) sowie andere Interessierte im
regionalen Umfeld zusammenzufuhren. Zu diesem Zweck werden auf regionaler Ebene
tragerubergreifende Netzwerke, die innovative Maflinahmen im Bereich
lebensbegleitendes Lernen entwickeln und erproben, geférdert (vgl. Bundesministerium fur
Bildung und Forschung, 2003, http://www.bmbf.de/563_1492.html). Dadurch sollen:

e die Motivation und Bildungsbeteiligung der Menschen, besonders von bisher
Bildungsfernen und Benachteiligten gesteigert und ihre Fahigkeiten zum
selbstandigen Lernen gefordert werden;

e die Angebotsstrukturen in Bezug auf die Nutzerorientierung qualitativ und
quantitativ verbessert werden,;

e innovative Malnahmen zielgerichtet auf die regionalen Besonderheiten
ausgerichtet und breiter umgesetzt werden (vgl. BMBF 2003, 220).
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Das BMBF fordert im Programm ,Lernende Regionen — Foérderung von Netzwerken®
bundesweit 74 Netzwerke (vgl. BMBF 2003, http://www.bmbf.de/presse01/900.html).
Diese Netzwerke konnen zwar den Schwerpunkt auf die allgemeine berufsbezogene
Weiterbildung legen, im Allgemeinen beziehen sie sich jedoch nicht ausschlieBlich auf
berufsbezogene  Weiterbildung oder auf fachlbergreifende  berufsorientierte
Weiterbildungsmalinahmen, sondern  umfassen ein  breites  Spektrum an
Qualifizierungsangeboten.

Eine Lernende Region hat einen ihrer Schwerpunkte explizit auf die allgemeine
arbeitsweltorientierte Weiterbildung gelegt. Sie wird im Folgenden dargestellt.

Lernende Region Niederrhein

Die ,Lernende Region Niederrhein® ist ein Beispiel fur eine ,Lernende Region®, bei der
eines der Handlungsfelder der Bereich ,Arbeitsweltbezogene Weiterbildung® ist (vgl.
Lernender Niederrhein 2003, http://www.lernender-niederrhein.de). Er umfasst
verschiedene Schwerpunkte, die im Zusammenhang mit der Arbeitsweltorientierung von
Bedeutung sind.

Ziel: Hauptziel ist, eine starkere Inanspruchnahme beruflicher Weiterbildung zu férdern.
Die Kooperation mit Unternehmen soll gezielt gestarkt werden, um diese zu motivieren,
das AWDbG (Arbeitnehmerweiterbildungsgesetz) als ein Instrument betrieblicher
Personalentwicklung starker zu nutzen. Es sollen zur Deckung des Weiterbildungsbedarfs
der Betriebe AWbG-Modellseminare in Kooperationen von Arbeitnehmervertretern,
Unternehmervertretern und Weiterbildnern entwickelt und erprobt werden. Ein Transfer in
die Region ist vorgesehen.

Abstimmungsmechanismus/Koordinierung: Die Kooperation zwischen Bildungsanbietern
und kleinen und mittleren Unternehmen, um das Arbeithnehmerweiterbildungsgesetz als
mogliches Instrument betrieblicher Weiterbildung starker zu nutzen, bildet einen der
Schwerpunkte des Projektes. Dabei soll ein Netzwerk aufgebaut sowie die Verbindung
zwischen der Weiterbildung und anderen wichtigen Akteuren gefordert werden.

Zuséatzlich ist ein Katalog und ein Internetportal geplant, um den Uberblick Uber die
Lernangebote in der Region verbessern. Neben der jahrlichen Erstellung eines
regionenweiten Kataloges von Arbeitnehmerweiterbildungs-Angeboten soll eine
Datenbank aufgebaut werden, die per Internet abgerufen werden kann, um die
Transparenz zu erhdhen.

Weitere Zielsetzungen: Weitere Ziele der Lernenden Region Niederrhein, die die
arbeitsweltbezogene Weiterbildung erganzen, sind:

e Eruierung von Qualifizierungsbedarfen von Unternehmen.

e Qualitatssicherung: Erstellung eines ,Verbraucherorientierten Kriterienkataloges® in
Kooperation mit der Verbraucherzentrale in Nordrhein-Westfalen. Einrichtungen,
die diese Kriterien erfillen, sollen eine Art Gltesiegel erhalten.
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e Werbekampagne: Niederrheinweite Werbe- und Informationskampagne, die von
den lokalen Medien vor Ort unterstitzend begleitet wird. Damit wird auf die
Notwendigkeit hingewiesen, auch als Erwachsener noch weiter zu lernen. Sie soll
besonders die ,Bildungsfernen® zur Teilnahme an der Weiterbildung motivieren.

Betriebliche und berufliche Weiterbildung: Neben der Entwicklung von E-Learning wird
beispielhaft ein Blended-Learning-Angebot® entwickelt und erprobt.

Akteure: Die Geschaftsstelle ist bei der Akademie Klausenhof gemeinnutzige Gesellschaft
mbH angesiedelt. Darlber hinaus beteiligen sich verschiede Volkshochschulen, weitere
Bildungstrager und zahireiche andere Institutionen und Organisationen der Region an dem
Projekt. Als Medienpartner sind die Rheinische Post, Antenne Niederrhein und Radio KW
aufgeflihrt, die sich an der Werbe- und Informationskampagne beteiligen (vgl. Lernender
Niederrhein 2003, http://www.lernender-niederrhein.de).

Ergebnisse: Das Projekt wendet sich an alle drei in dem Projektantrag genannten
Zielgruppen. Als erste sichtbare Aktion war 2003 eine Werbekampagne mit einer
Plakatserie geplant, die Menschen darauf aufmerksam machen soll, dass die schnellen
Veranderungen im Arbeitsleben standige Weiterbildung verlangen. Diese Aktion sollte
durch die Lokalmedien (Radio, Zeitung) begleitet werden. Es folgt ein Verzeichnis der
Bildungsanbieter am Niederrhein (2004) sowie ein Runder Tisch Weiterbildung (2005).

4.2.7 Das VISUM-Projekt

Datenbanken stellen ein wichtiges Instrument im Abstimmungsprozess von Angebot und
Nachfrage im Bereich der Weiterbildung dar. Sie ermoglichen einen breiten Zugang und
tragen zur Erhdhung der Transparenz des Qualifizierungsangebotes bei.

Die Weiterbildungsdatenbank g-port (Qualifizierungsportal) ist ein Beispiel unter vielen fur
eine Datenbank, die eine verbesserte Koordination zwischen Bildungstragern und
Betrieben bzw. Weiterbildungsinteressierten sowie einen besseren Uberblick Uber aktuelle
Qualifizierungsangebote und folglich einen leichteren Zugang zur Weiterbildung
ermoglichen soll.

Ziel des VISUM-Projektes (Virtuelles Institut zur Unterstitzung unternehmerischern
Modernisierungsaktivitaten) in Duisburg ist es, mit dem Internetportal www.g-port.de ,die
regionale Transparenz an Unterstutzungsangeboten zur betrieblichen
Fachkraftebedarfsdeckung zu erhdhen, kleinere und mittlere Unternehmen zu informieren,
zu beraten und fur die betriebliche Weiterbildung und Unternehmensmodernisierung zu
motivieren sowie die regionalen Qualifizierungsangebote besser an den tatsachlichen

2 Blended = vermischen, verschmelzen; hier geht es um die Starkung des lebensbegleitenden Lernens durch
vermehrtes E-learning in betrieblichen und berufsbegleitenden Qualifizierungsprozessen. Durch einen
zielgruppen- und themenadaquaten Medien- und Methodenmix soll ein optimaler Lernerfolg erzielt werden
(vgl. www.blended-learning-symposium.de).
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Bedarf der Unternehmen anzupassen“ (vgl. VISUM 2003, http://www.g-
port.de/qualifizierung/home/visum.pdf). Die Datenbank bietet nicht nur einen Uberblick
Uber das Angebot, sondern ermoglicht auch die Herstellung von Kontakten zwischen
Bildungstragern und Betrieben, z.B. zur Deckung von Qualifizierungsbedarf, fir den es
noch kein Angebot gibt.

Zielgruppen: Das Internetportal richtet sich an KMU, Weiterbildungsinteressierte sowie
Bildungstrager.

Inhalte: Die Datenbank beinhaltet u.a. Informationen Uber:

o Weiterbildungstrager

e Beratungseinrichtungen bzw. -unternehmen
e Weiterbildungsangebote

¢ Relevante Forderprogramme.

Instrumente/Methoden: Um die regionalen Qualifizierungsangebote starker an dem
tatsachlichen Bedarf der Betriebe auszurichten werden verschiedene Instrumente
eingesetzt:  Schriftiche  Unternehmensbefragungen, mundliche und schriftliche
Befragungen der Bildungstrager, ausgewahlte Experteninterviews in Unternehmen und
direkte online-Meldungen durch Unternehmen.

Dabei geht es nicht nur um eine Momentaufnahme, sondern vielmehr um ein
.Referenznetzwerk® regionaler Unternehmen. Die Unternehmen kdnnen dabei ihre
Qualifikationsbedarfe online formulieren. Diese Bedarfe flieBen in die Angebotsplanung
der Bildungstrager ein.

Akteure: Partner sind die Stadt Duisburg, die Gerhard Mercator Universitat Duisburg sowie
die UnternehmerverbandsGruppe. Das Projekt wird dariber hinaus von wichtigen
Akteuren der Region unterstutzt, u. a. von der Arbeitsverwaltung, der Niederrheinischen
IHK, der Handwerkskammer, der Kreishandwerkerschaft, der |G Metall, dem DGB, den
Wohlfahrtsverbanden und den Kirchen.

Einschatzung: Das VISUM-Projekt zielt auf die Verbesserung der Abstimmung zwischen
Angebot und Nachfrage im Bereich der betrieblichen Weiterbildung sowie auf eine
Erhdhung der Transparenz. Es berucksichtigt zwar nicht explizit die allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Qualifikationen. Eine derartige Datenbank enthalt auch Elemente
und Instrumente zur Abstimmung von Angebot und Nachfrage, die auch fir die allgemeine
arbeitsweltbezogene Weiterbildung einsetzbar sind.

4.2.8 Proregio - Verbundprojekt

Ein nachfrageseitiger Ansatz ist die Bildung eines Verbundprojektes, in dem Betriebe sich
zusammenschlie®en, um durch verringerte Kosten und professionelles Know-how ihre
Personalentwicklung in Kooperation zu starken und zu fordern.
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Da in den meisten KMU keine Personalentwicklung und Qualifizierungsplanung erfolgt,
fuhrte das Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (IW Koln) das Projekt Proregio durch,
welches von der Landesregierung NRW und der EU geférdert wurde.

Ziel: Ziel des Projektes war es, einen dauerhaften Personalentwicklungsverbund zu
initiieren und aufzubauen. Die Grundidee besteht darin, dass sich einige Unternehmen
zusammenschlielen und einen professionellen Personalentwickler engagieren, um auf
diese Weise auf ihren Bedarf zugeschnittene und finanzierbare Beratungsleistungen bzw.
Personalentwicklungskonzepte zu erhalten (vgl. Franz et al. 2002, 74f.). Die Vorteile
bestehen in den geringeren Kosten fur die einzelnen Betriebe sowie in den genauen
Kenntnissen des Personalentwicklers bezlglich der Ziele und Bedlrfnisse der
Unternehmen im Verbund (vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Koln 2002,
www.iwkoeln.de/default.aspx?p=contenthigh&i=12249). Aufgabe des Personalberaters/-
entwicklers ist es, den Qualifikationsbedarf zu ermitteln und entsprechende Angebote zu
organisieren. Je nach Zielsetzung und Bedarf kann er auch die
Weiterbildungsmalinahmen selber entwickeln und umsetzen.

Voraussetzungen: Erforderlich ist zum einen die Mitwirkung der Unternehmen sowie eine
Vertrauensbasis zwischen ihnen, zum anderen mussen bei der Vorbereitung und Auswahl
potenzieller Unternehmen die personlichen Kontakte zwischen den Betrieben, Kammern
und Beratungsstellen eingebracht werden (vgl. ebenda 75).

Akteure: Ein derartiger Verbund, der verschiedene Unternehmen umfasst, kann z.B. in
Zusammenarbeit mit Kammern und Verbanden ins Leben gerufen werden.

Ergebnis: Das Ziel, die Installierung eines Personalentwicklungsverbundes und seine
Institutionalisierung Uber die mit Offentlichen Fordermitteln unterstutzte Projektlaufzeit
hinaus, wurde erreicht. Die Unternehmen sicherten zu, den Verbund eigenfinanziert
fortzufihren (vgl. Julicher, Hoffmann 2001, 66). Ohne den Unternehmensverbund hatte
keines der sechs beteiligten Unternehmen eine interne Stelle fur Personalentwicklung
finanziert. Sie bewerten das Projekt als erfolgreich und sind mit der Arbeit im Verbund
zufrieden. Als besonders positiv beurteilen sie vor allem Veranderungen der
Unternehmenskultur, des Fuhrungsverhaltens sowie eine Verbesserung der Motivation,
die durch allgemeine arbeitsweltbezogene Qualifizierungsmallinahmen erzielt wurde (vgl.
ebenda 67).

Einschiatzung: Dieser Ansatz zielt zwar nicht explizit auf die allgemeine
arbeitsweltorientierte Weiterbildung. Er stellt jedoch eine Moglichkeit dar, die
Weiterbildungsaktivititen der Betriebe flr ihre Beschaftigten durch die Bildung von
Kooperationen zu férdern. Durch eine derartige Kooperation kdnnen Grinde, die dazu
beitragen, dass allgemeine arbeitsweltbezogene MalRnahmen unzureichend gefordert
werden, wie z.B. Probleme bei der Feststellung des Bedarfs, unzureichende Informationen
Uber die Qualitat der Angebote, etc. Uberwunden werden.
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4.3 Hessen

4.3.1 Ansatze der Volkshochschulen in Hessen

In Hessen gibt es einige Ansatze von Kooperationen zwischen Volkshochschulen und
Betrieben bzw. oOffentlicher Verwaltung bei der Vermittlung arbeitsweltbezogener
allgemeiner Qualifikationen. Der Schwerpunkt dieser Mallnahmen lag im Bereich von
Schulungen in den MS-Office-Anwendungen, aber auch Sprachen und Themen wie
Konfliktmanagement, Zeitmanagement, Rhetorik und Gesundheit im Beruf. Dies ergab
eine Umfrage bei den hessischen Volkshochschulen des hvv-Instituts im Marz 2003 (s.
von der Meden, 2003).

Im Folgenden werden einige konkrete Beispiele dargestellt, die Volkshochschulen vor
allem in Abstimmung mit Betrieben, aber auch mit der Ooffentlichen Verwaltung
durchfuhrten.

e Die VHS Eschwege schulte Mitarbeiter in Veranstaltungen fur EDV, Sprachen und
Rhetorik.

e Die VHS Hanau und VHS Hochtaunus organisierten auf Anfrage von Unternehmen
Seminare zu Themen wie Gesundheit im Beruf, Kreativitatstraining,
Konfliktmanagement, Zeitmanagement, Beschwerdemanagement und Office-
Anwendungen.

e Bei der VHS Main-Taunus-Kreis standen u.a. Themen wie Zeitmanagement und
Stressbewaltigung, moderne Korrespondenz, neue Rechtschreibung, Office-
Anwendungen, Bildbearbeitung und Systemverwaltung im Vordergrund.

e Die VHS Kreis Offenbach qualifizierte fir die Kreisverwaltung die Mitarbeiter in
Bereichen wie Gesundheitsprophylaxe, neue Rechtschreibung, kundenorientiertes
Verhalten am Telefon / in der Korrespondenz / im personlichen Kontakt, Rhetorik,
Gender-Mainstreaming, Integration von Familie und Beruf, Interkulturelle
Kompetenz.

e Bei der VHS Schwalm-Eder-Kreis wurden Seminare zu Themen wie Office-
Anwendungen, CAD und soziale Kompetenzen nachgefragt.

e EDV-Themen und Sprachen waren der Schwerpunkt der Mal3hahmen, welche die
VHS Viernheim in betrieblichem Auftrag durchfuhrte.

e Die Seminare von der VHS Waldeck-Frankenberg deckten vorwiegend Themen im
Bereich EDV und Sprachen ab.

e Seminare zu Themen wie Rhetorik / Verkaufsschulung, Office-Anwendungen und
Sprachen wurden von der VHS Witzenhausen fir den betrieblichen Bedarf
konzipiert.

Der Kontakt kam grofdtenteils Uber direkte Anfragen der Firmen zustande oder er ergab
sich Uber Kursteilnehmer. In vereinzelten Fallen resultierten die Auftragsmalinahmen aus
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gezielter Akquisition der VHS oder durch Kontakte im offen durchgeflihrten
Kursprogramm.

Die Seminare, die im Auftrag von Firmen und offentlichen Institutionen durchgefuhrt
wurden, hatten im Jahr 2002 durchschnittlich einen Umfang von 30-40 Tagen. Die
Zeitfenster waren individuell auf die Bedurfnisse abgestimmt und bewegten sich zwischen
ein- oder mehrtagigen Veranstaltungen (innerhalb oder aufllerhalb der Arbeitszeit, in
Halbtages- oder Ganztagsveranstaltungen).

Eine Arbeitsgruppe des hvv-Instituts beschaftigt sich zur Zeit mit der Erstellung eines
Konzepts im Hinblick auf Kooperationswege und Kooperationsstrukturen einer
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung. Dabei geht es sowohl um das
Angebotsspektrum wie z.B. EDV-Kurse, Gesundheitspravention am Arbeitsplatz, Rhetorik-
Seminare, Zeitmanagement, Teamentwicklung und andere Kurse, die der Kommunikation
im Betrieb dienen, als auch um Strategien zu Themen wie Akquisition, Beratung,
Evaluation und Kostenkalkulation.

Ziel ist es, die in Hessen bereits vorhandenen Ansatze und Kooperationen zwischen
Volkshochschulen und Unternehmen zu systematisieren und langfristig u.a.
Handlungskonzepte hinsichtlich Analysen des betrieblichen Fortbildungsbedarfs,
Transfersicherung der Ma3nahmen und einer intensiven Nachbetreuung zur Verfigung zu
stellen.

Einschatzung: Die MalRnahmen, die Volkshochschulen in Hessen in Abstimmung mit
Betrieben und der offentlichen Verwaltung bedarfsorientiert durchgefuhrt haben bzw.
durchflihren, sind erste Ansatze, die jedoch nicht systematisch erfolgten, sondern sich aus
bestehenden Kontakten ergeben haben. Sie bieten jedoch AnknlUpfungspunkte fur eine
systematische Konzeption von Kooperationen.

4.3.2 Fachhochschule Fulda

Die FH Fulda bietet seit dem Wintersemester 2000/2001 als zweisemestrige
berufsbegleitende Weiterbildung den Studiengang ,Sozialkompetenz® an, in der
allgemeine arbeitsweltbezogene Qualifikationen vermittelt werden, die in der
Erstausbildung zu Gunsten fachlicher Inhalte oft zu kurz kommen (s. Zentralstelle fur
Fernstudien an Fachhochschulen 2003, www.sozialkompetenz.info/sozialkompetenz.htm).

Zielgruppe: Das Weiterbildungsangebot richtet sich vor allem an Personen, deren
berufliche Tatigkeit ein hohes Mall an kommunikativen Fahigkeiten erfordert.
Voraussetzungen fur das Weiterbildungsangebot sind ein erfolgreich abgeschlossenes
Hochschulstudium oder eine mindestens zweijahrige Berufserfahrung mit einem
erheblichen Anteil an Leitungsaufgaben oder anderen kommunikationsintensiven
Tatigkeitsbereichen.

Inhalte: Die Weiterbildung umfasst insgesamt 16 Module aus folgenden Inhaltsbereichen:
Selbstwahrnehmung, = Kommunikative Kompetenz, Interkulturelle Kommunikation,
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Konfliktbewaltigung, Prasentationstechniken, Kommunikationstechnologie, Komplexes
Denken, Emotion und Motivation, Kreatives Denken, Mitarbeiterfihrung,
Projektmanagement, Selbstsicherheit und Angstbewaltigung, Organisationsentwicklung
sowie Personlichkeitsentwicklung.

Methoden: Das Studienkonzept bietet eine Mischung aus angeleitetem Selbststudium,
Informationsaustausch via Internet und begegnungsintensiven Prasenzphasen, die im
Hochschulverbund abwechselnd an den Fachhochschulen Koblenz, Mainz,
Kaiserslautern, Worms, Fulda und Darmstadt stattfinden.

Akteure: Das weiterbildende Verbundstudium Sozialkompetenz wurde von hessischen und
rheinland-pfalzischen Fachhochschulen in Kooperation mit der Zentralstelle flr
Fernstudien an Fachhochschulen (ZFH) entwickelt.

Ergebnis: Die Fachhochschulen in Rheinland-Pfalz und in Hessen verzeichnen mit diesem
Angebot eine stetig wachsenden Nachfrage (vgl. 0.V., Rhein-Zeitung 2001).

Die FHs sind Teil der offentlichen Bildungseinrichtungen, welche die Bedeutung der
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Qualifikationen erkannt und in Form von
Studienangeboten umgesetzt haben. Da die Qualifizierungsmalinahme berufsbegleitend
angeboten wird, kommt sie sowohl fur die Zielgruppe der Betriebe als auch fur
Arbeitskrafte in Frage. Sie setzt jedoch ein hohes qualifikatorisches Niveau voraus, das
nur von einem Teil der Arbeitskrafte erfillt werden kann. Die Ansatze und Inhalte lassen
sich in abgewandelter Form sicherlich auch auf VHS Ubertragen.

4.4 Brandenburg - Zentrum fiir Aus- und Weiterbildung Ludwigsfelde GmbH

Im Rahmen des INNOPUNKT-Ideenwettbewerbs des Ministeriums fiir Arbeit, Soziales,
Gesundheit und Frauen (MASGF) in Brandenburg wurde u.a. zu dem Schwerpunkt
,Qualifizierung nach Mal} in Brandenburg® das Zentrum fur Aus- und Weiterbildung
Ludwigsfelde GmbH ausgezeichnet (s. Zentrum fir Aus- und Weiterbildung Ludwigsfelde
2003, www.zal-ludwigsfelde.de).

Ziel: Das Ziel des Projektes besteht in der ,Installation eines nachhaltigen Netzwerkes zur
Qualifikationsbedarfsanalyse, Bildungsangebotsentwicklung zur passgenauen und
zeitnahen Qualifizierung mit malgeschneiderten Weiterbildungsangeboten in KMU;
Entwickeln von Weiterbildungsberatern in den Betrieben mit der Aufgabe der
Personalentwicklung; Einrichtung einer Konsultationsstelle, insbesondere fir die
Weiterbildungsberater, mit dem Zugang zum Netzwerkmanagement® (Franz et al. 2002,
44).

Zielgruppe: Das Zentrum fur Aus- und Weiterbildung (ZAL) richtet seine Angebote auf
Personen und Unternehmen aus, die durch Qualifizierung und Motivation das
Leistungsvermogen verbessern mochten.

Inhalte: Zur Angebotspalette des ZAL zahlt wu.a. berufliche Weiterbildung,
firmenspezifische Qualifizierung und Beratung. Die Bildungsangebote konzentrieren sich
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vor allem auf den handwerklichen Bereich. Es werden jedoch auch allgemeine
arbeitsweltbezogene MalRnahmen angeboten, die sich vor allem an die handwerklich
orientierten Arbeitskrafte richten. Dabei handelt es sich um kaufmannische und
informationstechnische Angebote sowie Fremdsprachen und Qualitdtsmanagement.

Koordination/Abstimmung: Das ZAL agiert in einem Netzwerk, an dem die IHK Potsdam,
die Universitat Potsdam, das Fraunhofer Institut Produktionsanlagen und
Konstruktionstechnik, die Wirtschaftsférderung, die Arbeitsagentur, das Institut fir
Managementberatung GmbH (IFM), der Bildungstrager ,Urania Schulhaus® sowie Betriebe
beteiligt sind.

Ergebnis: Das Angebot der ZAL richtet sich zum einen an die Arbeitskrafte. Es zielt darauf
ab, ihre Weiterbildungsbereitschaft zu erhdhen und die Arbeitskrafte fur lebenslanges
Lernen zu motivieren. Zum anderen richtet es sich an Betriebe und bietet ihnen eine
zeitnahe, pass- und punktgenaue Qualifizierung in Bezug auf die betrieblichen Ziele. Die
allgemeine arbeitsweltbezogene Weiterbildung ist ein Teil des Gesamtangebotes, das sich
nach dem Bedarf richtet. Durch das umfassende Netzwerk, an dem auch Betriebe beteiligt
sind, bestehen gute Voraussetzungen, die Betriebe mit dem Qualifizierungsangebot zu
erreichen. Allerdings konzentriert die ZAL ihre Malnahmen auf den handwerklichen
Bereich und bietet somit nur ein begrenztes Spektrum an.

4.5 Sachsen-Anhalt - BWSA — Bildungswerk der Wirtschaft Sachsen-Anhalt

Das Bildungswerk der Wirtschaft Sachsen-Anhalt e. V. (BWSA) wurde von
Arbeitgeberverbanden und grof3en Unternehmen in Sachsen-Anhalt gegrundet. Durch die
Anbindung an die Wirtschaft ist es dem BWSA maoglich, auf technologische Neuerungen
und wirtschaftliche Umstellungen zielorientiert mit entsprechenden Qualifizierungs-
angeboten zu reagieren. Die Angebote werden praxisnah und individuell entsprechend
den betrieblichen Bedarfen und Anforderungen des Arbeitsmarktes erstellt.

Akteure: Mitglieder sind Arbeitgeberverbande, Kammern, Organisationen und
Unternehmen aus Sachsen-Anhalt.

Inhalte: Die Seminare umfassen neben fachlichen Qualifikationen, wie Betriebswirtschaft/
Einkauf oder Marketing/Vertrieb auch zahlreiche allgemeine arbeitsweltorientierte
Angebote, wie z.B. Fremdsprachen, EDV, Multimedia/Internet, Kommunikation,
Personlichkeitstraining, Organisation/Projektmanagement, Arbeits- und Fuhrungs-
techniken.

Zielgruppen: Die Qualifizierungs- und Beratungsangebote richten sich an einen breiten
Personenkreis von Akademikern Uber Arbeitslose, Existenzgrinder, Geschaftsflhrer,
Behinderte, Facharbeiter bis hin zu Meistern. Auf Wunsch bietet die BWSA an, in die
Betriebe zu kommen (s. Bildungswerk der Wirtschaft Sachsen-Anhalt 2003,
www.bwsa.de).
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Ergebnis: Durch die Nahe zur Wirtschaft und den Unternehmen sowie durch die
Kooperation sind die Angebote stark an den Bedurfnissen des Arbeitsmarktes und der
Betriebe orientiert. Dabei werden auch die individuellen Anforderungen bertcksichtigt und
malfgeschneiderte Angebote erstellt. Dies umfasst auch die allgemeinen arbeits-
weltorientierten MalRnahmen.

4.6 Europdische Union

Auf europaischer Ebene gibt es ebenfalls zahlreiche Institutionen und Programme, deren
Zielsetzung die Forderung von Weiterbildung ist und in denen auch Elemente von
allgemeiner arbeitsweltbezogener Qualifizierung enthalten sind. Exemplarisch werden im
Folgenden einige Beispiele und Ansatze dargestellt.

4.6.1 EVTA — European Vocational Training Association

EVTA, die Europaische Vereinigung fur Berufsbildung ist ein europaisches Netz, an dem
14 Organisationen aus 13 europaischen Landern beteiligt sind. Dieses Netz soll seine
Mitglieder mobilisieren, um zur Entwicklung einer leistungsfahigen beruflichen Bildung
beizutragen (vgl. CEDEFOP 2003, www?2.trainingvillage.gr/download/Cinfo/
Cinfo12003/C13C6DE.html). Uber eine Intranetplattform (Exemplo) wird die Diskussion
zwischen den Netzwerkmitgliedern und die Verbreitung guter Beispiele aus der Praxis
ermoglicht.

Ziele: Die EVTA ist fur die Gestaltung der arbeitsmarktbezogenen Berufsbildung bzw. fur
die Durchfuhrung von BeschaftigungsmalRnahmen in dem betreffenden Mitgliedstaat oder
in der jeweiligen Region verantwortlich. Die Vereinigung beschaftigt sich in erster Linie mit
Aufgaben aus den Bereichen Ausbildungstechnologie, Berufsberatung, Integration
benachteiligter Gruppen in den Arbeitsmarkt und Anerkennung beruflicher
Befahigungsnachweise (vgl. CEDEFOP 1998, www?2.trainingvillage.gr/download/
Cinfo/Cinfo198/C1C03DE.html).

Konkret fuhrt EVTA folgende Projekte durch:

e Transfine — dabei geht es um den europaweiten Transfer zwischen formaler,
informeller und nicht-formeller Bildung. Es soll ein System entwickelt werden, um
durch einen internationalen Vergleich von Qualifikationen die Transparenz zu
verbessern.

e DIME — Defining Multimedia for Employment — hier werden die Auswirkungen von
Multimedia auf die Berufsbildung in Europa untersucht sowie dazu notwendige
kunftige Qualifikationen und Weiterbildungsanforderungen erarbeitet.

e Certification — Ziel ist die Entwicklung eines gemeinsamen Modells fir die
Anerkennung und/oder Zertifizierung von vorhandenen Qualifikationen.
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e Guidance - Professionelle Berufsberatung als kontinuierlicher Prozess
lebenslanger Unterstitzung zur Orientierung am Arbeitsmarkt und seinen
Anforderungen.

Einordnung: Die EVTA bildet einen Rahmen, in dem Grundlagen definiert und geschaffen
werden, die u.a. dazu beitragen, arbeitsweltbezogene Mallnahmen zu fordern. Indem sie
in gewissen Bereichen Standards definiert, Beratung und Zertifizierungen fordert und die
Anerkennung von Qualifikationen vorantreibt, tragt sie dazu bei, Barrieren abzubauen, die
bislang dazu beigetragen haben, dass allgemeine arbeitsweltbezogene Malinahmen
unzureichend gefordert werden.

4.6.2 Grundtvig

Ziel: Grundtvig verfolgt das Ziel, die Qualitdt und die europaische Dimension der
Erwachsenenbildung zu verbessern und den europaischen Burgern verstarkten Zugang zu
Moglichkeiten des lebensbegleitenden Lernens zu verschaffen. Unter dem Namen
GRUNDTVIG nimmt die Erwachsenenbildung eine prominente Stellung in SOKRATES
ein: Sie tritt nun neben COMENIUS (Schulbildung) und ERASMUS (Hochschulbildung) als
dritte Saule des Bildungswesens in Erscheinung. GRUNDTVIG liegt ein sehr weiter Begriff
von Erwachsenenbildung zu Grunde, der ein allgemeines Verstandnis von Weiterbildung
umfasst und nicht ausschliellich auf die Berufswelt ausgerichtet ist. Er umfasst neben
dem schulischen Bildungssystem und dem aullerschulischen Sektor auch informelle
Lernformen bis hin zu individuellem Lernen.

Inhalte: Das Programm zielt u.a. darauf ab, die Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit
durch den Erwerb Uberfachlicher (allgemeiner) Kompetenzen zu erhohen. Zentrale
Aspekte sind dabei (vgl. Europaische Union 2003, http://europa.eu.int/-
comm/education/programmes/socrates/grundtvig/requireme_en.html):

e die Forderung der individuellen Nachfrage Erwachsener nach Initiativen
lebenslangen Lernens;

e die Forderung von Angeboten durch Entwicklung, Austausch und Verbreitung von
innovativen Ansatzen und ,good-practice®;

e die Forderung von Informations-, Anleitungs- und Beratungsservices fur Individuen
sowie Institutionen, die Erwachsenenbildung anbieten;

e die Forderung von flexiblen Teilnahme- sowie Zertifizierungssystemen, um die
Mobilitat zwischen formellen und informellen Bildungsbereichen sowie zwischen
Weiterbildung und Arbeit zu verbessern.

Zielgruppe: Erwachsene, die zu irgend einem Zeitpunkt ihres Lebens an
Bildungsaktivitdten teilnehmen mochten. Besonders bertcksichtigt werden in diesem
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Programm schwer zugangliche Erwachsene, die im Allgemeinen nicht an
Weiterbildungsmalinahmen teilnehmen.

Akteure: Grundtvig steht allen Organisationen der allgemeinen Erwachsenenbildung fur
europaische Kooperationsprojekte offen, z.B. Organisationen des schulischen
Bildungssystems, des aulRerschulischen Bildungssektors, Institutionen informellen Lernens
oder anderer Bildungswege (vgl. Sokrates Liechtenstein 2003, http://www.socrates.li/
dok/grundtvig.pdf).

Kooperation/Abstimmung: Die Diskussion von Fragen in Verbindung mit
Erwachsenenbildung sowie die Verbreitung von Ideen und Projektergebnissen erfolgt
durch Netzwerke.

Einordnung: Es ist zwar kein ausdruckliches Ziel von Grundtvig, die allgemeine
arbeitsweltbezogene Weiterbildung zu fordern. Die arbeitsweltorientierte Bildung zur
Erhdhung der Beschaftigungsfahigkeit zahlt jedoch ebenso zu den Schwerpunkten
Grundtvigs wie die Forderung allgemeiner Qualifikationen im Rahmen des lebenslangen
Lernens. Wie die EVTA tragt Grundtvig mit seinen Ansatzen dazu bei, Hemmnisse der
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung zu verringern sowie durch Beratung und
Zertifizierungssysteme die Transparenz zu erhohen und den Zugang zu erleichtern. Das
Programm richtet sich an alle Arbeitskrafte und umfasst ausdrucklich die Gruppe der
Bildungsfernen.

4.6.3 CEDEFOP

Das CEDEFOP (Centre Européen pour le Développement de Ila Formation
Professionnelle) leistet einen wissenschaftlichen und fachtechnischen Beitrag zur
Forderung der Berufsbildung und Weiterbildung auf Gemeinschaftsebene. Es hat u.a. die
Aufgabe, eine Dokumentation Uber die neuesten Entwicklungen und Forschungsarbeiten
sowie Uber die Probleme im Zusammenhang mit den berufsbildungsspezifischen
Strukturen zu erstellen und deren Verbreitung zu gewahrleisten (vgl. Europaische Union
2003, http://europa.eu.int/scadplus/leg/de/cha/c11008a.htm). Die Einrichtung des
,European Trainingvillage“ durch das CEDEFOP soll den Informationsaustausch zwischen
Experten der Berufsbildung fordern.

Schwerpunkte: Die mittelfristigen Prioritaten des Cedefop fur die Jahre 2003 bis 2006 sind
u.a. die Verbesserung des Zugangs zum Lernen, Bewertung des Lernens sowie die
Unterstitzung von Netzwerken und Partnerschaften. Die Fahigkeit, alle moglichen
Informationskanale und -instrumente zu nutzen, wird als eine wichtige kunftige
SchlUsselqualifikation eingeschatzt. Das Cedefop beschaftigt sich mit der Frage, wie
Menschen zum Lernen motiviert werden kdonnen und beteiligt sich an der Erarbeitung
eines europaweiten Beratungsansatzes. Die Analyse offener und flexibler Lernwege,
besonders die Verbindung von formalem und nicht formalem Lernen, der Zugang zur
allgemeinen und beruflichen Bildung, besonders fur gering Qualifizierte, und die Ermittlung
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des kunftigen Kompetenzbedarfs bilden weitere aktuelle Arbeitsschwerpunkte (s.
CEDEFOP 2003, www2.trainingvillage.gr/download/Cinfo/-Cinfo12003/C13A7DE.html).

Ein Bereich von hoher Prioritat ist die ,ldentifizierung und Antizipation der bendtigten
Kompetenzen und Qualifikationen“, da die Friherkennung neuer Qualifikations-
erfordernisse in einem sich schnell wandelnden sozialen und wirtschaftlichen Umfeld
immer wichtiger wird. In diesem Zusammenhang wurde der Aufbau eines europaischen
Netzwerkes zur Friherkennung von verstarktem Wissensaustausch anvisiert (vgl.
Cedefop 2003, www2.trainingviallage.gr/download/Cinfo/Cinfo12003/ C13C4DE.html).

Unter dem Stichwort “Lebenslanges Lernen” wird bei verschiedenen europaischen
Institutionen, die sich mit Berufsbildung beschaftigen, auf die zunehmende Bedeutung von
grundlegenden Fahigkeiten und Kompetenzen flr den Arbeitsmarkt hingewiesen, die
neben sozialen Qualifikationen den Umgang mit Informationstechnologie, Fremdsprachen,
die Fahigkeit, sich neues Wissen anzueignen etc. umfassen.

Auf der Grundlage der Ergebnisse des ,Beschaftigungsgipfels® in Lissabon 2000 wurde
die Forderung des lebenslangen Lernens als einer der zentralen Punkte mit dem Ziel, ,die
Union zum wettbewerbsfahigsten und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum
der Welt zu machen - einem Wirtschaftsraum, der fahig ist, ein dauerhaftes
Wirtschaftswachstum mit mehr und besseren Arbeitsplatzen und einem gréReren sozialen
Zusammenhalt zu erzielen®, postuliert. In dem ,Second Report on the Activities of the
Working Group on Basic Skills, Foreign Language Teaching and Entrepreneurship®, der
zur Umsetzung dieser Zielsetzung beitragen soll, sind die funf ,neuen grundlegenden
Qualifikationen“ (new basic skills) der wissensbasierten Gesellschaft aufgefuhrt:
Informationstechnologie, technologische Kultur, Fremdsprachen, unternehmerisches
Denken und soziale Fahigkeiten. Als eines der zentralen Ziele der Berufsbildung wird fur
jeden ein einfacher Zugang zum Lebenslangen Lernen gefordert, besonders flur die
bildungsfernen Schichten (s. Europaische Kommission, 2003 http://195.181.49.72/
documents/EU/2ndreport.pdf).

Einordnung: Das CEDEFOP tragt ebenfalls zu einer Férderung der Rahmenbedingungen
bei, die den Zugang zur allgemeinen arbeitsweltorientierten Weiterbildung erleichtern. Die
bei der CEDEFOP bestehenden Schwerpunkte weisen einige Anknupfungspunkte zur
fachubergreifenden berufsbezogenen Weiterbildung auf, es gibt jedoch derzeit noch keine
Projekte, die explizit die Forderung der Verbindung von allgemeiner und
arbeitsweltbezogener Weiterbildung betreffen.

Die Ansatze des Lebenslangen Lernens beschranken sich zwar nicht auf die Forderung
des allgemeinen arbeitsweltbezogenen Lernens. Grundlegende arbeitsweltorientierte
Qualifikationen zahlen jedoch ausdricklich zu den Kompetenzen, die in diesem Rahmen
schwerpunktmafig gefordert werden sollen. Das Lebenslange Lernen ist ein Ansatz, der
auf die Arbeitskrafte und die Erhdhung ihrer Beschaftigungsfahigkeit abzielt und neben
den Arbeitskraften insgesamt die Bildungsfernen ausdrucklich mit bertcksichtigt.
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4.7 Europdische Lander

4.7.1 Finnland

Ausrichtung der ,,Allgemeinen und beruflichen Erwachsenenbildung“ an den Grundsétzen
des lebenslangen Lernens

Die Ausrichtung der ,Allgemeinen und beruflichen Erwachsenenbildung” an den
Grundsatzen des lebenslangen Lernens ist einer der Schwerpunkte der finnischen
Bildungspolitik. Um dies umzusetzen, wurde vom Bildungsministerium ein
parlamentarischer Ausschuss eingesetzt, der Vorschlage unterbreitete.

Ziele, Zielgruppe: Zu den Vorschlagen zahlt, allen Burgern die Moglichkeit zu geben, jedes
Jahr einen ein- bis zweiwochigen Weiterbildungskurs zu besuchen und ihre Kenntnisse
und Fahigkeiten alle zehn bis 15 Jahre Uber einen langeren Zeitraum aufzufrischen.

Inhalte: Im Rahmen dieses Projektes sollen Malnahmen zur Verbesserung der
Zusammenarbeit der Einrichtungen fir Erwachsenenbildung ergriffen werden. ,Die
Anbieter von Berufsbildungskursen fur Erwachsene sollen sich zu vielseitigen und
leistungsfahigen, an den Bedurfnissen des Arbeitsmarktes und der Regionalentwicklung
ausgerichteten Akteuren entwickeln kénnen.“ Eine Uberwachung, Bewertung und
Entwicklung des Gesamtsystems soll ermoglicht werden (s. CEDEFOP 2002,
www?2.trainingvillage.gr/download/Cinfo/Cinfo22002/C22H4DE.html).

Dieses Projekt umfasst alle Arten von beruflicher Erwachsenenbildung.

Einschatzung: Fur die Umsetzung der Vorschlage wurde ein Zeitraum von funf bzw. zehn
Jahren anvisiert, so dass derzeit noch keine Ergebnisse der Umsetzung vorliegen.

Anhebung des Bildungsstandes von Erwachsenen mit geringem Bildungsniveau

Ziel: Ein Programm der Regierung in Finnland, das auf Empfehlung der o.g.
parlamentarischen Arbeitsgruppe zurtickgeht, zielt auf die Anhebung des Bildungsstandes
von Erwachsenen mit geringem Bildungsniveau. Da immer haufiger vielseitige berufliche
Kompetenzen, Kommunikationsfahigkeiten und IKT-Kenntnisse bei neu frei werdenden
Stellen verlangt werden, soll den Erwachsenen, die Uber die schulische Grundbildung
hinaus keine weitere Ausbildung erworben haben, ein allgemeiner bzw. beruflicher
Bildungsabschluss der Sekundarstufe || ermoglicht werden. Dort sollen die zum Lernen
erforderlichen Fahigkeiten sowie die sozialen Kompetenzen, die im Arbeitsleben bendtigt
werden, vermittelt werden.

Abstimmung/Koordination: Um die oftmals geringe Bereitschaft zur Weiterbildung zu
erhdhen sollen Informations- und Beratungsangebote eingesetzt werden (s. CEDEFOP
2003, www2.trainingvillage.gr/download/Cinfo/Cinfo12003/C13D1DE.-html).

Einschatzung: Von diesem Projekt liegen noch keine Ergebnisse vor, da deren Umsetzung
fur den Zeitraum 2003 bis 2007 vorgesehen ist.
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4.7.2 Irland

Eine Arbeitsgruppe in Irland legte einen Bericht vor, der einen strategischen Rahmen flr
lebenslanges Lernen in Irland absteckt. Die Arbeitsgruppe empfiehlt die Einfuhrung einer
Grundqualifikation ,arbeitsplatzbezogene Kompetenzen®. Dazu sollte sich die Regierung in
Abstimmung mit den Sozialpartnern um die Einfluhrung eines gesetzlich verankerten
Rechts auf bezahlten Bildungsurlaub bemuhen.

Zielgruppe: Das Programm wendet sich an alle Arbeitnehmer.

Inhalte: In Zusammenhang mit arbeitsplatzbezogenen Kompetenzen seien Kenntnisse im
Umgang mit Informationstechnologien, soziale Kompetenzen, Kenntnisse im Bereich
Arbeitsplatzsicherheit und personliche Sicherheit, Lese- und Schreibfahigkeiten, die
Fahigkeit mit Zahlen umzugehen, kommunikative Fertigkeiten sowie grundlegende
betriebswirtschaftliche Kenntnisse notwendig. Sie sollen im Rahmen dieses Projekts
vermittelt werden.

Abstimmung/Koordination: Neben der Forderung von Aus- und Weiterbildungsnetzen wird
die Schaffung von Netzwerken zur Vermittlung grundlegender arbeitsplatzbezogener
Kompetenzen im Rahmen dieses Projektes in Betracht gezogen. Daruber hinaus wird
vorgeschlagen, eine zentrale nationale Informationsquelle zu Fragen des lebenslangen
Lernens einzurichten sowie ein Beratungssystem, das eng mit der nationalen
Informationsquelle verzahnt wird.

Akteure: Die Arbeitsgruppe setzt sich aus Vertretern der Sozialpartner, der Regierung und
des Bildungs- bzw. Ausbildungssektors zusammen (s. CEDEFOP 2003,
www2.trainingvillage.gr/download/Cinfo/Cinfo22002/C13D2DE.html).

Einschatzung: Der Bericht wurde Ende 2002 vorgelegt. Bisher sind noch keine Ergebnisse
von der Umsetzung der Vorschlage bekannt.
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5. Ergebnisse von Expertengesprachen

Die im Folgenden dargestellten Expertengesprache liefern zusatzliche Informationen zu
dem Stand der Verbindung von allgemeiner und arbeitsweltbezogener Weiterbildung.
Dabei werden die Einschatzung der Betriebe durch einen Vertreter der IHK, die der
offentlicher Bildungstrager durch Vertreter der VHS sowie die eines Arbeitsmarktexperten
durch einen Vertreter des Landesarbeitsamtes dargestellt.

Im Rahmen der Tagung ,Weiterbildung flr Unternehmen®, die von dem Landesinstitut far
Qualifizierung in NRW im Oktober 2003 organisiert wurde, fand eine Diskussionsrunde
statt, an der Uberwiegend Vertreter von Volkshochschulen beteiligt waren. Bei der
Diskussion stand das Thema ,Dialog mit KMU®“ im Vordergrund. Das bedeutet, dass in der
Diskussion der Koordinations- und Abstimmungsprozess von Angebot und Nachfrage aus
der Perspektive von offentlichen Bildungsanbietern bzw. Volkshochschulen im Mittelpunkt
stand.

Die Interviews mit den Vertretern der IHK und des Landesarbeitsamtes orientieren sich an
der Struktur der Synopse. Nach einer kurzen generellen Einschatzung folgen die Fragen
nach mdglichen Grinden flur die unzureichende Fdrderung allgemeiner
arbeitsweltbezogener Weiterbildung sowie nach dem Bedarf 6ffentlicher Forderung. Daran
schlieBen sich Fragen nach den Anforderungen an allgemeine arbeitsweltorientierte
Weiterbildung an, vor allem aus Sicht der Betriebe und Beschaftigten. Dies umfasst auch
die Inhalte und geeignete Koordinationsmechanismen. Am Schluss steht die Frage nach
Projekten und Ansatzen, die es in diesem Bereich gibt.

5.1 Ergebnisse einer Expertendiskussion

Das Thema ,Dialog mit KMU“ stie3 auf grole Resonanz bei den Vertretern der
Volkshochschulen in NRW, die die Bedeutung dieses Themas erkannt haben. Die
wichtigsten Aspekte nach Ansicht der Teilnehmer, die bei einer nachfrageorientierten
Ausrichtung des Angebots von allgemeinen arbeitsweltorientierten MalRnahmen zu
berucksichtigen sind, werden im Folgenden aufgefuhrt.

Grundsatzentscheidung: Grundlage fur eine erfolgreiche  Ausweitung des
Bildungsangebotes in Richtung Arbeitswelt ist die bewusste Entscheidung fur die
Arbeitsweltorientierung. Alle Mitarbeiter der VHS mussen hinter den neuen Konzepten und
Aufgaben stehen und sich mit ihnen identifizieren. Evtl. ist dazu eine interne
Personalentwicklung notwendig und die Uberzeugung der Mitarbeiter.

Akquisition: Es muss mit einkalkuliert werden, dass Akquisition sehr zeitintensiv ist. Die
Aufwendungen, die flr den Verkauf betrieben werden, dirfen jedoch nicht zu hoch sein,
da sonst die Kosten den Nutzen Ubersteigen. Auch die padagogischen Mitarbeiter missen
lernen, Kurse zu verkaufen.

Potentiale stiarker nutzen: Hier sind zwei Aspekte des Potenzials der VHS zu
unterscheiden. Zum einen sollte das Potenzial der VHS insgesamt starker genutzt werden.
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Dazu zahlt u.a. eine Teilnehmerauswertung. Der VHS liegen Informationen Uber die
Teilnehmer vor. Es sollte analysiert werden, woher die Teilnehmer kommen, von welchen
Unternehmen sie geschickt werden, welche Firmen schon prasent sind. Darlber kdnnen
anschlielend gezielt Kontakte zu Unternehmen aufgebaut werden. AuRerdem sollten die
Unternehmen angesprochen werden, die bereits mit der VHS zusammenarbeiten.

Zum anderen verfugt die VHS durch die Mitarbeiter Uber Potenziale und Wissen. Die
Ressourcen und Branchenkenntnisse der Mitarbeiter sollten besser erkannt und genutzt
werden, z.B. wenn ein Kursleiter vorher in der Tourismusbranche gearbeitet hat, kann er
diese Kenntnisse einbringen. Es ist auch hilfreich, wenn Referenten einen personlichen
Hintergrund haben, der zu den Firmen passt.

Kundenbindung: Vertrauensbildung ist eine Investition und muss als solche gesehen
werden. Sie tragt dazu bei, dauerhafte Beziehungen zu den Betrieben aufzubauen. Ein
Ansatz, um Vertrauen zu gewinnen und langfristige Beziehungen aufzubauen, ist
Beratung, die inklusive angeboten werden sollte. Wenn Beratung in bestimmten Bereichen
nicht maoglich ist, sollte den Betrieben eine entsprechende Institution genannt werden, an
die sie sich wenden konnen.

Kundenorientierung: Die VHS muss sich gut tUber die Struktur der Firmen informieren, die
sie akquirieren mochte, Uber deren Produkte etc., z.B. Uber das Internet. Bei der
Erstellung von Angeboten muss sie die Kernprobleme der Betriebe treffen und ergriinden,
wo der unternehmerische Bedarf besteht. Unternehmen muss der Nutzen der Mal3nahmen
deutlich gemacht werden. Da Unternehmen oftmals nicht genau wissen, welche
Qualifikationen bei den Mitarbeitern geschult werden mussen, ist es sinnvoll, gemeinsam
den genauen Bedarf zu erarbeiten.

Marketing: Briefe, Werbung und Artikel in der Zeitung alleine haben nicht genug
Resonanz. Die VHS muss ein attraktives Image férdern sowie ihren Bekanntheitsgrad
erhdhen. Bei dem Erstellen einer Broschure bspw. muss berlcksichtigt werden, wodurch
sich die neue Botschaft von der alten unterscheidet.

Es bestehen psychologische Schwellen, Kurse bei der VHS zu belegen. Deshalb ist es
sinnvoll, andere Zugange zu suchen, z.B. Seminare von Verbundprojekten in die VHS zu
verlegen oder geeignete Raume fur Veranstaltungen anderer Art zur Verfigung zu stellen,
damit Menschen auf anderen Wegen zur VHS finden.

FUr unternehmensorientierte Kurse muss aufl3erdem ein angemessener Preis veranschlagt
werden.

Kooperationen: Sinnvoll ist es, einen Praxis- und Erfahrungsaustausch mit anderen
Institutionen zu etablieren und Netzwerke zu errichten. Auch Fachkrafte aus der Wirtschaft
konnen ihre Erfahrungen beitragen. Aullerdem kann eine wechselseitige Entwicklungs-
beratung hilfreich sein, bei der z.B. zwei Einrichtungen kooperieren, zwischen denen keine
direkte Konkurrenz besteht (z.B. genlgend raumliche Distanz).
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Einschatzung: Auf dem Workshop ist deutlich geworden, dass es bislang nur wenige
Beruhrungspunkte zwischen Volkshochschulen und Betrieben gibt, bzw. dass der Kontakt
und der Austausch zwischen beiden nur begrenzt stattfindet. Die Volkshochschulen sind
bisher nur sehr begrenzt auf Betriebe zugegangen, um deren Bedarf zu eruieren und
passgenaue Angebote zu unterbreiten. Die Volkshochschulen sind sich jedoch dessen
bewusst und suchen neue Wege, um Kooperationen aufzubauen und zu einer
Kommunikation mit den Betrieben zu gelangen. Bei der Forderung des Abstimmungs-
prozesses zwischen Betrieben und Volkshochschulen besteht Handlungsbedarf.

5.2 Interview mit einem Vertreter der IHK

Einschatzung der Bedeutung von allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung: Gemaf
der Einschatzung des Vertreters der IHK gewinnt die allgemeine berufsweltbezogene
Weiterbildung im Verhaltnis zur betrieblichen und beruflichen Weiterbildung im klassischen
Sinn an Bedeutung.

- Mégliche Griinde fiir die unzureichende Férderung von Weiterbildung

Erfassung des Bedarfs an allgemeiner berufsbezogener Weiterbildung durch die Betriebe:
Die Unternehmen konnen definieren, welche Kenntnisse sie flr die nahere und fernere
Zukunft von ihren Mitarbeitern erwarten und bendétigen. Was im einzelnen dazu notwendig
ist, um diese Fahigkeiten mittel- und langfristige aufzuweisen, ist eine diffizile Frage. Sie
lasst sich durch den personlichen und intensiven Kontakt mit den Mitarbeitern
beantworten. Die Unternehmen wissen, welches Fachwissen ihre Mitarbeiter bendtigen
und welches Allgemeinwissen tendenziell notwendig ist.

Forderung allgemeiner arbeitsweltbezogene Weiterbildung: Aus Sicht der Wirtschaft stellt
sich die Frage, ob es im allgemeinen offentlichen Interesse ist, wenn arbeitsweltbezogene
Weiterbildung gefordert wird. AuRerdem muss geklart werden, wer reguliert und was
finanziert werden soll. Jeder Unternehmer hat andere Interessen. Letztendlich sind die
erworbenen Qualifikationen an das Individuum gebunden, so dass die Qualifikationen dem
Unternehmen nicht mehr zur Verfigung stehen, wenn der Mitarbeiter das Unternehmen
verlasst.

- Wie sollte Weiterbildung gestaltet sein?

Anforderungen der Betriebe: Der Nutzwert der MalRnahmen und der Bezug zur Arbeitswelt
muss flr die Betriebe deutlich erkennbar sein. Entscheidend bei der Konzipierung der
Mallnahmen sind die Bedurfnisse und die Sichtweise der Betriebe. Je praxisferner die
MaRnahmen sind und je langfristiger die Erzielung von Weiterbildungserfolgen ist, desto
eher sind die Betriebe geneigt, die Weiterbildung in wirtschaftlich schwierigen Zeiten zu
beschneiden.
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Mitarbeiter missen fur bestimmte Ziele ,fit* gemacht werden. Bspw. kann es nétig sein, ein
Team starker fur eine internationale Orientierung zu schulen, z.B. durch das Erlernen von
Fremdsprachen. Die Malinhahmen mussen stark zielorientiert sein.

Anforderungen der Beschaftigten: Es wird zunehmend individuell gelernt. Die Nachfrager
von Weiterbildung haben eigene Vorstellungen, was sie erreichen mdchten. lhre
Zielsetzungen konnen sich bereits im Laufe einer Weiterbildung verandern, nicht nur weil
sie selbst eine andere Vorstellung von ihrem Weiterbildungsziel bekommen, sondern z.T.
auch weil sich ihr Arbeits-, Lebens-, Karriereweg wahrend dieser Zeit verandert. Selbst bei
unternehmensfinanzierter Weiterbildung konnen die einzelnen Mitarbeiter Einfluss
ausuben, weil sie ihren eigenen Arbeitsprozess besser kennen.

Weiterbildung wird immer starker langfristig angelegt sein. Der Einzelne wird sich einzelne
Inhalte herausgreifen, um ein Gesamtziel zu erreichen, er wird sich selbst keine
Altersgrenze setzen, wann Fortbildung aufhort. Die Individuen muss interessieren, wie sie
sich personlich fit machen kénnen in Bereichen, in denen sie Schwachen aufweisen. Jeder
sollte sich lebenslang weiterbilden, auch Fuhrungskrafte, sowohl im Bereich der
beruflichen als auch bezlglich der allgemeinen Kompetenzen.

Der einzelne Nachfrager mochte ganz bestimmte Ziele erreichen, teilweise auch sehr
kurzfristig. Weiterbildung sollte kurz und prazise sein, damit sie schnell und zielorientiert
im Unternehmen einsetzbar ist. Sie sollte fir bestimmte Situationen und Anforderungen
mafgeschneidert sein.

Inhalte: Wichtige Themenfelder der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung:

e Fremdsprachen sind im Zuge der Europaisierung und Internationalisierung der
Markte fur Kundenkontakte sehr wichtig. Das betrifft Mitarbeiter auf verschiedenen
Ebenen in international ausgerichteten Unternehmen. Wichtig sind z.B. Business
Englisch oder geschafts- oder technikorientierte Fremdsprachen.

o Soft skills: Bei vielen Qualifikationen, die in der Berufswelt bendtigt werden und
einen starken Allgemeinbildungscharakter haben, handelt es sich um Fahigkeiten,
die man moglichst schon in der Schule oder im Elternhaus gelernt haben sollte, die
aber spater wiederholt und vertieft werden mussen, z.B. Kommunikationstraining
oder Kundenorientierung. Schulungen konnen dazu beitragen, dass Mitarbeiter
sicherer und angenehmer im personlichen Umgang mit ihren Kollegen und
Mitarbeitern werden.

e Uber EDV-Kenntnisse verfiigen im Allgemeinen jliingere Mitarbeiter. Viele Altere,
auch altere Fuhrungskrafte, sind haufig kaum vertraut mit den EDV-Anwendungen.
Sie gehoren zunehmend zu den allgemeinen Inhalten und missen aufgefrischt und
geubt werden. Kommunikation per Internet bspw. gehort heute zum Standard. Seit
ein paar Jahren gibt es nur noch marginale Veranderungen bei den Office-
Anwendungen. AufRerdem ist es immer wieder noétig, sich in neuere Programme
einzuarbeiten, z.B. E-Learning.
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Abgrenzung von allgemeiner berufsbezogener Weiterbildung: Eine klare Abgrenzung ist
schwierig und auf den Einzelfall bezogen. Was von einem Abiturienten erwartet wird, wenn
der die Schule verlasst, kann als Allgemeinbildung bezeichnet werden. Zum beruflichen
Wissen gehdren Inhalte, die Arbeitskrafte wahrend einer Berufsausbildung lernen, klare
berufliche und technische Inhalte. Bei den Qualifikationen dazwischen, die sowohl im
privaten wie im beruflichen Bereich nutzbar sind, handelt es sich um einen
Ubergangsbereich. Die Abgrenzung wird individuell von dem Einzelnen definiert, der sich
privat oder beruflich spezifische Inhalte aneignen méchte und von dem Unternehmen, das
bestimmte Anforderungen an seine Mitarbeiter hat.

Abstimmungs-/Koordinationsmechanismen fiir Betriebe: Betriebe haben haufig Kontakt zu
bestimmten Weiterbildungstragern oder Einzelpersonen, die als Trainer arbeiten. Mit ihnen
wird kurzfristig der Bedarf abgestimmt.

Jeder Unternehmer hat sein Netzwerk mit personlichen Kontakten. Uber diese Kontakte zu
Personen, denen sie vertrauen, erhalten die Unternehmer relevante Informationen. Der
personliche Kontakt steht somit im Vordergrund.

In wieweit eine Datenbank geeignet ist, fur Interessenten ein passendes Angebot zu
finden, hangt davon ab, welche Erfahrungen der Einzelne damit gemacht hat. Bei
Betrieben hangt es davon ab, wie nah der Unternehmer dem Medium Internet steht. Die
Datenbank eignet sich als zusatzliches Instrument.

Es gibt an verschiedenen Standorten Beratungsstellen, die Uber Fortbildungsmaoglich-
keiten informieren. Je nach Bedarf konnen auch diese geeignete Ansprechpartner sein.

Orientierungsmoglichkeiten fiir Arbeitskriafte: Datenbanken sind ein guter Ansatz,
besonders flur die Jungeren, die gut damit umgehen kdnnen. Die Datenbank Kurs des
Arbeitsamtes hat einen gewissen Standard gesetzt. Es sollte eine starkere Vernetzung
zwischen den Datenbanken stattfinden. Besonders Bildungsferne sind jedoch schwer zu
erreichen, sie mussten systematisch angesprochen werden. Durch Unternehmen ist es
leichter, die Mitarbeiter anzusprechen und auf die Bedeutung von Weiterbildung
hinzuweisen.

Was gibt es bereits?: Bestehende Projekte, in denen allgemeine arbeitsweltbezogene
Weiterbildung zwischen Bildungstragern und Betrieben abgestimmt wird, sind dem
Vertreter der IHK nicht bekannt.

Einschiatzung: Die zentrale Aussage ist die Notwendigkeit, die Angebote aller
Weiterbildungsanbieter an dem Bedarf der Betriebe zu orientieren. Die Mallnahmen
mussen maligeschneidert auf die betrieblichen Anforderungen abgestimmt und kurzfristig
umgesetzt werden konnen. Dazu bedarf es einer guten Abstimmung und nach Mdglichkeit
einer Kooperation zwischen Betrieb und VHS. Betriebe greifen gerne auf bestehende
zuverlassige Kontakte und Netzwerke zurlick. Folglich ist es notwendig, effiziente
Koordinationsmechanismen zwischen Betrieben und Weiterbildungsanbietern zu fordern.
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5.3 Interview mit einem Vertreter der Regionaldirektion

VHS als Anbieter allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung: Die VHS ist ein
Bildungstrager unter vielen, der im Rahmen der beruflichen Weiterbildung mit den
Arbeitsamtern zusammenarbeitet und Lehrgange durchfihrt.

- Mégliche Griinde fiir die unzureichende Férderung von Weiterbildung

Einschatzung des Qualifizierungsbedarfs: Den Qualifizierungsbedarf ihrer Mitarbeiter
konnen Betriebe kaum Uber langere Zeitrdume abschatzen, nur kurzfristig. Bezlglich der
soft skills kdénnen die Betriebe recht gut einschatzen, welche Qualifikationen den
Mitarbeitern fehlen bzw. welche Qualifikationen im Betrieb bendtigt werden.

Lernart/Lernort: Bei allen Lehrgangen, die von der Agentur fur Arbeit geférdert werden,
wird versucht, soft skills mit einzubauen, z.B. indem die Ma3nahmen in Form von Team-
oder Projektarbeit durchgefuhrt werden. Es ist ein allgemeiner Auftrag, dass die
aulRerfunktionalen Qualifikationen, die an Bedeutung gewinnen, vermittelt werden. Es hat
sich als viel effektiver erwiesen, diese Qualifikationen in einen gréoReren Zusammenhang
einzubauen und zu vermitteln, als sie einzeln zu schulen. Dazu kann sogar ein reales
Projekt eines Betriebes einer Schulung zugrunde gelegt werden. Auf diese Weise wird den
Teilnehmern bewusst, dass aullerfunktionale Fahigkeiten, wie z.B. Teamarbeit,
Ubernahme von Verantwortung oder Kommunikationsfahigkeit, von fundamentaler
Bedeutung sind.

- Wie sollte Weiterbildung gestaltet sein?

Anforderungen an die Bildungstrager: Die Agenturen erwarten, dass die Ma3nahmen
stark auf die Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt ausgerichtet sind und nach den
Malnahmen mindestens 70 % der Teilnehmer in den Arbeitsmarkt eingegliedert werden,
Uberwiegend als sozialversicherungspflichtig Beschaftigte, aber durchaus auch als
Selbstandige. Durch Analysen, z.B. Analysen der Stellenangebote, sind die Bildungstrager
aufgefordert, nachzuweisen, dass die MaRnahmen, die sie anbieten, arbeitsmarktpolitisch
tragfahig sind.

Anforderungen der Betriebe: Es ist sehr schwierig, von Betrieben zu erfahren, welche
konkreten Qualifikationen sie bei Mitarbeitern in einem oder zwei Jahren bendtigen.
Kurzfristig konnen Betriebe genau sagen, was fur Mitarbeiter mit welchen Qualifikationen
sie benodtigen. Folglich ist es schwierig fur die Agenturen, die Bildungsplanung fir die
Arbeitslosen entsprechend des betrieblichen Bedarfs durchzufuhren.

Koordinationsmechanismus zwischen der Bundesagentur fur Arbeit und Tragern:
Die Arbeitsamter stellen jedes Jahr ihre Bildungszielplanung ins Internet, flr potenzielle
Trager (und fur potenzielle Interessenten). Auf dieser Basis wird dabei festgelegt, wie viele
Bildungsgutscheine fur welche MalRhahmen vergeben werden sollen.

Koordinationsmechanismen fiir Betriebe: Wenn das Angebot der VHS in Richtung
betriebliche Anforderungen erweitert werden soll, misste eine Abstimmung zwischen den
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Betrieben und der VHS stattfinden. Ansonsten kommen fir Betriebe vor allem
Datenbanken bei der Suche nach geeigneten QualifizierungsmalRnahmen in Frage.

Orientierung fiir Arbeitslose: Die Teilnehmer haben die freie Wahl und die
Eigenverantwortung zu entscheiden, wo sie ihren Bildungsgutschein einlosen mochten.
Die Agenturen fur Arbeit geben den Arbeitslosen keine gezielten Hinweise mehr. Das ist
aus Wettbewerbsgrinden nicht mehr erlaubt. Ein potenzieller Teilnehmer kann sich nun
Uber die Datenbank Kurs-net informieren.

Orientierung der Arbeitskrafte: Neutrale unabhangige Beratungsstellen, wie z.B.
Verbraucherberatungen, sind eine sinnvolle Moglichkeit fur Beschaftigte, sich Uber
vorhandene Angebote zu informieren. Die Agenturen flr Arbeit kdnnen das nicht leisten,
da das Beratungsangebot die ganze Palette von Angeboten umfassen musste. Um
entsprechende Anbieter zu finden, eignen sich z.B. Datenbanken.

Was gibt es bereits? Es sind keine Projekte oder Ansatze bekannt, in denen die VHS fir
Betriebe allgemeine arbeitsweltbezogene MalRnahmen vermittelt.

Einschatzung: Volkshochschulen, die zugelassene Schulungen durchfuhren, haben
Erfahrungen mit der Orientierung ihrer Angebote an den Anforderungen der Betriebe. Dies
bedeutet, dass ein Teil der VHS sich sehr stark mit dem Bedarf der Betriebe auseinander
setzen muss. Allerdings kooperiert nur ein Teil der Volkshochschulen mit der Agentur fur
Arbeit.
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6. Fazit der Synopse

Die Synopse Uber Konzepte, Uberlegungen und praktische Beispiele einer Verbindung
von allgemeiner und berufsbezogener Weiterbildung machte einerseits deutlich, dass es
zwar zahlreiche Uberlegungen, Anséatze und Initiativen gibt, in denen die Bedeutung der
berufsbezogenen allgemeinen Weiterbildung zum Ausdruck kommt und in denen diese
Qualifikationen auf unterschiedliche Weise gefordert werden. Die Darstellung der
verschiedenen Ansatze und Projekte zeigte auch, dass die allgemeine
arbeitsweltbezogene Weiterbildung zunehmend an Bedeutung gewinnt. Es besteht somit
erheblicher Bedarf, diesen Bereich auszubauen. Andererseits wurde aus der Synopse
auch ersichtlich, dass es derzeit kaum ein Konzept gibt, bei dem eine transparente,
effektive und zeitnahe Abstimmung bzw. Koordination von Angebot und Nachfrage in
diesem Bereich erfolgt. So konnte kein Ansatz gefunden werden, bei dem eine
nachfrageorientierte, auf die spezifischen Bedarfe der unterschiedlichen Zielgruppen
ausgerichtete allgemeine arbeitsweltbezogene Weiterbildung umgesetzt wird.

Durch die Anderung des Weiterbildungsgesetzes sind die Volkshochschulen in NRW
bislang starker gefordert, sich den veranderten Anforderungen anzupassen. Bei den
Volkshochschulen in NRW sind erste Ansatze hinsichtlich der Arbeitsweltorientierung
erkennbar. Verschiedene Volkshochschulen bieten Angebote fur Unternehmen an. Diese
Angebote sind den Betrieben bisher jedoch nur vereinzelt bekannt und werden nur
teilweise genutzt. Somit wurde vor allem Handlungsbedarf in Bezug auf Kooperationen
zwischen Volkshochschulen und Unternehmen gesehen. Betriebe haben oftmals
Vorbehalte, sich an die VHS zu wenden; Volkshochschulen haben im Allgemeinen noch
kein schlissiges Konzept, wie sie den Zugang zu Betrieben finden und eine kooperative
Zusammenarbeit mit ihnen aufbauen konnen.

Das DIE (Deutsches Institut fur Erwachsenenbildung) stellte ebenfalls fest, dass die
Verbindung der Institutionen und Organisationen des Bildungsbereiches untereinander
noch in den Anfangen steckt und dass die Schnittstellen zwischen den aufeinander
aufbauenden Bildungsstrukturen noch nicht durchgangig und transparent genug sind (vgl.
Nuissl von Rein 2003, 12). Eines der Kernprobleme, das bislang nicht geldst ist, besteht
darin, wie eine effiziente Kooperation bzw. ein Netzwerk zwischen Betrieben und
Volkshochschulen gestaltet sein sollte, das eine effiziente Abstimmung zwischen Angebot
und Nachfrage ermoglicht.

Die Synopse zeigte, dass zunehmender Handlungsbedarf besteht, neben den fachlichen
auch die allgemeinen arbeitsweltbezogenen Qualifikationen verstarkt zu férdern. Daher
wurde hier nicht nur ein Handlungsfeld fur die VHS, sondern auch ein Potenzial gesehen,
das die Weiterbildungstrager in diesem Bereich haben.

Einen zentralen Ansatzpunkt flir die Verbindung von allgemeiner und
arbeitsweltbezogener Weiterbildung bildet, das hat der Uberblick auch gezeigt, die
effiziente Koordination von Angebot und Nachfrage. Die bisherigen Konzepte sind
entweder Uberwiegend angebotsorientiert oder sie beziehen sich nur auf Teilaspekte der
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Nachfrage von Betrieben und Arbeitskraften nach allgemeiner arbeitsweltbezogener
Weiterbildung. Notwendig erscheint daher die Etablierung einer effizienten Koordination
zwischen den Volkshochschulen als Anbietern allgemeiner arbeitsweltbezogener
Weiterbildung und den Nachfragern, Betrieben und Arbeitskraften, nach einer solchen
Weiterbildung.

In Hessen steckt die Verbindung von allgemeiner und arbeitsweltbezogener Weiterbildung
mit Volkshochschulen noch in den Anfangen. Es besteht daher Handlungsbedarf, um den
skizzierten Anforderungen nach einer solchen Weiterbildung auch in diesem Bundesland
verstarkt Rechnung zu tragen. Notwendig erscheint die Konzipierung und Implementierung
von Projekten, die auf eine effiziente Koordination zwischen Angebot an und Nachfrage
nach allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung gerichtet sind. Auf dem Hintergrund
der Synopse sollten sich solche Projekte auf drei Bereiche beziehen:

e auf die Koordination zwischen betrieblicher und allgemeiner arbeitsweltbezogener
Weiterbildung;

e auf die Koordination zwischen beruflicher und allgemeiner arbeitsweltbezogener
Weiterbildung sowie

o auf die Entwicklung von Konzepten, in denen fur bildungsferne Schichten eine solche
Verbindung etabliert wird.

Das folgende Modellprojekt konzentriert sich auf den ersten Bereich. Es zielt darauf ab,
die Koordination zwischen betrieblicher und allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiter-
bildung zu verbessern.
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Teil Il - Modellprojekt
1. Einleitung

11  Zielsetzung des Modellprojektes

Ziel des Modellprojektes war es, Strategien zu entwickeln, mit denen das Angebot der
VHS an allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung und die Nachfrage der Betriebe
besser aufeinander abgestimmt werden kdnnen, so dass dieser Bereich der Weiterbildung
verstarkt durchgefuhrt wird. Innerhalb des bestehenden Systems von Weiterbildungs-
maflnahmen und -tragern wurden neue Wege und Strategien erprobt, um Angebot und
Nachfrage zielgerichtet zu koordinieren und Potenziale Uber ihre bisherige Akzeptanz und
Verbreitung hinaus systematischer zu nutzen.

Die Zielgruppe des Modellprojektes waren die Beschaftigten in kleinen und mittleren
Unternehmen (KMU), da zum einen grol3e Betriebe im Allgemeinen Weiterbildung teils
intern, teils mit externen Bildungstragern durchfihren, zu denen sie langjahrige Kontakte
haben. Zum anderen flihren insbesondere KMU Weiterbildung haufig in unzureichendem
Ausmal} durch. Die Umfrage des Berichtssystems Weiterbildung 2003 bestatigt, dass das
Interesse an Weiterbildung zwar weiterhin hoch ist, die Beteiligung an entsprechenden
Angeboten jedoch weiter abnimmt (vgl. Bundesministerium fur Bildung und Forschung
2006, http://www.bmbf.de/pub/ berichtssystem_weiterbildung_9.pdf). Da die Volkshoch-
schulen als regional verankerte Anbieter ein breites Angebot und ein groRes Potenzial fur
diese Betriebe bereithalten, erschien eine Konzentration auf diese Zielgruppe sinnvoll.

Das Modellprojekt sollte moglichst unter realen Marktbedingungen durchgefuhrt werden,
d.h. ohne finanzielle Unterstutzung der VHS oder der Betriebe, um zu ermitteln, ob es
unter diesen Bedingungen auch langfristig funktionieren kann. Modellprojekte mit einer
finanziellen Unterstiutzung weisen im Allgemeinen keine Nachhaltigkeit auf und haben nur
einen begrenzten Transfer. Ausgewahlt wurden sechs Volkshochschulen mit
verschiedenen regionalen und strukturellen Verhaltnissen um festzustellen, ob dies zu
unterschiedlichen Ergebnissen fuhrt.

Im Laufe des Projektes zeigte sich, dass die beteiligten VHS nur in begrenztem Umfang
Firmenschulungen durchfiihren konnten, was u.a. auf das Image der VHS, die fehlenden
Kontakte zu Betrieben sowie geringe Ressourcen flr die Durchfiuhrung von
Firmenschulungen zurtckzufuhren ist. Aus diesem Grund fand eine Erweiterung des
Modellprojektes statt, um zum einen zu ermitteln, ob durch die Vorgehensweise eines
freien wirtschaftsnahen Tragers Firmenschulungen in einem umfassenderen und
effektiveren Malde durchgefuhrt werden konnen. Zum anderen wurde analysiert, unter
welchen Bedingungen Betriebe bereit sind, Schulungen im Bereich der allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Qualifikationen durchzufihren. Mit Beratern des Bildungshauses als
einem freien wirtschaftsnahen Trager sowie Betrieben, mit denen das Bildungshaus
kooperiert, und einigen Betrieben, mit denen keine Zusammenarbeit bestand, wurde
eruiert, wodurch sich die Vorgehensweise des Bildungshauses bei der Akquisition und
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Durchfihrung von Firmenschulungen von der der VHS unterscheidet, welche
Voraussetzungen fur die Durchfihrung von Firmenschulungen bei Weiterbildungstragern
generell gegeben sein miussen sowie unter welchen Bedingungen Betriebe allgemeine
arbeitsweltbezogene Weiterbildungsmalnahmen durchfihren.

Im Folgenden geben wir zunéchst einen Uberblick tber den Aufbau und Ablauf des
Modellprojektes. Kapitel 2 dokumentiert die Vorgehensweise sowie die Ergebnisse und
Probleme der einzelnen am Projekt beteiligten VHS. In Kapitel 3 werden die Ergebnisse
des Modellprojektes prasentiert. Dazu erfolgt nach der Einleitung im Kapitel 3.2 die
Darstellung der Art und des Ausmales der Nachfrage nach allgemeiner beruflicher
Weiterbildung sowie die Einflussfaktoren auf  diese Nachfrage. Die
Schlusselqualifikationen bilden dabei den Schwerpunkt, da in diesem Bereich die groften
Diskrepanzen zwischen angegebenem Bedarf und durchgefuhrten Schulungsmaflinahmen
bestehen. Kapitel 3.3 skizziert die Angebotsseite und somit die Einschatzung der
Potenziale und Grenzen der VHS fur die Durchfuhrung von Firmenschulungen im Bereich
der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung. Dartber hinaus umfasst dieses
Kapitel die Darstellung, Charakteristiken und Vorgehensweise des Bildungshauses sowie
eine Gegenuberstellung der Potenziale der beiden Bildungstrager. In Kapitel 3.4 werden
aufgrund der Erkenntnisse des Projektes die Voraussetzungen dargestellt, die fur eine
erfolgreiche Durchfihrung von Firmenschulungen im Bereich der allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Qualifikationen gegeben sein miussen, sowie Bedingungen flr eine
verbesserte Abstimmung von Angebot und Nachfrage.

1.2  Aufbau des Modellprojektes

Der erste Schritt bezog sich auf die Gewinnung von Volkshochschulen fur die Beteiligung
am Projekt sowie auf die Akquisition der Betriebe durch die VHS.

Um Volkshochschulen flr das Modellprojekt zu gewinnen, schrieb der Hessische
Volkshochschulverband (hvv) die Volkshochschulen in Hessen an und forderte sie auf,
sich fur das Modellprojekt zu bewerben. Die Bewerbung zur Teilnahme am Modellprojekt
sollte folgende Punkte nachweisen:

e Erfahrungen der VHS im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen
Weiterbildung,

e Dbereits durchgeflihrte Aktivitaten und
e bereits bestehende Kontakte zu Betrieben.

An dem Modellprojekt beteiligten sich sechs VHS aus verschiedenen Regionen in Hessen.
Neben der Stadt Offenbach nahmen drei VHS aus dem Rhein-Main-Gebiet an dem
Modellprojekt teil, und zwar die VHS Rheingau-Taunus, die VHS Main-Taunus-Kreis sowie
die VHS Russelsheim. Aus Nordhessen, aus einer landlichen Region, beteiligte sich die
VHS Eschwege und aus dem Sulden, einer ebenfalls eher landlichen Region, die VHS
Odenwaldkreis — Akademie fur lebenslanges Lernen.
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Die Akquisition von Betrieben sollte sowohl Unternehmen aus dem verarbeitenden
Gewerbe als auch aus dem Dienstleistungsbereich umfassen. Hierfur erhielten die
beteiligten Volkshochschulen zunachst einen Fragebogen, in dem sie angeben sollten, mit
welchen Betrieben sie schon Schulungen durchgefiihrt haben und welche Betriebe fir das
Modellprojekt in Frage kommen. Des Weiteren wurde eruiert, mit welchen Strategien sie
bisher auf die Betriebe zugegangen sind und welche zusatzlichen Strategien entwickelt
werden koénnen, um Betriebe flr Firmenschulungen zu gewinnen. Ferner wurde
festgehalten, welche QualifizierungsmalRnahmen sie im Bereich der allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Weiterbildung bislang anbieten. Auf dieser Grundlage fanden
weiterfihrende Gesprache statt, in denen mdgliche Strategien und Vorgehensweisen
konkretisiert wurden. Ein Ergebnis dieser Phase bestand in der Entwicklung eines Flyers,
in dem die Vorteile der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung im Rahmen des
Modellprojektes fir die Betriebe dargestellt wurden. Der Flyer diente den
Volkshochschulen zur Kontaktaufnahme mit den Betrieben.

Im zweiten Schritt ging es um die Feststellung, in welchen Bereichen die
Volkshochschulen Uber Kompetenzen fir die DurchfiGhrung von allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Malinahmen verfigen. Es wurde ermittelt, welche Angebote die
Volkshochschulen gegenwartig fur die Betriebe erstellen und in welchen Bereichen
zuklnftig Angebote allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung bereitgestellt werden
konnen. Ferner erfolgte die Feststellung der Potenziale und Starken der VHS, die sie dazu
pradestinieren, Firmenschulungen durchzufuhren. Dazu wurden neben Gesprachen mit
den Volkshochschulen Interviews mit Betrieben durchgefihrt, um deren Sichtweise zu
erfassen. Ziel war vor allem, von den Betrieben zu erfahren, welche Kompetenzen sie der
VHS zuschreiben, wie sie das Image der Volkshochschule beurteilen und welche
Erwartungen sie an ein Angebot der VHS haben. Die Interviews wurden sowohl mit
Betrieben durchgefuhrt, die an Qualifizierungsmalinahmen der Volkshochschule
teilnahmen, als auch mit Betrieben, die zwar in Kontakt mit der VHS getreten sind bzw. auf
die die Volkshochschule zugegangen ist, die sich aber an dem Projekt nicht beteiligten.

Der dritte Schritt zielte auf die Erarbeitung eines effizienten Abstimmungsverfahrens von
Angebot und Nachfrage allgemeiner arbeitsweltbezogener MalRinahmen. Dazu fanden
regelmanig Gesprache mit den Volkshochschulen statt, in denen abgeklart wurde, wie sie
Betriebe angesprochen haben, mit welchem Erfolg bzw. warum der Kontakt nicht zustande
kam. Aufderdem wurden mit Experten vom Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB), vom
Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft, der Industrie- und Handelskammer (IHK) und der
Handwerkskammer (HWK) Interviews gefuhrt, um auch von weiteren Bildungsexperten
eine Einschatzung zu dieser wichtigen Fragestellung zu erhalten.

Die Eruierung des konkreten Bedarfs der am Projekt beteiligten Betriebe im Bereich der
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung und der Konzipierung von konkreten
Mallnahmen war der nachste Schritt. Dazu fanden Gesprache zwischen den
Volkshochschulen und den Betrieben statt. Im ersten Schritt wurde der generelle Bedarf
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abgeklart. In weiterfihrenden Gesprachen wurde dieser konkretisiert und es wurden
teilweise konkrete Schulungsmal3nahmen vereinbart.

Die Erweiterung des Modellprojektes zielte darauf ab zu ermitteln, wodurch sich das
Bildungshaus als freier Trager auszeichnet, welche Strategien und Vorgehensweisen es
anwendet, um Betriebe fur Firmenschulungen zu akquirieren sowie welche Faktoren zu
einer erfolgreichen Durchfuhrung von Firmenschulungen beitragen. Dazu wurden mit den
Beratern des wirtschaftsnahen Weiterbildungstrager sowie mit Betrieben und Experten
Interviews durchgeflhrt.

2. Aktivitaten der Volkshochschulen

Im Folgenden werden die Aktivitdten von sechs Volkshochschulen im Rahmen des
Modellprojektes dargestellt, um in Kooperation mit Betrieben Firmenschulungen zur
Forderung der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Qualifikationen der Beschaftigten
durchzufihren. In einem ersten Schritt versuchten die Volkshochschulen Betriebe fur die
Durchfihrung von Firmenschulungen zu gewinnen. Im zweiten Schritt erfolgte die Analyse
des Weiterbildungsbedarfs, der anschlieRend durch Schulungsmanahmen gedeckt
werden sollte. Zugleich wurde ermittelt, welche Wuinsche die Betriebe im Rahmen von
Schulungen an die VHS haben.

Um zu eruieren, wie Angebot und Nachfrage besser miteinander abgestimmt werden
kdnnen, reicht es nicht, die Sichtweise der VHS zu erfassen. Gleichzeitig ist es notwendig
zu ermitteln, wie die Betriebe das Angebot der VHS beurteilen, welche Defizite sie bei den
Inhalten und der Prasentation der Angebote sehen bzw. welche Kompetenzen sie den
VHS zuschreiben, wie sie das Image einschatzen und in welchen Bereichen
Verbesserungen durchgefuhrt werden sollten. Die Aktivitaten der VHS sowie die
Meinungen und Einstellungen der Betriebe wurden durch Interviews und Gesprache mit
Vertretern der VHS sowie mit Betrieben erfasst. Die essentiellen Aussagen und
Erkenntnisse werden im Folgenden dargestellt.

2.1 VHS Main-Taunus-Kreis

2.1.1 Merkmale und Besonderheiten der VHS Main-Taunus-Kreis

Die Initiative fur Firmenschulungen ging bei der VHS Main-Taunus-Kreis bis zum Zeitpunkt
der Teilnahme an dem Modellprojekt von den Betrieben aus. Diese gingen bei Bedarf auf
die VHS zu und fragten Kurse an. Um ihr Angebot bekannt zu machen, prasentiert die
VHS ihr Programm z.B. bei der Unternehmerinnen-Messe oder beim Verbund der
Selbststandigen.

Nachgefragte Schulungen: Soft skills werden seit zwei Jahren angeboten. Vorher
konzentrierte sich das Angebot auf EDV-Schulungen und kaufmannische Kurse.
Schulungen im Bereich der Schllsselqualifikationen werden nur zégernd angenommen,
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sowohl von Betrieben als auch von Einzelteilnehmern. Die Teilnehmerzahlen sind gering
und oft kommen Kurse nicht zustande.

Im Allgemeinen nehmen die Betriebe EDV-Kurse, Sprachkurse (Deutschkurse) sowie
kaufmannisches Fachwissen in Anspruch. Aufgrund der guten Nachfrage konnte die VHS
diesen Bereich kontinuierlich ausbauen. Das klassische Rhetorikangebot wird privat
genutzt, nicht aber Uber Firmenbuchungen.

Stark praxisorientierte Kurse, wie z.B. Finanzbuchhaltung, laufen generell besser. Diese
Qualifizierungsmalnahmen, bei denen die Teilnehmer mit Prafungen abschlieRen und
Zertifikate erhalten, weisen fur die Betriebe einen direkten Nutzen auf und dienen dem
beruflichen Aufstieg der Teilnehmer.

Bezeichnung der Kurse: Der Titel und die Ausrichtung der Schulungen erwiesen sich als
sehr wichtig. So z.B. wurden Kurse wie ,Projektmanagement® und ,Zeitmanagement®
besser angenommen. Kurse wie ,Konfliktmanagement, ,Teamtraining® oder
JArbeitsorganisation® werden dagegen kaum nachgefragt. Es ist wu.a. darauf
zurlckzuflhren, dass die Teilnahme an solchen Kursen in den Betrieben nachteilig
ausgelegt werden kann, wenn daraus geschlossen wird, dass der Teilnehmer in diesen
Bereichen Defizite aufweist.

Teilnehmerzahl: Die Teilnehmerzahl der Kurse betragt im Allgemeinen zwischen acht und
12 Personen.

Dozenten: Qualifizierte Dozenten zu akquirieren, stellt fur die VHS normalerweise kein
Problem dar.

2.1.2 Aktivitaten im Rahmen des Modellprojektes

Analyse der Datenbank: Die VHS Main-Taunus-Kreis Uberprufte ihre Datenbank auf
Firmen, die in den vergangenen zwei Jahren einzelne Mitarbeiter zu VHS-Kursen
angemeldet haben. Nachdem die 200 bestehenden Firmenkontakte auf das direkte
Einzugsgebiet der VHS, auf private Unternehmen sowie auf kleine und mittelstandische
Firmen reduziert wurden, verblieben 70 Betriebe. Nur zwei Teilnehmer dieser Betriebe
belegten in den vergangenen zwei Jahren Kurse, in denen Schlisselqualifikationen
vermittelt wurden: ,Prasentation” und ,Kommunikation und Kérpersprache®.

Telefonakquisition: In einem nachsten Schritt rief die Fachbereichsleiterin kleine und
mittlere Betriebe an, die Mitarbeiter zur VHS geschickt hatten, um sie nach ihrem
Weiterbildungsbedarf zu befragen. Grundsatzlich waren die Betriebe erfreut, dass die VHS
auf sie zugeht. Die Fachbereichsleiterin fuhrte 20 Telefonate und funf Gesprache vor Ort
bei den Betrieben durch. Dies war sehr zeitaufwendig, da im Allgemeinen mehrere
Telefonate notwendig waren, um den richtigen Ansprechpartner in den Betrieben zu
erreichen. Einige Betriebe bekundeten zwar Interesse, aber die meisten kleinen Betriebe,
die im Rahmen des Modellprojektes angerufen wurden, hatten weder Zeit fir ein langeres
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Gesprach, noch konnten sie Mitarbeiter flr eine Weiterbildung freistellen. Sie erklarten,
dass sie bei Bedarf auf die VHS zurickkommen wdurden.

Funf Betriebe erklarten sich zu einem weiteren Gesprach bereit. Diese Gesprache
brachten der VHS neue Erkenntnisse, wie Firmen die Volkshochschule einschatzen und
was sie von der Kooperation mit der VHS erwarten. Aus den Gesprachen ergaben sich
Kontakte, auf die die VHS kunftig zurlckgreifen kann. Die Anfrage bei groferen Betrieben
war nicht erfolgreich, da diese mit festen Bildungstragern zusammen arbeiten und mit
deren Leistung zufrieden sind.

Ergebnis: In zwei Betrieben, in denen in verschiedenen Bereichen Qualifizierungsbedarf
bestand, kam es zu Gesprachen, in denen Uber entsprechende Kurse gesprochen wurde.
In keinem der beiden Betriebe kamen jedoch Schulungen zustande. Der Grund lag bei
dem einen Betrieb in der mangelnden Zeit der Mitarbeiter und in der fehlenden Prioritat
der Weiterbildung, die dazu fuhrt, dass die Weiterbildung immer wieder verschoben wird.
Der zweite Betrieb entschied, bei Bedarf Schulungen fur einzelne Mitarbeiter zu buchen.
Durch das Gesprach mit der VHS wurde der Gesprachspartner darauf aufmerksam
gemacht, dass es bei der VHS auch interessante Angebote aullerhalb des IT-Bereichs
gibt und belegte selber drei Kurse im Bereich der soft skills.

2.1.3 Befragung von Betrieben im Main-Taunus-Kreis

Im Main-Taunus-Kreis erklarten sich sieben Betriebe bereit, eine Einschatzung zur VHS
abzugeben. Im Folgenden werden die Ergebnisse dieser Interviews zusammenfassend
dargestellt.

e Weiterbildungsaktivitaten: Am haufigsten nehmen die Betriebe Schulungen in den
Bereichen EDV, Sprachen und kaufmannische Kompetenzen in Anspruch.
Schlusselqualifikationen werden kaum geschult, weil sie als weniger dringlich
angesehen werden. Einige Betriebe kdnnten sich aber vorstellen, diese Qualifikationen
bei Bedarf bei der VHS zu schulen.

e Image: Generell wird das Image der VHS Main-Taunus-Kreis — soweit es beurteilt
werden kann - als gut gekennzeichnet. Die meisten Betriebe machten Uberwiegend
gute Erfahrungen mit der VHS. Da die Zufriedenheit mit der Weiterbildung zu einem
Grofteil von den Dozenten und deren Kompetenz abhangt, wird die Einschatzung der
VHS haufig mit der Einschatzung der Dozenten gleichgesetzt.

e Vorteile der VHS: Positiv werden bei der VHS vor allem die raumliche Nahe und das
breite Angebot der QualifizierungsmalRnahmen gesehen. Darlber hinaus schatzen die
Betriebe die Zeiten der Schulungen sowie teilweise die Aufteilung der
Qualifizierungsmaflnahmen in kleine Einheiten.

e Zusatzliche Wiinsche: Keiner der befragten Betriebe hatte zusatzliche Wunsche oder
vermisste Angebote.
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Anregungen: Die wenigsten Betriebe konnten konkreten Anregungen geben, in
welchen Bereichen Veranderungen oder Erganzungen erforderlich sind. Zwei Betriebe
wiesen darauf hin, dass die VHS aktiver auf Firmen zugehen sollte. Ein Betrieb fuhrte
ein breites Spektrum an Anregungen auf:

- Ein E-Learning Angebot im EDV-Bereich, um es arbeitsbegleitend und zu Hause
anzuwenden.

- Modular aufgebaute Kurse mit kurzeren Einheiten, die Uber einen langeren
Zeitraum verteilt sind, werden als effizienter angesehen als Schulungen, die an
einem Stuck stattfinden.

- Wilnschenswert sind detaillierte Informationen Uber die Inhalte der Schulungen,
damit der Betrieb einschatzen kann, was er nach der Schulung bei den
Mitarbeitern voraussetzen kann.

- Sinnvoll sind ,Schnuppertage®, um die Dozenten kennen zu lernen. Wenn es z.B.
einen Kurs zu Zeitmanagement gibt, der Uber sechs Abende lauft, sollte die
Mdglichkeit bestehen, an einem Abend als ,Gasthorer” teilzunehmen, um einen
Eindruck vom Dozenten zu erhalten.

- Der Termin des neuen Semesters bzw. der Zeitpunkt, wann ein neues Heft
herauskommt, wird leicht Ubersehen. Sinnvoll ware es, wenn Interessenten
informiert wirden, z.B. per Email oder durch einen Newsletter.

- Zusatzlich kurze knappe Newsletter mit den Angaben: Titel, Termine, Kosten flr
spezielle Kurse, die fur Unternehmen interessant sein konnten.

- Ein gesondertes Heft mit beruflicher Weiterbildung wird als sinnvoll erachtet.

- Wichtig ist der personliche Kontakt, dadurch konnen Kooperationen entstehen.
Gerade flr kleine und mittlere Betriebe ist es wichtig, dass die VHS die Initiative
ergreift. Die VHS konnte zwei-, dreimal im Jahr interessierte Betriebe anrufen und
ihnen Programmbhefte zuschicken.

Kriterien fiir die Auswahl von Bildungstragern: Wichtig sind Empfehlungen und die
Erfahrungen der Betriebe, dartber hinaus auch die Nahe und die Preise.

Beschiftigte: Die befragten Betriebe sind generell bereit, ihre Mitarbeiter bei der
Weiterbildung zu unterstitzen. In vielen Fallen finden bereits einvernehmliche
Absprachen statt und die erforderliche Kommunikation zwischen Mitarbeitern und
Vorgesetzten scheint gegeben zu sein. Die meisten Betriebe betonen dabei, dass die
Mitarbeiter flr die Weiterbildung, die nicht ausschlief3lich dem Betrieb zugute kommt,
ihre Freizeit einbringen mussen. In einem Fall erwartet der Betrieb, dass die
Mitarbeiter in diesem Fall auch die Kosten tragen. Im Allgemeinen sind die Betriebe
bereit, das Programmheft der VHS auszulegen, um die Mitarbeiter zur Weiterbildung
zu motivieren.
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2.1.4 Ergebnis der VHS Main-Taunus-Kreis

Konkrete Seminare lieRen sich mit Betrieben nicht umsetzen. Selbst in den mittleren
Betrieben gab es nicht genugend Mitarbeiter, bei denen die gleichen Kompetenzen
geschult werden sollten, d.h. es gab keinen einheitlichen Bedarf. Auch der zweite
Ansatzpunkt, verschiedene Firmen zu koordinieren, erwies sich als nicht durchfihrbar, da
die thematischen Wunsche zu unterschiedlich waren. Viele Betriebe kdnnen nur einzelne
Mitarbeiter zu Schulungen schicken. Diese sollten nach Madglichkeit in der Freizeit
stattfinden, damit der Betrieb keinen personellen Ausfall hat.

Eine Erkenntnis aus den Gesprachen mit den Betrieben war dartber hinaus, dass das
Programm von der VHS auf dem Gebiet der Schlisselqualifikationen kaum bekannt ist.
Den meisten Betrieben ist lediglich bekannt, dass die VHS EDV- und Sprachkurse
anbietet.

Insgesamt hat es sich fur die VHS Main-Taunus-Kreis nicht rentiert, die umfangreiche
Vorarbeit zu leisten, Telefonanrufe zu tatigen, Kontakte zu vereinbaren und Betriebe
aufzusuchen, um insgesamt einen Teilnehmer fur drei Kurse zu gewinnen. Der Aufwand
fur die Akquisition von Betrieben ist sehr hoch und steht, zumindest in der Anfangsphase,
in keinem Verhaltnis zum Ertrag. Diese Akquisition lohnt sich nur, wenn sie Uber einen
langeren Zeitraum durchgefuhrt wird, wenn ein Kontaktnetz aufgebaut werden kann, mit
dem Betriebe starker an die VHS gebunden werden kénnen.

Fir die VHS ist es ebenso relevant, wenn einzelne Mitarbeiter an VHS-Schulungen
teilnehmen, da zufriedene Teilnehmer werben und oftmals Interesse in den Betrieben
wecken. Fur viele kleinere Betriebe ist das bestehende Modell der VHS, die grole
Auswahl an Seminaren, zu denen sie einzelne Mitarbeiter anmelden konnen, das Richtige.

Kontakte zu den Betrieben aufzubauen wird insgesamt als ein guter und sinnvoller Ansatz
gesehen. Das Image der Volkshochschule wiirde dadurch verbessert und fir die Betriebe
ware es naheliegender auf die VHS zuruckgreifen, um ihren Schulungsbedarf zu decken.
Es bedeutet jedoch, dass zusatzliche personelle Ressourcen erforderlich sind.

2.2 VHS Offenbach

2.2.1 Merkmale und Besonderheiten der VHS Offenbach

Die bisherigen Firmenschulungen kamen im Allgemeinen dadurch zustande, dass sich
Teilnehmer aufgrund positiver Erfahrungen mit VHS-Kursen fir Schulungen in ihrer Firma
einsetzten, d.h. die Initiative ging von den Unternehmen aus.

Die VHS Offenbach weist im Bereich berufliche Bildung zwei Schwerpunkte auf, EDV-
Kurse und Schlusselqualifikationen. Bei den Xpert personal business skills, die seit 2001
in der VHS Offenbach angeboten werden, handelt es sich um persdnliche Kompetenzen
fur den Beruf. Eine verhaltnismaRig hohe Nachfrage besteht dabei nach Kursen wie
Prasentationstechniken, Gesprachsfihrung, Zeitmanagement und Teamentwicklung.
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2.2.2 Aktivitaten im Rahmen des Modellprojektes

In Rahmen des Modellprojektes fuhrte die Leiterin der VHS in einem ersten Schritt eine
Starken-Schwachen-Analyse der VHS durch. Besondere Starken liegen in der Vielfalt und
dem Programmangebot, das ein breites Spektrum an Weiterbildungsthemen abdeckt. Die
Qualitat wird ebenfalls als hoch eingeschatzt. Ein mogliches Defizit wird darin gesehen,
dass die VHS nicht immer ein adaquates Ambiente bei Schulungen bieten kann.

Zielgruppe des Modellprojektes sollten Betriebe sein, die in Offenbach ansassig sind und
die sich mit der Kommune identifizieren. Die VHS Offenbach konzentrierte sich im
Rahmen des Modellprojektes vor allem auf Betriebe ab 50 Beschaftigte, da
erfahrungsgemaf Firmenschulungen bei kleineren Betrieben schwer zu realisieren sind. In
einem nachsten Schritt wurde erortert, bei welchen Betrieben Weiterbildungsbedarf
bestehen konnte.

Die Kontaktaufnahme erfolgte durch die Leiterin der VHS in Zusammenarbeit mit der
Fachbereichsleiterin. Da dieser Weg als erfolgreich eingeschatzt wird, verzichtete die VHS
darauf, andere Wege zur Ansprache von Betrieben zu erproben.

Konkrete Gesprache uber die Durchfihrung von Schulungsmalinahmen fanden in zwei
Unternehmen statt. Die VHS Offenbach sprach dabei zum einen ein mittleres
Dienstleistungsunternehmen an, bei dem Qualifizierungsbedarf vermutet wurde. Im
Rahmen von zwei personlichen Gesprachen wurde Qualifizierungsbedarf in
verschiedenen Bereichen festgestellt und konkretisiert. Die VHS erstellte daraufhin ein auf
den Bedarf des Unternehmens abgestimmtes Angebot. Vier Schulungen in den Bereichen
Deutsch als Fremdsprache, Konfliktbewaltigung mit Kunden und Mitarbeitern,
Geschaftskommunikation und Serienbriefe wurden realisiert. Drei dieser Schulungen
fanden wahrend der Arbeitszeit der Mitarbeiter statt. Der Betrieb Ubernahm die Kosten.
Ausschliel3lich das Seminar ,Deutsch als Fremdsprache® fand samstags statt, wurde aber
ebenfalls vom Betrieb finanziert. Nach einer Auswertung am Ende der Mal3nahmen sollte
zusammen uberlegt werden, welche Folgeschulungen moglicherweise noch durchgefuhrt
werden.

Der Kontakt mit einem zweiten groRen Dienstleistungsunternehmen kam uber eine
Anfrage des Unternehmens zustande. In zwei Treffen fanden Uberlegungen statt, in
welchen Bereichen Schulungen mdglich sind. Da die Weiterbildungsziele des
Unternehmens auch beim zweiten Treffen noch nicht vorlagen, konnten keine konkreten
Schulungsmalinahmen beschlossen werden.

Ergebnisse: Bei dem ersten Unternehmen erfolgte die Kontaktaufnahme, die Eruierung
des Bedarfs, die Konzipierung und die Durchfuhrung der Firmenschulungen wie vereinbart
und war erfolgreich. Die Gesprache zwischen Betrieb und VHS waren alle sehr
zielgerichtet und konstruktiv, so dass die Schulungen bedarfsorientiert durchgefiihrt
werden konnten.
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Im zweiten Unternehmen kam es bis Ende des Jahres nicht zu einer Kooperation, obwohl
mehrere Gesprache stattfanden und die VHS sich stark engagierte. Die Ursache wird in
den Strukturen des Unternehmens gesehen. Die Ansprechpartnerin hatte nicht die
Kompetenzen, wesentliche Entscheidungen zu treffen. Eine wichtige Erkenntnis aus dieser
Zusammenarbeit war, dass fur eine erfolgreiche Kooperation eine Kontaktperson
erforderlich ist, die entscheidungsberechtigt ist.

2.2.3 Befragung von Betrieben in Offenbach

In Offenbach fanden Interviews mit den beiden Betrieben statt, die sich am Modellprojekt
beteiligten. Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse dargestellt.

Erfahrungen mit der VHS: Beide Unternehmen hatten noch keine Schulungen mit der VHS
durchgefuhrt.

Image: Die VHS eignet sich fur Grundlagenkurse. Sie erfullt die Erwartungen, die an sie
gestellt werden.

Vorteile der VHS: Als Vorteil wird das gro3e Angebot an Weiterbildungsmalinahmen
gesehen, das fur ein breites Spektrum von Beschaftigten interessant ist. Fur beide
Betriebe ist es ein Vorteil, dass die VHS Raume zur Verfligung stellt, so dass Schulungen
aulderhalb der Betriebe stattfinden konnen.

Anregungen: Einem Unternehmen war nicht bekannt, dass die VHS Firmenschulungen
anbietet. Es war folglich der Meinung, dass die VHS starker an Betriebe herantreten sollte,
um die Firmenschulungen bekannt zu machen.

Kriterien fiir die Auswahl von Bildungstragern: Als wichtig wird die raumliche Nahe
erachtet, die personlichen Empfehlungen sowie die personlichen Kontakte. Ein
Unternehmen fordert Anforderungsprofile von den Dozenten an, da der Betrieb Wert
darauf legt, dass die Dozenten lange Erfahrungen aufweisen und sich regelmalig
weiterbilden. Daruber hinaus spielt der Preis eine Rolle.

Beschiftigte: Beide Betriebe sind bereit, die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter zu
unterstutzen und auch weitgehend die Kosten fur die Schulungen zu ubernehmen, sofern
die dabei erworbenen Qualifikationen im Betrieb einsetzbar sind.

VHS-Hefte werden in beiden Unternehmen ausgelegt, so dass die Mitarbeiter sich Uber
die Weiterbildungsangebote der VHS informieren kdnnen.

Die Beschaftigten des einen Betriebs sind Uberwiegend gering qualifiziert und planen
Weiterbildung nicht langfristig. Sie werden erst aktiv, wenn Probleme auftreten. Der
Geschaftsfuhrer erhoffte sich, dass die Mitarbeiter durch die stattfindenden
Weiterbildungsaktivitaten offener werden und ein anderes Bewusstsein fur Weiterbildung
entwickeln. Im anderen Unternehmen unterscheidet sich die Weiterbildungsbereitschaft
bei den einzelnen Beschaftigten und den Abteilungen sehr stark voneinander. Allerdings

7



besteht generell die grofte Weiterbildungsbereitschaft im Bereich der fachlichen
Qualifikationen.

2.2.4 Ergebnis der VHS Offenbach

Die VHS Offenbach fuhrte das Modellprojekt systematisch und konsequent durch. Sie
beriet die Betriebe in den Bereichen, in denen Probleme bestanden, unterbreitete
Losungsvorschlage und bot zielgerichtete Schulungsvorschlage an. Mit dem ersten
Unternehmen erfolgte die Abstimmung von Angebot und Nachfrage zielgerichtet und
zugig. Die Umsetzung der ersten Schulungen erfolgte plangemaf, weitere Schulungen
sollen folgen. Mit dem GroRRunternehmen kamen die Gesprache schleppender voran als
geplant, was auf die Organisation des Unternehmens zurtickzuflhren ist. Bis Ende des
Jahres kam trotz Weiterbildungsbedarf und -bereitschaft keine Weiterbildungsmaflinahme
zustande.

Der Akquisition der Betriebe wurde in der VHS Offenbach eine hohe Prioritat eingeraumt,
was zum Erfolg beitrug. Im Rahmen des Modellprojektes nahm die Leiterin der VHS an
den Gesprachen mit den Betrieben teil, sowohl beim Erstkontakt als auch bei den
Folgegesprachen, bei denen der Bedarf abgeklart und Angebote unterbreitet wurden.
Sollten Firmenschulungen aktiv aufgebaut werden, wirde sich das Engagement der
Leiterin jedoch auf das Erstgesprach mit den Betrieben reduzieren mussen.

2.3 VHS Rheingau-Taunus

2.3.1 Merkmale und Besonderheiten der VHS Rheingau-Taunus

Im Einzugsgebiet des Rheingau-Taunus-Kreises gibt es mehrere tausend kleine Betriebe,
Uberwiegend sehr kleine, die teilweise das Angebot der VHS nicht kennen. Die etwas
grolieren Betriebe - ab ca. 30 Mitarbeitern - sind dagegen verhaltnismaflig gut Uber das
Angebot informiert.

Lernende Region: Durch die Teilnahme an der ,Lernenden Netzwerk Region verfugt die
VHS Rheingau-Taunus uber gute und vielfaltige Kooperationen und Kontakte zu
Unternehmen in der Region. Im Rahmen der Lernenden Region werden verschiedene
Veranstaltungen durchgefliihrt, an denen Betriebe als Partner teilnehmen. Dadurch sind
viele Betriebe, die offen und experimentierfreudig sind, schon eingebunden.

Qualifizierungs- und VermittlungsmaBnahmen im Auftrag des Arbeitsamtes: Seit Uber 20
Jahren fihrt die VHS im Auftrag des Arbeitsamtes Qualifizierungs- und
VermittlungsmalRnahmen fur Arbeitslose durch und bietet ausbildungsbegleitende Hilfen
an. Dabei vermittelt die VHS Praktikumplatze, die Uber einen Zeitraum von ca. vier
Wochen laufen. Dazu ist es erforderlich, Betriebe als Partner zu finden und die
Arbeitskrafte passgenau zu qualifizieren. Auf dieser Basis bestehen langjahrige
vertrauensvolle Kontakte zu Betrieben als Praktikumgeber und potentielle Arbeitgeber.
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Kooperation mit der VHS Wiesbaden: Der Rheingau-Taunus-Kreis und Wiesbaden sind
verzahnt, weil diese Volkshochschulen relativ nahe beieinander liegen. Viele
Kursteilnehmer aus dem Rheingau-Taunus-Kreis nehmen an Kursen in Wiesbaden teil
und umgekehrt. Dadurch besteht einerseits Konkurrenz, andererseits ein positiver
Austausch. Die beiden Volkshochschulen veroéffentlichen ihre Angebote z.T. gegenseitig.
Ebenso findet z.B. auch ein Austausch von Dozenten statt. Im Bereich der soft skills, die
unter Xpert personal business skills angeboten werden, kooperiert die VHS Rheingau-
Taunus-Kreis mit den Volkshochschulen in Wiesbaden, Hofheim und Limburg-Weilburg,
d.h. das Angebot wird gemeinsam veroffentlicht.

2.3.2 Bisherige Aktivitaten der VHS Rheingau-Taunus im Bereich von Firmenschulungen

Firmenschulungen: Firmenschulungen fanden bisher nur sehr begrenzt statt. Sie waren
eher Zufallsergebnisse, die sich aus Kontakten im Rahmen der Schulungen von
Arbeitslosen bzw. der Vermittlung von Praktikanten ergaben. Bisher fehlten die
personellen Ressourcen, um Firmenschulungen systematisch aufzubauen. Da die
Arbeitsamtsmalinahmen jedoch drastisch reduziert wurden, soll der Bereich der
Firmenschulungen ausgebaut werden.

Wenn ein Betrieb Interesse an einer Schulung hatte, suchte ein Mitarbeiter der VHS das
Unternehmen auf, um den Bedarf und den Zeitraum der durchzufihrenden MalRnhahmen
zu ermitteln. Die Vorstellungen bzw. Kenntnisse hinsichtlich des Weiterbildungsbedarfs
der Betriebe sind sehr unterschiedlich.

Beratung und Evaluationsgespriche: Eine umfassende Beratung und Evaluations-
gesprache im Anschluss an die Seminare werden im Rahmen von Firmenschulungen
angeboten. Sie sind Teil des Angebotes an die Betriebe, fur die Kosten erhoben werden.
Bei Sprachkursen werden ein Fragebogen, der als Grundlage fur den Einstufungstest
dient, und der anschliel3ende Einstufungstest zu einem Pauschalpreis angeboten.

Personelle und rdumliche Kapazititen: Derzeit ist es aufgrund der personellen und
raumlichen Kapazitaten moglich, jedes gewlnschte Angebot zu jeder gewunschten
Tageszeit anzubieten.

Die Mitarbeiter im Bereich der Firmenschulungen sind Honorarkrafte, welche die
Malnahmen hauptberuflich durchfuhren. Zur Zeit gibt es ein verhaltnismalig grofles
Angebot an Dozenten. Dennoch ist es nicht immer einfach, fir einzelne begrenzte
MalRnahmen einen qualifizierten Dozenten zu gewinnen, wenn ihm keine Perspektive auf
Anschlussmallinahmen geboten werden kann.

Erfassung der Teilnehmer: Uber friiher ausgestellte Rechnungen kann festgestellt werden,
von welchem Betrieb bereits ein Mitarbeiter zur VHS geschickt wurde.

Griinde der Teilnahme: In den Kursen wird teilweise abgefragt, ob sich die Teilnehmer aus
privaten oder beruflichen Grinden weiterbilden.
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Qualifizierungsoffensive: Im Rahmen der Qualifizierungsoffensive wurden 1999 775
Fragebdgen an Betriebe geschickt, um den Weiterbildungsbedarf zu ermitteln (Rucklauf
87, davon 73 % von Betrieben mit 3 bis 25 Mitarbeitern). Weiterbildungsbedarf wurde
insbesondere in den Bereichen EDV-Anwenderkenntnisse (31%), personliche
Kompetenzen (22%, besonders Arbeitseinstellung, selbstverantwortliches Arbeiten und
Teamfahigkeit), Fachkenntnisse (17%, Uberwiegend kaufmannische Themen), Dienst-
leistungskompetenzen (12%, Kundenorientierung und Kommunikation), methodische
Kompetenzen (12%, Problemlésungskompetenz, Fuhrungstechniken, Projektmanage-
ment) und Sprachen (7%, insbesondere Englisch) benannt. Dieser Bedarf wurde zwar
angegeben, aus Kosten- und Zeitgrinden nahmen die Betriebe jedoch keine
Weiterbildungsmaflnahmen in Anspruch.

Angebot auf der Homepage: Auf der Homepage weist die VHS Rheingau-Taunus unter
,vhs-Service* auf Firmenschulungen, die Inhouse oder in den Raumen der VHS
durchgefuhrt werden konnen, hin. Gestutzt wird dieser Verweis durch beispielhafte
Angebote wie EDV-Kurse, Kommunikation, Telefontraining, Moderation oder Prasentation.

Gewerbeverein: Beim Gewerbeverein und bei Gewerbeschauen ist die VHS mit einem
Stand vertreten oder verteilt inre Flyer und Broschuren.

Kooperation mit Kreishandwerkerschaft, IHK: Die Kreishandwerkerschaft und die IHK sind
ebenfalls Partner in der Lernenden Region. Zusammen mit der Kreishandwerkerschaft
erstellte die VHS Weiterbildungsangebote.

2.3.3 Neue Konzepte der VHS Rheingau Taunus

Betriebe als Mitglieder: Die Aktion, Betriebe als Mitglieder des VHS-Vereins zu gewinnen,
ist in Vorbereitung. Klassischerweise sind die Mitglieder des Vereins vor allem Kreise und
Gemeinden sowie Einzelpersonen. Nun sollen auch Betriebe als Mitglieder geworben
werden. Als Anreiz sind z.B. vergunstigte Schulungen denkbar. Auf diese Weise kdnnten
die Betriebe starker an die VHS gebunden werden.

Betriebe werben Betriebe: \Wenn Betriebe Betriebe werben, kdnnen dafur finanzielle
Anreize gewahrt werden, z.B. Rabatte auf Schulungsmalinahmen. Zwar werden Betriebe
keine Konkurrenzunternehmen nennen, d.h. die Werbung wird nicht innerhalb eines
Gewerbes stattfinden, sie kann jedoch mit Kooperationspartnern stattfinden, z.B. zwischen
einem Installateur und einem Fliesenleger.

Rabatte: Weitere Moglichkeiten, die ausprobiert werden, sind Fruhbucherpreise,
Vielbucherpreise, Familienrabatte etc. Diese Angebote werden wahrgenommen. Inwieweit
dadurch zusatzliche Teilnehmer gewonnen werden konnen, kann jedoch nicht
eingeschatzt werden.

Rabatte fiir Pflichtmitglieder: Die Stadte und Gemeinden sind Pflichtmitglieder bei der
VHS. Sie missen entsprechend ihrer Einwohnerzahl Beitrage zahlen. Daflr sollen sie nun
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eine Gegenleistung erhalten. Fir Firmenschulungen und flr Schulungen, die ihre
Beschaftigten in Anspruch nehmen, erhalten die Stadte und Gemeinden Vergunstigungen.

2.3.4 Aktivitaten im Rahmen des Modellprojektes

Die VHS Rheingau-Taunus sprach 30 bis 40 Betriebe - teils telefonisch, teils personlich -
auf ihren Bedarf an Weiterbildung an. Dabei kontaktierte die VHS sowohl Betriebe, mit
denen sie schon Kontakte hatte, als auch Betriebe, mit denen noch keine Kontakte
bestanden. Einige Betriebe, in denen die Ansprechpartner bekannt waren, wurden Uber
Email angeschrieben. Aufgrund des fehlenden Potenzials bei Kleinstbetrieben
konzentrierte sich die VHS vor allem auf Betriebe mit fUnf und mehr Mitarbeitern.

Als effektivste und schnellste Akquisitionsmethode hinsichtlich Aufwand und Ertrag wird
die telefonische Anfrage eingeschatzt. Teilweise ergeben sich daraus personliche
Besuche bei den Betrieben. Aus diesem Grund sollen auch kinftig Betriebe Uber die
personliche Ansprache gewonnen werden.

Die Grunde, warum Betriebe derzeit keine Firmenschulungen winschen, wurden nicht
explizit erfragt. Im Allgemeinen liegen die Ursachen im fehlenden Bedarf, mangelnden
finanziellen Ressourcen oder der Freistellungsproblematik.

Die offeneren und experimentierfreudigeren Betriebe sind zu einem Grofteil in der
Lernenden Region engagiert. Bei den anderen Betrieben ist ein langwierigerer Zugang
noétig, d.h. es bedarf eines grélieren Personal- und Zeitaufwands, um diese Betriebe flr
Firmenschulungen zu gewinnen.

In einem Betrieb wurde ein Englisch-Kurs durchgefuhrt. Die Initiative ging von der VHS
aus, die im Rahmen der Praktikumbeziehungen die Firma fir die Englisch-Schulung
interessieren konnte. Mit einem anderen Unternehmen kam ein Outlook-Kurs zustande.

2.3.5 Abstimmung von Angebot und Nachfrage

Teilweise erkundigen sich Interessenten nach bestimmten Kursen. Bei einer gewissen
Nachfrage kann ein entsprechender Kurs zusatzlich eingerichtet werden. Dieser wird
anschlie3end uber die Presse bekannt gegeben.

Im Rahmen von Fachbereichstagungen werden Trends eruiert sowie Meinungen und
Ideen ausgetauscht. Auch zwischen den Volkshochschulen in Hessen und Rheinland-
Pfalz findet ein Austausch statt.

Dozenten tragen den Bedarf an die VHS heran. Sie sind im Allgemeinen Fachkrafte auf
ihrem Gebiet und wissen, wann sich Anderungen ergeben, z.B. Novellierungen im Bereich
der Buchhaltung.

Bis ein neues Angebot von den Teilnehmern angenommen wird, dauert es oft ein bis zwei
Semester nach der EinfUhrung.
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2.3.6 Befragung eines Betriebes im Rheingau-Taunus-Kreis

Befragt wurde ein kleines Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes. Das Unternehmen
fuhrte zum ersten Mal eine Schulung mit der VHS durch. Dabei ging die Firma auf die VHS
zu. Sie fragte bei der VHS an, um die Mitarbeiter aus dem kaufmannischen Bereich
einzeln zu Schulungen von allgemeiner EDV anzumelden. Daraufhin unterbreitete die
VHS dem Betrieb ein Angebot fur eine Firmenschulung.

Kompetenzen der VHS: Das Unternehmen war mit dem Angebot sehr zufrieden. Die
Schulung war gut und kostengunstig. Der Gesprachspartner hat selber gute Erfahrungen
mit VHS-Kursen gemacht. Nach der zufriedenstellenden Durchfuhrung des EDV-Kurses ist
die Firma bereit, auch kinftig Schulungen mit der VHS durchzufiihren. Das Angebot der
VHS wird als vielseitig eingeschatzt.

Soft skills werden nicht in MalRnahmen geschult, sie werden taglich praktiziert, der
Geschaftsfihrer Gbernimmt dabei eine ,Vorbildfunktion®.

Zusatzliche Wiinsche: Ob Angebote fehlen oder zusatzlich angeboten werden
konnten/sollten, kann der Gesprachspartner nicht einschatzen.

Kriterien fiir die Wahl von Weiterbildungstragern: Es werden Uberwiegend Schulungen
vom Hersteller und vom Verband in Anspruch genommen. Dabei handelt es sich vor allem
um fachliche Schulungen.

Motivation der Mitarbeiter: FUir die Mitarbeiter des Betriebes wird das VHS Programm
ausgelegt, damit sie motiviert werden, sich weiterzubilden. Das Interesse der Mitarbeiter
daran ist groR3.

2.3.7 Ergebnisse der VHS Rheingau-Taunus-Kreis

Im kommenden Semester mochte die VHS die Kurse aus dem Xpert Bereich
umbenennen, da es z.B. fur Zeitmanagement, das als ein Modul von Xpert personal
business skills angeboten wird, keine einzige Anmeldung gab. Dagegen kam der Kurs mit
dem Thema ,Wo bleibt meine Zeit®, der die gleichen Inhalte bearbeitet, zustande. Einzig
aufgrund einer anderen Darstellung, d.h. einer anderen Formulierung der Inhalte, die
weniger sachlich war, konnten Teilnehmer gewonnen werden. Folglich wird kinftig die
Darstellung und Benennung der Kurse starker berucksichtigt.

Firmenschulungen fanden bisher im Rheingau-Taunus-Kreis in begrenztem Umfang statt.
Trotz der deutlich verstarkten Akquisition und Ansprache der Betriebe konnte kein Betrieb
fur die Durchfuhrung von Firmenschulungen im Bereich der Schlisselqualifikationen
gewonnen werden. Die Kontakte mit den Betrieben sollen jedoch weiter gepflegt und
Firmenschulungen kinftig ausgebaut werden.
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2.4. VHS Riisselsheim

2.4.1 Besonderheiten der VHS RuUsselsheim

Die VHS Russelsheim ist als Eigenbetrieb organisiert. Ende des Jahres 2004 wurde
beschlossen, sie in einen Dreier-Eigenbetrieb umzuwandeln, und zwar zusammen mit
dem Theater, der Musikschule sowie dem Kulturamt.

Kostenlose Firmenschulungen: In Russelsheim werden kostenlose Firmenschulungen flr
KMU angeboten. Sie sind bei der Wirtschaftsforderung angesiedelt und werden vom Land
Hessen bezuschusst. Nach diesen kostenlosen Schulungen besteht eine hohe Nachfrage.
Das Angebot ist umfassend, es beinhaltet Schulungen wie z.B. Office Competence,
EDV/E-Business, Sprachkompetenz und Kundenorientierung. Die Kurse finden im
Allgemeinen Freitag/Samstag statt. Das Programm lauft seit zwei Jahren. Im kommenden
Jahr wird zusatzlich eine Linux-basierte EDV-Schulung angeboten.

Kontaktstudium: In Kooperation mit der Fachhochschule Wiesbaden bietet die VHS ein
Kontaktstudium an. Dabei handelt es sich um Kurse zur beruflichen Bildung, insbesondere
fur Absolventen technischer Studiengange. Das Programm ist jedoch allen zuganglich. Es
umfasst zahlreiche allgemeine arbeitsweltbezogene Angebote, wie z.B. Rhetorik,
Projektmanagement, Zeitmanagement und verschiedene EDV-Kurse. Das Programm des
Kontaktstudiums wird gezielt Uber die Fordergesellschaft der Fachhochschule verschickt.
Diese Gesellschaft betreut etwa 240 Firmen in der Region. Sie prasentiert das Programm
der VHS auch auf ihrer Homepage und wirbt in einzelnen Bereichen direkt und indirekt fur
das gesamte Programm.

Verein Deutscher Ingenieure: Der VDI (Verein Deutscher Ingenieure), der die ganze
Region mit Mitgliedern abdeckt, wirbt ebenfalls fur das Programm der VHS. Ein Auszug
von Themen, die fur seine Mitglieder interessant sein konnten, wird Uber den VDI
angeboten. Diese Werbung Uber Berufsverbande wird als effektiv eingeschatzt.

Kooperation mit einem GroBunternehmen: Ein Grol3unternehmen in Riusselsheim kauft fur
seine Mitarbeiter eine hohe Auflage an VHS-Programmen bzw. zahlt den Druck und bietet
sie mit einem eigenen Aufdruck als ,Bildung in der Freizeit* an. Die Anmeldung zu den
VHS-Kursen erfolgt Uber das GroRunternehmen. Somit besteht eine geringere Schwelle
fur die Mitarbeiter dieses Unternehmens sich an allgemeiner Weiterbildung zu beteiligen.
Das Angebot der VHS steht auch im Intranet des Betriebes. Die Kurse muissen die
Mitarbeiter selber zahlen, von Ausnahmen abgesehen, wie z.B. Sprachkursen, die fur den
Beruf erforderlich sind.

Inanspruchnahme der Kurse: Bei einem Teilbereich der beruflichen Bildung gibt es derzeit
einen hohen Ausfall (EDV), 20 bis 40 Prozent der Kurse kommen nicht zustande.

An Informationsveranstaltungen, wie z.B. Linux, nehmen sehr viele Interessenten teil. Die
Kurse jedoch werden kaum in Anspruch genommen, vor allem wegen den damit
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zusammenhangenden Kosten. AuRerdem werden kurze Informationsveranstaltungen
bevorzugt.

Evaluation der Kurse: Jeder Kurs wird anhand einer schriftlichen Teilnehmerbefragung
evaluiert. Wichtige Informationen erhalt die VHS vor allem aus den offenen Fragen, z.B.
nach gewunschten Kursen oder Verbesserungsvorschlagen.

Konkurrenz: Auf dem freien Markt sind viele Weiterbildungstrager und selbstandige
Trainer prasent. Fur die VHS ist es schwierig, gegen diese oft preisglinstigere Konkurrenz
anzukommen.

Angebot an Dozenten: Es gibt viele Bewerber. Zahlreiche freie Anbieter sind auf dem
Markt. Somit besteht kein Problem, gute Dozenten zu finden, was zum Teil auch auf die
Kombination mit dem Kontaktstudium zurtuckzufuhren ist. Ein- bis zweimal jahrlich wird
dariber hinaus eine Presseanzeige geschaltet und auf der Internetseite der VHS
geworben.

2.4.2 Bisherige Aktivitaten der VHS Russelsheim im Rahmen von Firmenschulungen

Personliche Kontakte: Die personlichen Kontakte sind entscheidend fur die Akquisition von
Betrieben. Dazu ist es notwendig, dass die VHS sich bei den einzelnen Betrieben vorstellt.

Auf Konferenzen von Firmen, z.B. Tagungen der Berufsgenossenschaften oder Arbeits-
marktkonferenzen, wird das Programm der VHS vorgestellt.

Kooperation mit dem Gewerbeverein: Ebenso wird das Bildungsprogramm beim
Gewerbeverein und auf der Gewerbeausstellung prasentiert. Auf der Homepage des
Gewerbevereins gibt es einen link zur VHS, d.h. die Mitglieder haben direkten Zugang zur
VHS und ihrem Programm.

Qualitatsnetz Weiterbildung Starkenburg: Die VHS RuUsselsheim ist Mitglied im
Qualitatsnetz Weiterbildung Starkenburg. Die Ziele des Qualitatsnetzes Weiterbildung
Starkenburg sind: Verbesserung der Transparenz der Angebote, Fortentwicklung der
gemeinsamen Qualitatsstandards, Qualitatssicherung durch Einhaltung der Standards,
Erhohung des Kundennutzens und -vertrauens.

Gezielte Angebote: In seltenen Fallen werden Angebote gezielt an spezielle Unternehmen
geschickt.

Betriebsbefragung

Im Jahr 2003 flhrte die VHS Risselsheim eine Betriebsbefragung durch, um zu ermitteln,
welche Wunsche die Betriebe an die VHS haben. Die Befragung wurde im Hinblick auf die
Kooperationsangebote mit der Wirtschaftsforderung des Kreises Grol3 Gerau durchgefuhrt
und diente auch der weiteren Programmentwicklung. Die Ergebnisse kdnnen nun von der
VHS far alle Arten von Angeboten genutzt werden, z.B. auch um Betrieben im Bereich von
Firmenschulungen Angebote zu unterbreiten. Die Befragung war ein gutes Instrument um
zu klaren, an welchen Informationen der VHS die Betriebe Interesse haben. Daruber
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hinaus bietet sie eine gute Grundlage flrr die konkrete Ansprache der Betriebe sowie die
Unterbreitung von Angeboten.

Bei dieser Befragung wurden die wichtigsten Daten, d.h. Branche, Betriebsgrofle sowie
Ansprechpartner und Adresse, Uber die Betriebe erhoben. Die zentrale Frage bezog sich
auf die Winsche der Betriebe. Die Betriebe sollten frei inre Winsche an die VHS auliern.

Von 150 Unternehmen liegen nahere Angaben vor. 69 Prozent dieser Betriebe gaben an,
Interesse an Informationen Uber Weiterbildungsveranstaltungen der VHS zu haben. Das
Interesse der Betriebe konzentriert sich auf vier Kategorien von Informationen: allgemeine
Informationen, EDV, Sprachen und kaufmannische Schulungen.

56 Prozent der Betriebe, die Interesse an Informationen der VHS auflerten, wiinschen
ganz allgemein Uber Weiterbildungsangebote informiert zu werden. 43 Prozent
interessieren sich fur Schulungen im Bereich EDV. 22 Prozent der Betriebe sind an
Sprachkursen interessiert (Englisch, Italienisch, Deutsch). 18 Prozent der Unternehmen
wuinschen Informationen Uber kaufmannische Schulungen. Nur 10 Prozent gaben daruber
hinaus andere Wunsche an. Bei den sonstigen benannten Schulungsmaf3inahmen handelt
es sich Uberwiegend um spezifische fachliche Qualifikationen. Konkretes Interesse an
Schulungen von Schlusselqualifikationen auflerten nur zwei Betriebe. Diese wunschten
Informationen zu Seminaren in den Bereichen Marketing, Qualitatsmanagement,
Zeitmanagement und Kommunikation.

Innerbetriebliche Schulungen der Stadt: Ein Bereich, in dem die VHS bereits umfassende
Schulungen durchfuhrt, ist die innerbetriebliche Fortbildung der Stadt. Dort werden
Uberwiegend EDV-Schulungen angeboten, ca. 40 Kurse pro Jahr mit 4 bis 12
Teilnehmern, wobei die Kosten flur einen Kurs pauschaliert sind, d.h. sie sind unabhangig
von der Teilnehmerzahl. Die angebotenen Kurse umfassen dabei Themen wie z.B. Word
und Power Point sowie auch speziellere Programme, wie z.B. Microsoft Project fur die
Projektverwaltung.

2.4.3 Ansatze im Rahmen des Modellprojektes

Die VHS sprach vier Betriebe des verarbeitenden Gewerbes an. Mit zweien dieser
Betriebe kamen Schulungen im Sprachenbereich zustande, und zwar sowohl Englisch- als
auch Deutschkurse. Im Rahmen eines Angebots fur einen weiteren Betrieb im Bereich von
Managementtechniken wurde eine umfangreiche Prasentation erstellt. Das Angebot war
bis zur Vertragsreife gediehen, aber ein billigerer Anbieter bekam den Zuschlag. Ein
weiteres Unternehmen forderte ebenfalls ein Angebot an, aber fuhrte die Kurse
anschlieend nicht durch.

Eines der Unternehmen, mit dem eine Firmenschulung zustande kam, wandte sich an die
VHS. Im zweiten Fall gingen Teilnehmer aus dem Betrieb auf die VHS zu. Es handelt sich
dabei um die Ublichen Verfahren, wie zwischen der VHS und Betrieben Schulungen
zustande kommen. Die VHS stellt auf Anfrage ihr Trainingskonzept mit der
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Kostenkalkulation vor und bietet die Méglichkeit der Inhouse-Schulung oder der externen
Durchfihrung an. Ebenso wird bei der innerbetrieblichen Fortbildung der Stadt verfahren.

Verschickung der Programmhefte an interessierte Betriebe: Die Betriebe, die im Rahmen
der Betriebsbefragung Interesse geauliert hatten, bekamen das VHS-Programm
zugeschickt. Um festzustellen, welchen Erfolg diese Aktion hat, wurde den Betrieben ein
kleiner Rabatt angeboten. Auf diese Weise lassen sich die neuen Anfragen gezielt mit der
Aktion in Verbindung bringen. Die Mitglieder des VDI, des Vereins der deutschen
Ingenieure, bekamen das Programm ebenfalls zugeschickt. Es gab jedoch keine
Uberpriufbare Reaktion auf diese Aktion.

Email-Aktion: In Teilbereichen wurden die Betriebe, die Interesse an den Angeboten der
VHS geaulert haben, angeschrieben. Aber auch hier gab es nur wenige Reaktionen.
Aufgrund der Winsche der Betriebe nach kurzfristigeren und klarer formulierten
Angeboten wird diese Aktion im Fruhjahr mit umgestalteten Kursen fortgesetzt. Bisher
erfolgten nur Einzelnachfragen und Einzelanmeldungen fur bereits bestehende Kurse. Es
ist geplant, regelmallig E-Mails zu verschicken. Derzeit wird in den Emails auf ganz
spezielle Kurse hingewiesen. Daruber hinaus bekommen die Betriebe Ausschnitte aus den
Bereichen zugeschickt, an denen sie Interesse geaulert haben, z.B. EDV-Kurse,
Managementtechniken etc.

2.4.4 Weitere denkbare Aktivitaten

Aktivierung von Multiplikatoren: Die VHS bemuht sich, Uber bestehende Kontakte
Multiplikatoren zu gewinnen, um dadurch Zugange zu Betrieben, zu denen noch kein
Kontakt besteht, zu schaffen, die Angebote bei Firmen bekannt zu machen und
Firmenschulungen auszubauen.

Bekanntmachung der Zertifizierung: Eine Zertifizierung ist fur Betriebe oft wichtig. Die
hessischen Volkshochschulen lassen sich derzeit nach LQW 2 (Lernerorientierte
Qualitatstestierung in der Weiterbildung) zertifizieren, die auf der Basis einer Selbst- und
Fremdevaluation erfolgt. Der lernerorientierte Focus geht Uber die Qualitatsanforderungen
der klassischen industriellen Zertifizierung hinaus. Diese Kompetenz und Qualitat soll
starker nach aul3en hin dargestellt werden. Die VHS erhofft sich dadurch ein besseres
Image bei den Betrieben.

2.4.5 Ergebnisse der VHS Risselsheim

Wahrend der Laufzeit des Modellprojektes wurden zwar zwei Firmenschulungen
durchgefuhrt, doch diese kamen nicht aufgrund des Modellprojektes zustande, sondern
Uber die normalen Aktivitaten der VHS.

Fur die VHS Russelsheim ist es in Teilbereichen des Angebots leichter, kleine und mittlere
Betriebe fur Firmenschulungen zu akquirieren, wenn sie von der Wirtschaftsforderung des

86



Kreises Grof3 Gerau subventionierte QualifizierungsmaRnahmen anbietet, schwieriger
hingegen, wenn dies mit Kosten fur die Betriebe verbunden ist.

Daruber hinaus ist der Aufwand fur Firmenschulungen verhaltnismaflig hoch und der
Ertrag vergleichsweise gering. Die freien Kurse sind fur die VHS Russelheim attraktiver,
wenn bspw. nur zwei oder drei Teilnehmer mehr an einem Kurs teilnehmen als die
erforderliche Mindestzanhl.

Dies sind zwei wesentliche Grinde, warum der Umfang der Firmenschulungen bezogen
auf die Gesamtzahl der Kurse der VHS Russelsheim relativ gering ist. Firmenschulungen
werden von der VHS jedoch als sinnvoll erachtet, wenn sie dazu beitragen, das Bild der
VHS zu verandern, d.h. verstarkt ein professionelles Bild der VHS zu vermitteln mit einer
klaren Prasentation des Angebots, klaren Strukturen und einer Uberzeugenden
Durchfihrung. Firmenschulungen sind somit ein erganzendes Angebot, das die
Professionalitat der VHS unterstreicht.

2.5. VHS Odenwaldkreis — Akademie fiir lebenslanges Lernen

Die VHS Odenwaldkreis stieg erst im September 2004 in das Modellprojekt ein, so dass
bis Ende des Jahres 2004 nur ein Teil der im Rahmen des Modellprojektes geplanten
Aktivitaten stattfinden konnte. Die Ansatze sollten jedoch im folgenden Jahr fortgesetzt
werden.

2.5.1 Merkmale und Besonderheiten der VHS Odenwaldkreis

Akademie fiir lebenslanges Lernen: Der Name Akademie flr lebenslanges Lernen, den die
VHS Odenwaldkreis zusatzlich fuhrt, entstand mit der Grindung des Eigenbetriebs im
Jahr 2001. Der Namenszusatz soll deutlich machen, dass es sich bei der Akademie fur
lebenslanges Lernen um eine Institution handelt, die anspruchsvolle Bildung bietet.

Bedeutung der Firmenschulungen: Firmenschulungen sind bisher noch kein nennens-
wertes Standbein der VHS. Da an vielen Kursen einzelne Mitarbeiter von Firmen
teilnehmen, ist es fur die VHS nicht leicht festzustellen, wer von einem Betrieb geschickt
wurde und wer privat an einem Seminar teilnimmt. Manche Teilnehmer melden sich an
und bekommen die Kursgebuhr anschlie3end von ihrer Firma erstattet, so dass die VHS
nicht nachvollziehen kann, welche Personen von einer Firma entsandt werden.

Konkurrenz: Aufgrund der hohen Anzahl von Teilnehmern an Bildungsmalinahmen und
der teilweise unterschiedlichen Zielgruppen der Bildungstrager, stellt die Konkurrenz kein
wesentliches Problem dar.

Image: Die VHS mochte das Image erhalten und ausbauen, ein Bildungsinstitut zu sein,
das auf hohe Qualitdt setzt und das im Bereich der Personlichkeitsentwicklung und
Firmenschulungen ein hohes Niveau aufweist. Die VHS bietet Schulungen mit europaweit
bzw. international anerkannten Zertifikaten mit einem hohen Standard an, z.B. im
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Sprachenbereich (Cambridge, Goethe, TELC) sowie im EDV-Bereich (Xpert Europaischer
Computerpass) und dem Bereich der personalen Kompetenzen (Xpert Personal Business
Skills). Dieser Standard soll in allen Bereichen gehalten und ausgebaut werden.

2.5.2 Bisherige Aktivitaten der VHS Odenwaldkreis im Bereich der Firmenschulungen

Die VHS Odenwaldkreis hat seit Jahren Kontakt zu verschiedenen Firmen. Diese Firmen
nutzen schon lange das Angebot Uber das normale Programmbheft und belegen dort
Einzelplatze. Bei konkreten Anfragen nach Firmenschulungen fihrt die VHS mit den
Personalverantwortlichen Gesprache wund unterbreitet ein Angebot. Durch die
Firmenschulungen, die uberwiegend von groReren Firmen in Anspruch genommen
werden, sind in den letzten Jahren sehr gute Kontakte zu den Betrieben entstanden.

Durchfilhrung von Firmenschulungen: Allgemeine arbeitsweltbezogene Weiterbildungs-
malnahmen im Rahmen von Firmenschulungen werden derzeit in folgenden Bereichen
durchgefuhrt:

Sprachen — Fur fast alle Sprachen wird nach Bedarf (zur Zeit: Englisch, ltalienisch,
Russisch, Deutsch) Einzelunterricht angeboten. Gruppenschulungen finden ebenfalls nach
Bedarf und Sprachenwunsch statt.

Gesundheit - Gesundheitstraining: ,Aktive Mittagspause®.
Soft skills —Training fur verschiedene Firmen und offentliche Verwaltungen.

Der Schwerpunkt der Firmenschulungen liegt generell iberwiegend in den Bereichen EDV
und Sprachen.

Neben den Firmenschulungen fur private Betriebe fuhrt die VHS zahlreiche Schulungen fur
offentliche Unternehmen, wie z.B. den Kreis, durch. Dort werden im Bereich der
Schlusselqualifikationen z.B. Firmenschulungen fur Fuhrungskrafte, Nachwuchsfuhrungs-
krafteentwicklung und Kommunikationsseminare durchgefihrt. Zu den Kommunen,
Stadten und Gemeinden bestehen sehr gute Kontakte.

Entwicklung der Nachfrage: Die VHS Odenwaldkreis fuhrt eine Statistik Uber die
Entwicklung der durchgefuhrten Schulungen. Danach ist die Zahl der Teilnehmer im
Bereich der beruflichen Bildung seit dem Jahr 2002 standig gestiegen. Berufliche
Weiterbildung umfasst vor allem IT und personliche Entwicklung. Sprachkurse werden
separat aufgefuhrt. Dort ist ein kleiner Einbruch zu verzeichnen, der moglicherweise auf
die erhdhten Gebuhren der Sprachkurse zurtickgefuhrt werden kann.

Personliche Kontakte: Bisher nutzt die VHS vor allem die persdnlichen Kontakte und
spricht die Personalentwickler in den Betrieben telefonisch an. Aufgrund des
Uberschaubaren Kreises bestehen gute Kontakte sowie ein guter Uberblick Uber die
Betriebe im Kreis.

Programmheft: Die VHS verschickt ihr aktuelles Programm an alle Betriebe. Im
Programmheft befindet sich auf zwei Seiten ein Hinweis auf malgeschneiderte
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Schulungen ,Weiterbildung nach Mal}®, der sich vor allem an Betriebe richtet. AuRerdem
beinhaltet das Programmheft einen Hinweis auf Seminare im Rahmen der
»Qualifizierungsoffensive Hessen".

Flyer, Plakate: Zu bestimmten Themen entwickelt die VHS Flyer und Plakate, die sie den
Teilnehmern mitgibt, damit diese sie in den Firmen auslegen bzw. aufhangen.

Qualifizierungsbeauftragter: Uber die Odenwald-Regional-Gesellschaft mbH (OREG) und
ihren Qualifizierungsbeauftragten, deren Zielsetzung die Entwicklung und Verbesserung
der Wirtschafts- und Sozialstruktur der Region ist, fuhrt die VHS ebenfalls
QualifizierungsmaRnahmen durch. Die Betriebe mussen fur diese Weiterbildungs-
malnahmen einen geringen Beitrag zahlen. Dieser Qualifizierungsbeauftragte fungiert als
Taroffner fur die VHS. Sie bekommt aufgrund der Qualifizierungsmafinahmen Kontakte zu
den Betrieben und kann bei Bedarf und Interesse Schulungen in anderen Bereichen
anbieten. Dieser Kontakt Gber den Qualifizierungsbeauftragten zu den Betrieben soll noch
starker genutzt werden.

2.5.3 Aktivitaten im Rahmen des Modellprojektes

Im Rahmen des Modellprojektes nahm die VHS Kontakt zu Unternehmen auf, mit denen
sie schon in der Vergangenheit sporadisch Seminare, Firmenschulungen oder
Einzelunterricht durchgefuhrt hat.

Um die Firmenschulungen im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen
Weiterbildung auszuweiten, analysierte die Leiterin der VHS die Firmenkontakte, um sich
einen Uberblick zu verschaffen. Dabei wurden insbesondere die Firmen, mit denen in den
letzten beiden Jahren ein intensiverer Kontakt bestand, analysiert. Anschlielend fand eine
Selektion der Betriebe statt, mit denen eine Zusammenarbeit im Rahmen des Projektes
vorstellbar ist. Von den Firmen, die grundsatzlich in Frage kamen, wurden vier ausgewabhilt.
Nachdem die Leiterin umfassende Informationen Uber die Firmen eingeholt hat, ging sie
selber auf die Betriebe zu.

Die Vorgehensweise, sich zuerst auf die Betriebe zu konzentrieren, zu denen schon
Kontakte bestehen, hatte praktische Grinde. Unter zeitdékonomischen Gesichtspunkten
war es sinnvoller, bei diesen Betrieben einen guten Einstieg zu erzielen, um die
Erfahrungen auszubauen und anschliel3end die Erkenntnisse moglichst auf die Betriebe zu
ubertragen, mit denen bisher noch keine Kontakte bestehen.

Der Gesprachspartner in  einem groBeren Dienstleistungsbetrieb signalisierte
grundsatzliches Interesse. Er bat im Rahmen des Gesprachs um ein Angebot im IT-
Bereich und zeigte sich offen und kooperationsbereit, so dass die VHS optimistisch ist, mit
dieser Firma Schulungen im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung
durchzufuhren.

Ein mittlerer Betrieb des verarbeitenden Gewerbes erklarte ebenfalls seine Bereitschaft,
sich an dem Modellprojekt zu beteiligen. Fur dieses Unternehmen hatte die VHS im Jahr
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zuvor einen Firmenkurs im Bereich Grafik und Design durchgefihrt, mit dem das
Unternehmen zufrieden war.

Das Interesse einer Baufirma konnte ebenfalls geweckt werden. Mit diesem Betrieb
wurden auch personliche Gesprache Uber die Eruierung des Qualifizierungsbedarfs
geplant. Dieser Betrieb fuhrte bereits Firmenschulungen mit der VHS durch und belegte
aullerdem Einzelplatze.

Bei dem vierten Betrieb handelt es sich um eine grof’e Firma aus dem verarbeitenden
Gewerbe. Eine Fuhrungskraft buchte Einzelunterricht flr Englisch bei der VHS.
Gegenwartig fuhrt das Unternehmen Schulungen fur Fuhrungskrafte mit einem
Osterreichischen Bildungstrager durch, mit dem es gute Erfahrungen gemacht hat. Das
Unternehmen signalisierte aber, dass sich anschlieRend evtl. eine Zusammenarbeit mit
der VHS entwickeln kdonnte. Auch mit diesem Unternehmen sollen weitere Gesprache
gefuhrt werden.

2.5.4 Weitere denkbare Aktivitaten

Kundenbindung: Die VHS mochte das Augenmerk starker auf die Kundenbindung legen,
z.B. indem den Unternehmen regelmafig Angebote unterbreitet werden.

Marketing: Auch Marketing soll verstarkt betrieben werden. Die VHS mdchte sich dabei vor
allem noch starker um die kleinen und mittelstandischen Firmen kimmern, um ihnen ihr
breites und qualitativ gutes Angebot naher zu bringen.

Newsletter: Die VHS zieht die Erstellung eines Newsletters in Betracht. Angesichts der
knappen personellen Ressourcen wurde diesbezuglich noch keine abschlieliende
Entscheidung getroffen.

Evaluation: Einzelne Kursleiter entwickelten fir ihre Kurse einen Evaluationsbogen um
einzuschatzen, wie ihre Kurse von den Teilnehmern bewertet werden. Die VHS wurde
gerne eine umfassende Evaluation durchfliihren. Dies ist jedoch derzeit zum einen
aufgrund der personellen Kapazitaten schwer durchfihrbar. Zum anderen wird es als
sinnvoll erachtet, gemeinsam mit den anderen VHS ein Konzept fur eine effiziente
Evaluation zu entwickeln. Denkbar ware es, ein solches Konzept uber die Verbande wie
das hvv-Institut oder den DVV (Deutscher Volkshochschulverband) in Verbindung mit dem
Deutschen Institut fur Erwachsenenbildung (DIE) zu erarbeiten.

2.5.5 Ergebnisse der VHS Odenwaldkreis

Durch den spateren Einstieg in das Modellprojekt lagen bis zum Abschluss des Projektes
von der VHS Odenwaldkreis noch keine Ergebnisse vor. Sie sprach jedoch vier Betriebe
an, die Interesse an einer Kooperation signalisiert haben, so dass gute Chancen bestehen,
dass Firmenschulungen zustande kommen.

Die VHS Odenwaldkreis kontaktierte nicht eine Vielzahl von Firmen, sondern traf eine
Vorauswahl unter den Betrieben, mit denen sie schon verschiedene Arten von Schulungen
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durchgefuhrt hatte. Sie wahlte den Weg Uber bereits bestehende Kontakte in der
Hoffnung, nach weiteren Gesprachen fur diese Firmen im Bereich der soft skills
maldgeschneiderte Angebote vorlegen und durchfihren zu kénnen.

2.6 VHS Eschwege

Die VHS Eschwege beteiligte sich aufgrund mangelnder personeller Kapazitaten sowie
aus Zeitgrinden nicht aktiv an dem Modellprojekt. Da diese VHS jedoch seit langerer Zeit
erfolgreich Firmenschulungen durchfiihrt, fand mit einem Programmbereichsleiter der VHS
ein Gesprach statt, in dem er die Entwicklung der Firmenschulungen, die Vorgehensweise
zur Akquisition von Betrieben sowie zur Abstimmung von Angebot und Nachfrage
schilderte. Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse des Gesprachs dargestellt.

2.6.1 Aktivitaten der VHS im Bereich von Firmenschulungen

Akquisition von Betrieben: Seit 1994 fuhrt die VHS Eschwege Firmenschulungen durch.
Dazu wurde zu Beginn eine Untersuchung bei den Betrieben durchgefiihrt um zu eruieren,
welcher Weiterbildungsbedarf bei Sprachen, EDV, im kaufmannischen Bereich sowie bei
den Schlusselqualifikationen besteht. Zielgruppe waren KMU.

Auf der Basis dieser Untersuchung entwickelte die VHS anschlieRend Konzepte sowie
Broschuren fur Firmen, die sich vor allem auf die Themen EDV, Rhetorik und Sprachen
bezogen. Es wurden Mappen mit Angeboten in diesen Bereichen erstellt und den
Betrieben zugesandt. Nach der Versendung der Mappen rief die VHS die Betriebe an und
vereinbarte nach Moglichkeit Termine, um die Angebote genauer zu besprechen. Zur
Anbahnung der personlichen Kontakte mit den Betrieben bzw. der Klarung des
Weiterbildungsbedarfs gingen Mitarbeiter der VHS zu den Betrieben.

Die Kombination der personlichen Nachfrage, der guten Arbeit der Kursleiter sowie des
qualitativ_hochwertigen Angebots fuhrten Uber die Jahre zu personlichen Kontakten.
Mittlerweile muss die VHS nicht mehr die Initiative ergreifen, sondern die Betriebe gehen
bei Bedarf auf die VHS zu. Die VHS hat einen guten Ruf im Bereich der
Firmenschulungen, und zwar vor allem in den Bereichen Sprachen, EDV und Rhetorik.
Aulerdem bietet die VHS individuelle Losungen und berat die Betriebe, wenn diese
Qualifizierungsbedarf aufweisen.

Kompetenzen der VHS: Die in den Firmenschulungen eingesetzten Dozenten verfligen
Uber gute fachliche Kompetenzen, so dass fachliches Wissen methodisch und didaktisch
gut aufbereitet vermittelt wird. Die VHS ist darlber hinaus stets bemuht, ihre Hard- und
Software dem neuesten Stand anzupassen.

Schulungsort: Inhouse-Schulungen finden eher selten statt, die meisten Veranstaltungen
werden in den Raumen der VHS durchgefuhrt.

Absprache von Angebot und Nachfrage: Zur Abstimmung der Inhalte der Schulungen
werden die Teilnehmenden mit einbezogen. Im Allgemeinen erfolgt die erste Absprache
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der Inhalte per Telefon oder per Email. Bei einem personlichen Treffen werden die Inhalte
konkretisiert. Bei der Konkretisierung der Inhalte orientiert sich die VHS an den
individuellen Bedurfnissen des Arbeitsplatzes. Das fuhrte gelegentlich dazu,
Veranderungen in diversen Ablaufen vorzuschlagen, um die Arbeit effektiver zu gestalten.
Die Unternehmen werden somit zusatzlich beraten. Diese qualifizierte Vorgehensweise
spricht sich herum und tragt zu einem guten Image der VHS bei.

Weitere Aktivitidten der VHS: Drei- bis viermal im Jahr findet ein Jour Fix des Wirtschafts-
forderers der Stadt Eschwege statt, an dem verschiedene Betriebe teilnehmen. Einmal im
Jahr wird dabei das Thema Weiterbildung diskutiert. Die VHS wird zu diesen Sitzungen
eingeladen. Bei der Gelegenheit prasentiert sie Angebote und Unterlagen und erfragt den
Weiterbildungsbedarf.

Geplante Aktivitaten: Es ist beabsichtigt, wieder starker auf die Firmen zuzugehen. Dazu
soll mit den wichtigsten Firmen zu dem Thema Fortbildung eine Tagung veranstaltet
werden. AulRerdem soll der Bereich der soft skills bei den Betrieben starker angesprochen
werden. Daruber hinaus ist geplant, eine Nachbetreuung durchzufihren. Das bedeutet,
dass die Teilnehmer an ihrem Arbeitsplatzen besucht werden um zu Utberprifen, ob sie die
Inhalte der Schulung effizient umsetzen konnen.

2.6.2 Ergebnisse der VHS Eschwege

Die VHS Eschwege konnte erfolgreich gute Kontakte zu den Betrieben aufbauen und
damit die Basis fur eine schnelle und effiziente Absprache des Bedarfs erzielen. Die
Betriebe wissen im Allgemeinen, dass die VHS Firmenschulungen anbietet und sind mit
dem Angebot zufrieden, so dass sie sich im Bedarfsfall an die VHS wenden. Die VHS
Eschwege konnte diese effiziente Abstimmung von Angebot und Nachfrage aufgrund der
Beziehungen, die Uber die Jahre entstanden sind, sowie wegen der geringen Konkurrenz
in der Region erzielen.
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3. Abstimmung von Angebot und Nachfrage nach allgemeiner
arbeitsweltbezogener Weiterbildung

3.1 Einleitung

Das Modellprojekt hat eine verbesserte Abstimmung von Angebot und Nachfrage von
allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung zum Ziel, da die Beteiligung an
beruflicher und allgemeiner Bildung trotz betrieblichen Bedarfs bislang in Deutschland zu
gering ist (vgl. Becker et al. 2003). Um die Durchfiihrung von QualifizierungsmalRnahmen
im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung zu férdern, wurde
untersucht, wie das Potenzial der VHS durch Firmen in diesem Bereich starker genutzt
werden kann. Nachdem im vorherigen Abschnitt die Aktivitaten der VHS sowohl im
Rahmen des Modellprojektes als auch generell bei der Durchfuhrung von
Firmenschulungen dargestellt wurden, werden in diesem Abschnitt die Erkenntnisse und
Ergebnisse aus diesen Aktivitaten der VHS prasentiert. Aulerdem wird auf dieser Basis
analysiert, welches einerseits die Potenziale, andererseits aber auch die Voraussetzungen
und Grenzen der VHS fur Firmenschulungen sind. Ursprunglich war geplant, dass die VHS
Betriebe akquiriert, ihren Bedarf eruiert und auf dieser Basis bedarfsgerechte
QualifizierungsmalRnahmen konzipiert und durchflhrt. DarUber hinaus sollten effiziente
Wege zur Abstimmung von Angebot und Nachfrage ermittelt werden.

Im Laufe des Projektes zeigte sich jedoch, dass die am Modellprojekt beteiligten
Volkshochschulen nur in begrenztem Umfang Firmenschulungen durchfihren konnten, da
die Akquisition von Betrieben schwieriger als erwartet war. Die wesentlichen Grunde dafur
sind die mangelnde Kenntnis der Betriebe hinsichtlich des Angebotes an allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Qualifizierungsmallnahmen sowie in Bezug auf Firmenschulungen
durch die Volkshochschulen, das Image der VHS sowie die mangelnden personellen und
zeitlichen Ressourcen flr die Akquisition von Betrieben und den Aufbau von
vertrauensvollen Beziehungen zu diesen. Aus diesen Grunden erfolgte im Projekt ein
Perspektivwechsel. In einer Erweiterung des Modellprojektes standen zwei zentrale
Fragestellungen im Vordergrund. Zum einen wurde eruiert, ob durch die Vorgehensweise
eines freien wirtschaftsnahen Bildungstragers Firmenschulungen in einem umfassenderen
oder effektiveren Malde durchgefuhrt werden konnen bzw. welche Voraussetzungen dafur
erfillt sein missen. Dazu erfolgten Interviews mit Beratern des freien wirtschaftsnahen
Bildungstragers, um deren Vorgehensweise zu analysieren und erfolgreiche Bedingungen
fur die Durchfuhrung von Firmenschulungen herauszuarbeiten. Zum anderen konzentriert
sich der erweiterte Teil starker auf die Perspektive der Betriebe. Anhand von 13 Interviews
mit Betrieben wurden die Voraussetzungen eruiert, unter denen Betriebe bereit sind,
Schulungen im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung
durchzufihren. Dabei ist u.a. relevant, welche Anforderungen Betriebe an
Weiterbildungstrager generell haben und welche Potenziale und Grenzen sie bei dem
freien wirtschaftsnahen Trager und der VHS sehen.
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Grundlage der im Folgenden dargestellten Ergebnisse sind neben den Erfahrungen der
sechs beteiligten VHS und Gesprachen mit ihnen, Interviews mit Beratern des
Bildungshauses sowie Interviews mit Experten vom DGB, dem Bildungswerk der
Hessischen Wirtschaft, der IHK und der HWK. Daruber hinaus wurden insgesamt 23
Betriebe qualitativ befragt, 10 im Rahmen der Aktivitaten der VHS sowie 13 im erweiterten
Teil.

Auf die 10 Betriebe, mit denen die VHS zur Durchfihrung von Firmenschulungen in
Kontakt getreten ist, wurde bereits im vorherigen Kapitel 2 detailliert eingegangen, so dass
sie hier nicht noch einmal explizit aufgefuhrt werden. Im erweiterten Teil erfolgte eine
Befragung von 13 weiteren Betrieben unter einer anderen Perspektive als im
ursprunglichen Modellprojekt. In diesem Teil des Projektes stand die Sichtweise der
Betriebe starker im Vordergrund. Ziel war, neben der Einschatzung und Beurteilung des
Bildungshauses und der VHS allgemeine Bedingungen fur die Durchfihrung von
Schulungen im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Malnahmen sowie
generelle Anforderungen an Bildungstrager zu ermitteln. Aus diesem Grund werden die
Ergebnisse dieser Interviews mit Betrieben teilweise separat dargestellt. Diese 13 Betriebe
wurden nach drei Betriebstypen differenziert.® Die drei Typen unterscheiden sich nach
dem Ausmall der Kooperation der Betriebe mit dem Bildungshaus im Bereich der
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung.

e Kategorie 1: Betriebe, mit denen das Bildungshaus bereits kooperiert,

o Kategorie 2: Betriebe, mit denen Kontakt besteht, die aber langere Zeit keine
Schulungen im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung in
Anspruch nahmen,

o Kategorie 3: Betriebe, mit denen (noch) keine Kooperation besteht.

Durch die Kooperation mit Betrieben, mit denen das Bildungshaus bereits
zusammenarbeitet, sollten good-practice-Falle herausgearbeitet werden. Bei diesen
Betrieben konnte sowohl der Bedarf an allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung
analysiert werden als auch die Vorgehensweise bei der Abstimmung von Angebot und
Nachfrage. Betriebe, mit denen zwar Kontakte bestehen, die aber langere Zeit keine
Schulungen mehr in Anspruch nahmen, geben sowohl positive Hinweise auf
funktionierende Abstimmungsmechanismen, als auch Hinweise auf
Verbesserungsmaoglichkeiten in der Kooperation. Betriebe, mit denen noch keine
Zusammenarbeit besteht, bieten vor allem die Moglichkeit zu eruieren, warum
Qualifizierungsmaflnahmen in diesem Bereich nicht in Anspruch genommen werden bzw.
unter welchen Bedingungen sie durchgefuhrt wirden.

® Die Betriebe, die im Rahmen der Aktivititen der VHS befragt wurden, konnten nicht nach diesen
Betriebstypen differenziert werden, da der Perspektivwechsel erst im erganzenden Teil des Projektes
durchgefiihrt wurde.
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Die befragten Betrieben gehéren — abgesehen von einem Handelunternehmen — alle dem
verarbeitenden Gewerbe an. Neben zwei kleinen und einem mittleren Betrieb handelt es
sich dabei um GroRunternehmen.

Im Folgenden werden zuerst die Art und das Ausmall der Nachfrage nach
QualifizierungsmalRnahmen nach allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung
analysiert sowie die Einflussfaktoren auf die Nachfrage. AnschlieRend wird untersucht,
welches  Potenzial die Volkshochschulen als  Anbieter von  allgemeiner
arbeitsweltbezogener Weiterbildung aufweisen, um die Nachfrage zu decken bzw.
welches ihre Grenzen sind. Erganzend wird das Potenzial eines freien wirtschaftsnahen
Bildungstragers am Beispiel des Bildungshauses sowie dessen Vorgehensweise bei der
Akquisition und Durchfihrung von Firmenschulungen dargestellt und verglichen, wodurch
sich dieses von der VHS beziuglich der Firmenschulungen unterscheidet. Im
abschlielenden Kapitel erfolgt eine Darstellung der Voraussetzungen und Bedingungen
fur eine starkere Inanspruchnahme von Mallnahmen im Bereich der allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Weiterbildung sowie von Einflussfaktoren auf die Abstimmung von
Angebot und Nachfrage.

3.2 Artund AusmaR der Nachfrage nach allgemeiner arbeitsweltbezogener
Weiterbildung

3.2.1 Allgemeiner Weiterbildungsbedarf

Um das Angebot der Trager allgemeiner Weiterbildung, insbesondere der VHS, effizient
auf die Nachfrage der Betriebe nach allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung
abzustimmen ist es notwenig, Angebot und Nachfrage genauer zu untersuchen. Dabei ist
zwischen dem Bedarf und der Nachfrage zu unterscheiden. Wahrend der Bedarf zwar
geaulert, ermittelt und festgestellt wird und werden kann, kommt nur die konkrete
Nachfrage zum Tragen. Aus diesem Grund liegt der Fokus der Untersuchung auf der
Nachfrage.

In diesem Kapitel wird die Nachfrage nach allgemeiner arbeitsweltbezogener
Weiterbildung generell sowie nach den wichtigsten Arten von Weiterbildung dargestelit.
Eine zusatzliche Berlcksichtigung der Nachfrage der Beschaftigten erfolgt aus zwei
Grunden. Zum einen nehmen Betriebe nicht nur Firmenschulungen in Anspruch, sondern
die Mehrheit der Betriebe schickt einzelne Mitarbeiter zu Schulungen, die im offenen
Programm der Bildungstrager angeboten werden. Zum anderen hat sich im Laufe des
Projektes herauskristallisiert, dass Betriebe nur in eingeschranktem Male die
Verantwortung fir die Schulung der Kompetenzen Ubernehmen, die nicht
betriebsspezifisch sind, und folglich die Beschaftigten starker selber gefordert sind, ihre
Qualifikationen und somit ihre Beschaftigungsfahigkeit auf einem aktuellen und hohen
Niveau zu halten. Da sich erwiesen hat, dass klnftige Forschungstatigkeiten starker die
Perspektive der Beschaftigen berlcksichtigen muissen, wurde im Rahmen dieses
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Modellprojekts die Kompetenz der verschiedenen Bildungsexperten genutzt, um
erganzend ihre Einschatzung bezuglich der Weiterbildungsinteressen der Beschaftigten
mit zu erfassen.

Die Experten bestatigen, dass ein erheblicher betrieblicher Bedarf an allgemeiner
arbeitsweltbezogener  Weiterbildung  besteht, besonders im  Bereich  der
Schlusselqualifikationen. Die Mehrheit der Bildungsexperten, die im Rahmen des
Projektes befragt wurden, geht davon aus, dass dieser Bedarf noch weiter zunehmen wird.

Einem Grolteil der Betriebe ist ebenfalls bewusst, dass ein standiger Bedarf an
Schlusselqualifikationen besteht und dass sie diese Kompetenzen ihrer Mitarbeiter
schulen mussen, um sie auf einem qualitativ guten Niveau zu halten. Dies schlagt sich
jedoch haufig nicht in einer dem Bedarf entsprechenden Nachfrage nieder. Diese ist in
einzelnen Bereichen sogar rucklaufig. Die meisten Betriebe wurden zwar gerne allgemeine
arbeitsweltbezogene Qualifikationen weiterbilden, es gibt jedoch unterschiedliche Griinde
und Sachzwange, wie z.B. die wirtschaftliche Situation oder mangelnde Zeit (vgl. Kapitel
3.2.3), die diese Art der Weiterbildung einschranken.

3.2.2 Entwicklung der betrieblichen Nachfrage nach den verschiedenen Arten
allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung

Die Nachfrage nach allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung ist nicht homogen,
sondern sie unterscheidet sich stark nach den einzelnen Arten von Qualifikationen.
Deshalb wird im Folgenden die Nachfrage nach den Schllsselqualifikationen, den EDV-
Schulungen, den kaufmannischen Seminaren, den Sprachkursen und der
Gesundheitsbildung einzeln dargestellt. Die Schllsselqualifikationen stehen dabei im
Mittelpunkt des Interesses, weil in diesem Bereich eine besonders starke Diskrepanz
zwischen angegebenem Bedarf und durchgefuhrten Schulungen besteht (vgl. z.B. Schmid,
Wagner 2002).

3.2.2.1 Nachfrage nach den verschiedenen Arten von Qualifikationen
EDV-Schulungen

In den letzten Jahren ging die Nachfrage nach EDV-Schulungen, insbesondere im
Grundlagenbereich, bei den meisten Volkshochschulen zurtck. Diese Schulungen werden
in wesentlich geringerem Umfang nachgefragt, da die Zielgruppen (u.a. Beschaftigte,
Arbeitslose, Rentner, Berufsrickkehrerinnen etc.) oftmals Uber die entsprechenden
Kenntnisse verfugen und keine relevanten neuen Programme auf den Markt gekommen
sind. Allerdings ist der Ruckgang unterschiedlich stark ausgepragt.

Kaufménnische Schulungen

Die Nachfrage nach kaufmannischen Schulungen unterscheidet sich stark zwischen den
einzelnen Volkshochschulen. In einigen VHS werden im kaufmannischen Bereich kaum
Firmenschulungen durchgeflihrt, da in diesem Bereich eher firmenspezifische Programme
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angewandt und kaufmannische Kurse haufiger aus dem normalen Programm gebucht
werden. Dagegen expandieren in anderen Volkshochschulen die kaufmannischen
Schulungen, z.B. in den Bereichen ,Lohn und Gehalt®, Finanzbuchhaltung, Controlling
oder Steuerrecht, da dies praktische Qualifikationen sind, die in vielen Betrieben
einsetzbar sind.

Sprachkurse

Die Nachfrage nach Sprachkursen ist bei allen Volkshochschulen relativ stabil, wobei
einige Volkshochschulen Schwankungen feststellen. Auch in Zukunft wird in dem Bereich
mit einer verhaltnismaRig stabilen Nachfrage gerechnet.

Gesundheitsbildung

Einige Volkshochschulen verzeichnen eine zunehmende Nachfrage im Bereich der
Gesundheitsbildung. Vor allem Angebote, wie z.B. ,Sehen am PC*, Ruckenschulung und
Ernahrung, werden verstarkt in Anspruch genommen. Zukunftsthemen sind dariber
hinaus z.B. auch Prophylaxe bei alteren Arbeithehmern. Einige Betriebe haben bereits
Schulungen im Gesundheitsbereich durchgefuhrt.

Schliisselqualifikationen

Die Nachfrage nach Schlusselqualifikationen war in den letzten Jahren bei den beteiligten
Volkshochschulen tendenziell rucklaufig. In kaum einer dieser Volkshochschulen wurden
diese Qualifikationen stark nachgefragt. Der Vertreter einer VHS schatzt, dass der Anteil
der Schulungen im Bereich der soft skills bei zwei bis drei Prozent der
Volkshochschularbeit liegt.

Aber nicht nur die Volkshochschulen verzeichnen einen Rickgang der Nachfrage nach
Schlusselqualifikationen. Die Handwerkskammer (HWK) Rhein-Main bot z.B. zusammen
mit der Wirtschaftsforderung eine durch den Europaischen Sozialfonds geforderte
Weiterbildung im Bereich der Schlisselqualifikationen an. Dazu schrieben die HWK und
die Wirtschaftsforderung mehrere hundert Betriebe an. Ziel war es, zuerst die
Fuhrungskrafte in Kundenorientierung zu schulen. Anschlielend sollten diese ihre
Mitarbeiter dazu motivieren, ebenfalls diese Kurse in Anspruch zu nehmen. Insgesamt
beteiligten sich jedoch nur einige wenige Fuhrungskrafte und Mitarbeiter an den
Schulungen.

Nach Ansicht der Berater des wirtschaftsnahen Weiterbildungstragers ging die Nachfrage
nach Weiterbildung in den letzten Jahren jedoch nicht generell zurtck. Vor allem in
Betrieben, in denen der Druck steigt, Veranderungen notwendig werden und es zu
menschlichen Problemen sowie Konflikten kommt, werden Schlisselqualifikationen eher
starker gefordert. Solange jedoch keine zwischenmenschlichen Probleme auftreten,
konzentrieren sich die Unternehmen tendenziell eher auf fachspezifische Schulungen.
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3.2.2.2  Inhaltliche Schwerpunkte der Nachfrage

Der Schwerpunkt der Nachfrage im Bereich der Firmenschulungen liegt bislang vor allem
in den Bereichen EDV, Sprachen und teilweise kaufmannische Kompetenzen.
Schlusselqualifikationen sind in einigen Volkshochschulen ein neuer Bereich, in dem noch
keine langen Erfahrungen bestehen. Es gibt bei allen Volkshochschulen einzelne Kurse im
Bereich der Schlusselqualifikationen, die eine verhaltnismalig starke Nachfrage
verzeichnen, wobei bei den einzelnen Volkshochschulen unterschiedliche Seminare
nachgefragt werden. Schulungen, die im Allgemeinen eine verhaltnismalig gute und
stabile Nachfrage verzeichnen, sind z.B. Rhetorik, Telefontraining,
Prasentationstechniken, Zeitmanagement und Projektmanagement.

Das Bildungshaus weist eine relativ stabile Nachfrage im Bereich der
Schlusselqualifikationen auf und konnte den Umfang der Schulungen in einigen Bereichen
sogar ausbauen, vor allem bei Themen wie Fihrung oder Zusammenarbeit. Dies ist darauf
zurlickzufiihren, dass von den Mitarbeitern eine starkere Ubernahme von Verantwortung
erwartet wird sowie zunehmende Qualifikationen im Bereich der Fuhrung gefordert
werden. Gesprachsflhrung ist ebenfalls ein haufig nachgefragtes Thema, da viele groRere
Unternehmen Beurteilungssysteme einfuhren.

Haufig steht bei den Workshops und Seminaren die Reflexion und Veranderung einer
Situation im Vordergrund in Kombination mit der Vermittlung von bestimmtem Wissen. Ziel
sind oft Verbesserungen, die durch Missverstandnisse oder Probleme entstanden sind und
durch Kommunikation verandert werden konnen.

Qualifizierungsmallnahmen des Bildungshauses, die haufig in Anspruch genommen
werden, sind darUber hinaus: Sozialkompetenz, Kommunikation, Konfliktmanagement,
Kooperation, Projektmanagement, Organisationsentwicklung, Einflhrung  von
Zielvereinbarungssystemen, Fehlzeitenmanagement, Telefontraining, ,vom Kollegen zum
Vorgesetzten®.

Den befragten Betrieben ist der Stellenwert der allgemeinen arbeitsweltbezogenen
Weiterbildung unabhangig von der Kategorie (Betriebe, die mit dem Bildungshaus
kooperieren; Betriebe, die langer keine Schulungen von SchlUsselqualifikationen in
Anspruch nahmen; Betriebe, die noch nicht kooperiert haben, vgl. S. 102) im Allgemeinen
bewusst. Die Schwerpunkte der Schulungen unterscheiden sich au3erdem zwischen den
drei Kategorien von Betrieben nur geringfugig. Die Unterschiede liegen vor allem im
Ausmal} der Schulungen im Bereich der Schlusselqualifikationen und diese sind vor allem
auf die unterschiedliche wirtschaftliche Situation und die gegenwartigen Voraussetzungen
der Unternehmen zurlckzufuhren.
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3.2.3 Einflussfaktoren auf die Nachfrage nach allgemeiner arbeitsweltbezogener
Weiterbildung

In diesem Kapitel werden wichtige Einflussfaktoren auf die Nachfrage nach allgemeiner
arbeitsweltbezogener Weiterbildung dargestellt und kurz erlautert. Im Vordergrund steht
dabei die Nachfrage der Betriebe. Erganzend werden einige bedeutende Einflussfaktoren
auf die Nachfrage der Beschaftigten aufgefuhrt.

3.2.3.1 Betriebe

Das Ausmald der Nachfrage nach soft skills seitens der Betriebe hat zahlreiche Ursachen.
Diese werden im Folgenden in die Kategorien Eigenschaften der Schlisselqualifikationen,
Einstellungen des Unternehmens, betriebliche Rahmenbedingungen, strukturelle Faktoren
sowie externe Faktoren unterteilt.

Eigenschaften der Schltisselqualifikationen

Problem der Zurechenbarkeit: Offensichtlich werden soft skills in vielen Unternehmen nicht
im Zuge einer systematischen Planung gefordert. Teilweise ist das darauf zurtickzufuhren,
dass Probleme im Bereich der personalen und sozialen Qualifikationen schwer genau zu
definieren und zu konkretisieren sind. Der Bedarf an soft skills ist somit oft unklar, da er
schwer zu erfassen ist. Auch die Ergebnisse und Auswirkungen von Schulungen bei
dieser Art der Kompetenzen sind nicht sofort sichtbar oder direkt zu messen. Folglich wird
die Schulung von Schlusselqualifikationen haufig immer wieder verschoben. Es fehlt ein
schnell ersichtlicher Kausalzusammenhang. Diese Qualifikationen bendtigen auRerdem
eine langere Zeit, bis sie verinnerlicht und angewandt werden. Ein Mitarbeiter der z.B. in
Zeitmanagement geschult wird, kann die gewonnen Kenntnisse anschlielend im
Allgemeinen nicht sofort vollstandig umsetzen. Der Produktivitdtsgewinn ist schwieriger zu
messen und zuzurechnen. AuRerdem steht nicht von vornherein fest, in welchem Zeitraum
ein Mitarbeiter die erworbenen Kompetenzen weitgehend umsetzen kann.

Erkennbarer Nutzen: Ein wichtiges Kriterium ist die Wahrnehmung des Nutzens der
Seminare und Workshops. Je klarer dieser erkennbar ist, desto eher sind Betriebe bereit,
Seminare in Anspruch zu nehmen. Die Betriebe achten genau darauf, ob die allgemeinen
Qualifikationen fur die Arbeit wirklich gebraucht werden, ob sie den Mitarbeiter tatsachlich
weiterbringen und ob er die erworbenen Kenntnisse an seinem Arbeitsplatz umsetzen
kann. Betriebe fragen am haufigsten Schulungen mit einem ganz konkreten,
betriebsbezogenen Inhalt nach, deren Nutzen fur den Betrieb klar erkennbar ist, wie z.B.
Telefontraining. Nach der Teilnahme an einem Kurs wie Telefontraining konnen die
Mitarbeiter anschlieend u.a. mit Kundenreklamationen besser umgehen.

Firmen haben teilweise Bedenken, ob Schlisselkompetenzen Uberhaupt geschult werden
konnen. Folglich erwarten sie, dass die Mitarbeiter von vornherein Uber bestimmte
Qualifikationen verfiugen, wie z.B. Uber Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit,
Konfliktfahigkeit etc. Zum Teil stimmen diese Bedenken der Betriebe. Bspw. kann nicht
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jeder Beschaftigte durch Training ein guter Verkaufer werden. Es missen bestimmte
Voraussetzungen gegeben sein, die durch Trainingsmallnahmen gefordert werden
konnen, um das gewunschte Ergebnis zu erzielen. Zum Teil ist den Betrieben aber auch
nicht bewusst, dass sich einige Kompetenzen sehr wohl schulen lassen.

Im Bereich der soft skills ist eine Anderung der Einstellung erforderlich und dies ist nur
uber langere Zeitraume zu erreichen, d.h. dass Uber langere Zeit Investitionen notwendig
sind. Viele Unternehmen sind unsicher, ob der erwinschte Erfolg dann auch erzielt
werden kann. In einer so kurzlebigen Zeit legen die Betriebe grolen Wert auf eine
moglichst umgehende Rendite.

Einstellungen der Unternehmen

Verantwortung der Beschiftigten: Die Betriebe stellen derzeit tendenziell die betriebs-
spezifische Weiterbildung zunehmend in den Vordergrund. Nach Ansicht der Experten
sind sie im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Qualifikationen immer weniger
bereit, Qualifizierungsmalnahmen selber zu finanzieren. Sie erwarten vielmehr von ihren
Beschaftigten, dass sie diese Fahigkeiten mitbringen oder auf eigene Kosten in ihrer
Freizeit schulen. Es wird immer haufiger auf die Eigeninitiative der Mitarbeiter gesetzt. Die
Verantwortung fur die Weiterbildung wird somit starker individualisiert. Ein Teil der
Betriebe ist bereit, Seminare zu finanzieren, solange sie in der Freizeit stattfinden. Vor
allem die langfristige Weiterbildung mit Abschlussprufung wird seit einigen Jahren immer
haufiger fast ausschliel3lich von den Mitarbeitern selber getragen.

Trotz der weit verbreiteten Meinung und verstarkt feststellbaren Tendenz, dass Betriebe
die Verantwortung fur die allgemeine arbeitsweltbezogene Weiterbildung zunehmend den
Beschaftigten Ubertragen, zeigt sich bei den Unternehmen, die im erganzenden Teil des
Projektes befragt wurden, eine differenzierte und teilweise andere Einstellung. Ihnen ist im
Allgemeinen die Bedeutung der Uberfachlichen Qualifikationen fur die Arbeit bewusst. Der
Bedarf fur diese Art von Qualifikationen entsteht haufig aufgrund von Prozess-
umstellungen, der Suche nach Uubergreifenden Losungen oder der Erfullung
betriebsspezifischer Zielsetzungen. Ab einer bestimmten Hierarchie kann die Initiative
auch von den entsprechenden Fuhrungskraften ausgehen. Haufig gehen die Seminare
auch auf Mitarbeitergesprache zurlck, die zwischen Fuhrungskraften und den Mitarbeitern
gefuhrt wurden.

In keinem der befragten Betriecbe wird Mitarbeitern bezlglich Uberfachlicher
Qualifikationen, die fur die Tatigkeit im Unternehmen erforderlich sind, nahegelegt, dass
sie sich eigenverantwortlich diese Kompetenzen aneignen sollen. Inwieweit die
Verantwortung, die Initiative und die Kosten fur fachubergreifende Qualifikationen, die
nicht unmittelbar im Unternehmen zum Einsatz kommen, von den Betrieben oder den
Mitarbeitern getragen wird, hangt weniger von der Kategorie des Betriebes ab als vielmehr
von der generellen Einstellung der Unternehmen sowie der Art und des Umfangs der
Qualifizierungsmalnahmen. Im Allgemeinen ubernehmen die Unternehmen die Kosten fur
die Qualifizierungsmalinahmen, die dem Betrieb dienen und fir die Tatigkeiten der
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Mitarbeiter erforderlich sind. In mehreren Firmen zielen die Schulungsmalnahmen neben
der Qualifizierung fur bestimmte Tatigkeiten auch darauf ab, die Motivation der Mitarbeiter
zu erhoéhen.

Qualifikationsgruppen, Zielgruppen: Welche Mitarbeiter geschult werden, hangt vor allem
vom Qualifikationsniveau der Teilnehmer und deren Stellung im Unternehmen, von der
Unternehmensgrofle sowie der Ausrichtung der Seminare ab. In Betrieben mit ca. 1.000
Mitarbeitern schult das Bildungshaus i.d.R. nicht das Top- Management, sondern die
mittlere Ebene, die Abteilungsleiter. In kleineren Betrieben nimmt haufig auch das Top-
Management an Trainingsmal3nahmen teil. Zu spezifischen Schulungen werden wiederum
eher qualifizierte Mitarbeiter angemeldet. In Seminaren, die auf Gruppen ausgerichtet
sind, wie z.B. die Forderung der Gruppenarbeit, werden auch Beschaftigte aus dem
gewerblichen Bereich geschult. Abgesehen von Vorarbeitern, die teilweise auch An- und
Ungelernte umfassen, werden die gering Qualifizierten tendenziell wenig geschult.
Schichtfuhrer und Vorarbeiter nehmen in erster Linie an Schulungen im Bereich von
Kommunikation und Konfliktlosungen teil, z.B. wenn die Zusammenarbeit von
Schnittstellen und Abteilungen verbessert werden soll, die aufgrund von
Kommunikationsstérungen sowie Konkurrenz beeintrachtigt ist. Im Allgemeinen werden
eher homogene Gruppen geschult. Bei kleinen Firmen kommt es jedoch haufiger vor, dass
die Geschaftleitung mit den FUhrungskraften und den Mitarbeitern zusammen einen
Workshop durchfthrt.

Die Befragung der Betriebe ergab, dass auch hinsichtlich des Qualifikationsniveaus der
Zielgruppe von Schulungen im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen
Malnahmen keine wesentlichen Unterschiede zwischen den drei Kategorien von
Betrieben zu erkennen sind. Tendenziell ergibt sich die Zielgruppe in erster Line aus dem
Bedarf. Darliber hinaus werden in allen Kategorien vorrangig qualifizierte Mitarbeiter bzw.
die FUhrungsebene geschult.

Einstellung der Geschaftsfiihrung: Entscheidend ist weiterhin, welche Bedeutung die
Geschaftsfihrung der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung beimisst. Wenn
die GeschaftsfUhrung Weiterbildung fur Uberflissig und zu teuer halt und daflr nicht offen
ist, hat auch ein Personalleiter nur geringe Mdglichkeiten, die erforderlichen Schulungen
durchzusetzen.

Bedeutung der Zertifikate: Die Zertifizierung hat nur einen begrenzten Einfluss auf die
Nachfrage nach Schlusselqualifikationen. Zertifikate werden im Bereich der
SchlUsselqualifikationen haufig nicht benétigt und nicht nachgefragt. Wichtiger ist es fir
die Betriebe, dass die Mitarbeiter Uber die Fahigkeiten verfigen. Teilweise konnen die
Teilnehmer das Zertifikat im Anschluss an den Kurs auf eigene Kosten erwerben, wenn sie
es mdchten. Das wird jedoch nur in Einzelfallen in Anspruch genommen.

Betriebliche Rahmenbedingungen

Unmittelbare Notwendigkeit: Fachliche Qualifikationen sind fur die Umsetzung der
taglichen Arbeit haufig unmittelbar notwendig. Wenn es z.B. eine Umstellung aufgrund
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eines neuen Verfahrens oder einer neuen Technik gibt, ist das Unternehmen daran
interessiert, dass der Betrieb problemlos weiterlauft und dazu ist haufig Weiterbildung
notwendig. Spezialwissen wird folglich sofort geschult. Auf alles, was nicht unbedingt
zeitgenau benotigt wird, verzichten die Unternehmen dagegen. Deswegen wird die
allgemeine arbeitsweltbezogene Weiterbildung haufig zurtiickgestellt.

Zeit: Die Zeit fur Weiterbildung aufzubringen ist ein weiteres Problem fur viele Betriebe.
Die Betriebe geben haufig an, dass sie Mitarbeiter wahrend der Arbeitszeit nicht entbehren
konnen. Das Zeitproblem betrifft in kleineren Betrieben haufig sowohl die Betriebsinhaber
als auch die Beschaftigten, die freigestellt werden sollen. Aufgrund des Personalmangels,
der in vielen Betrieben herrscht, werden Fortbildungen teilweise auch kurzfristig abgesagt,
z.B. aufgrund eines neuen Auftrags oder wenn ein Mitarbeiter ausfallt. Die Freistellung
stellt vor allem dann ein groles Problem dar, wenn mehrere Mitarbeiter aus einer
Abteilung zusammen mehrere Tage geschult werden sollen.

Kosten: Viele Betriebe, besonders die kleineren, haben aufgrund des steigenden
wirtschaftlichen Drucks Probleme, die finanziellen Mittel fur die Schulungen zur Verfigung
zu stellen. Aufgrund der verhaltnismafig niedrigen Gewinne sparen kleine und mittlere
Betriebe in diesem Bereich der Bildung, obwohl Bedarf vorhanden ist. Bei grof3eren
Betrieben hat derzeit haufig die kurzfristige Rentabilitat Vorrang.

Weiterbildungsplanung: Im Allgemeinen betreiben grof3e Betriebe eine vorausschauende
Personalpolitik. In kleinen und mittelstandischen Unternehmen gibt es seltener eine
Weiterbildungsplanung. Sie reagieren haufig erst dann, wenn sie sich in einer Krise
befinden. Obwohl Betriebe, die zertifiziert sind, eine Weiterbildungsplanung von
mindestens einem Jahr aufweisen mussen, ist tatsachlich eine ein- oder mehrjahrige
Ausrichtung in der Praxis eher selten gegeben. Der Bedarf ergibt sich im Allgemeinen aus
kurzfristigen Planungen und Entscheidungen, die sich stark am Tagesgeschaft orientieren
sowie an den aktuellen Vorkommnissen und Problemen. Wenn Betriebe z.B. feststellen,
dass es Probleme in der Zusammenarbeit gibt, dass die Fehlzeitenquoten zu hoch sind
oder dass eine Organisationsveranderung notwendig ist, bendtigen sie haufig schnell
umfassende Ldsungen, die durch einzelne Malnahmen nicht immer erreicht werden
konnen. Tendenziell wird somit in vielen Betrieben eher reagiert als agiert.

Strukturelle Faktoren

UnternehmensgroBe: Die UnternehmensgrofRe sowie die Ausrichtung des Unternehmens
haben einen entscheidenden Einfluss auf den Umfang der Weiterbildung im Bereich der
SchlUsselqualifikationen. Grolke Unternehmen fihren einen Groldteil der Weiterbildung
selber durch und ziehen nur fur die Kompetenzen, bei denen sie Uber keine
entsprechenden Trainer verfugen, externe Qualifizierungstrager hinzu. In vielen kleineren
Betrieben ist Personalentwicklung dagegen noch kein Thema. Aulierdem sehen kleinere
Betriebe haufig nicht den Bedarf fur Weiterbildung im Bereich der fachubergreifenden
Qualifikationen. Sie trainieren ihre Beschaftigten eher ,on the job“.
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Einerseits wird in kleineren Betrieben kaum eruiert, in welchen Bereichen die Mitarbeiter
ihre Kompetenzen erganzen und erweitern mussen, andererseits verfugt das
Fuhrungspersonal haufig selber nicht Uber die erforderlichen Kompetenzen. Oftmals wird
den Verantwortlichen erst bewusst, dass es Defizite bei den sozialen und personalen
Qualifikationen gibt, wenn fur ein Problem trotz verschiedener Ansatze und fachlicher
Qualifizierungsmalnahmen keine Losung gefunden wurde.

In diesem Zusammenhang sind die personellen Ressourcen ebenfalls relevant, da
Personalentwicklung in den meisten Betrieben bzw. Personalabteilungen nur einen
Bereich unter vielen darstellt. Weiterbildungsplane, Personalentwicklung und
Zielvereinbarungsgesprache werden tendenziell eher in groleren Betrieben durchgefihrt.
Mitarbeitergesprache und Zielvereinbarungsgesprache gibt es bei ca. 60 % der vom
Bildungshaus betreuten Betriebe. In einigen Betrieben finden Mitarbeitergesprache bisher
nur in einzelnen Abteilungen statt. Mittelstandische Betriebe mit 150 bis 400 Mitarbeitern
sind zunehmend dabei, verschiedene Formen von Mitarbeitergesprachen einzufuhren. Die
Auswertung der Mitarbeitergesprache durch die Personalverantwortlichen stellt eine gute
Grundlage fur die Personalenwicklungsplanung dar. Allerdings stehen bei den
Mitarbeitergesprachen haufig die fachlichen Qualifikationen im Vordergrund.

Die finanziellen Ressourcen stellen in kleineren Betrieben ebenfalls ein groReres Problem
dar. Kleine Betriebe haben haufig starkere Existenz- und Uberlebensprobleme, so dass
Weiterbildung nicht im Vordergrund steht. Bei ihnen wird oft als erstes im Bereich der
Weiterbildung gespart, wenn sich die Auftragslage verschlechtert. Die Geschaftslage hat
einen entscheidenden Einfluss auf die Weiterbildung.

Externe Faktoren

Konjunktur: Die Mitarbeiter haben zum einen in einer konjunkturellen Hochphase eher die
Maoglichkeit, berufliche Alternativen zu finden. In einer wirtschaftlichen Aufschwungphase
wird Weiterbildung folglich auch als Mitarbeiterbindungsinstrument eingesetzt. Uber die
Gehaltszahlung hinaus bietet der Arbeitgeber evtl. noch Seminare an, um die Mitarbeiter
an das Unternehmen zu binden. Zum anderen stehen Unternehmen in Zeiten, in denen
sich die Konjunktur positiv entwickelt, grol3ere finanzielle Ressourcen zur Verfugung. In
wirtschaftlich schwierigen Zeiten wird das Aus- und Fortbildungsbudget haufig als erstes
reduziert.

Umfang des Angebots auf dem Arbeitsmarkt: Die Nachfrage nach allgemeiner Weiter-
bildung hangt auch mit dem Angebot an gut qualifizierten Mitarbeitern auf dem
Arbeitsmarkt zusammen. Viele Betriebe sehen angesichts des derzeit groRen Angebots an
qualifizierten Arbeitskraften nicht die Notwendigkeit, selber aktiv in Weiterbildung zu
investieren.

Die Befragung der Unternehmen ergab, dass die wirtschaftliche Situation und das Budget
fur die Weiterbildung weitere Faktoren sind, die in allen drei Kategorien, besonders jedoch
in den Kategorie 2 und 3, einen starken Einfluss auf das Ausmaf der Durchfihrung von
soft skills ausuben.
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3.2.3.2  Beschitftigte

Die Entscheidung der Beschaftigten fur die Durchflhrung von allgemeinen
arbeitsweltbezogenen WeiterbildungsmalRnahmen ist ebenfalls von verschiedenen
Faktoren abhangig, die sich in die Kategorien Einstellung der Beschaftigten und externe
Einflussfaktoren unterteilen lassen.

Einstellungen der Beschéftigten

Unmittelbarer Nutzen: Wie fur die Betriebe sind auch fir die Teilnehmer haufig der
unmittelbare  Nutzen und die Verwertbarkeit der allgemeinen Schulungen
ausschlaggebend. Ein entscheidendes Kriterium ist, in wieweit die Kurse dazu beitragen,
der Arbeitslosigkeit vorzubeugen und die Chancen bei dem gegenwartigen oder einem
neuen Arbeitgeber zu verbessern. Es ist nicht automatisch gewahrleistet, dass sich ein
Beschaftigter, der sich qualifiziert, ein hoheres Gehalt erzielt oder eine hohere
Arbeitsplatzsicherheit erreicht, besonders angesichts der derzeitigen Situation auf dem
Arbeitsmarkt. Weiterbildung muss mit einem hoheren Verdienst, einer besseren Position,
einer anderen Aufgabe oder einer anderen Stelle verknupft sein, damit sie fur die
Mitarbeiter im beruflichen Bereich attraktiv ist. Die Beschaftigten sind nur bereit, dort zu
investieren, wo sie mit einer hohen Wahrscheinlichkeit einen hodheren Preis fur ihre
Arbeitskraft erzielen. Wenn nicht klar ersichtlich ist, dass sich die Chancen auf dem
Arbeitsmarkt durch die Weiterbildung verbessern, sind die Anreize fur eine Qualifizierung
gering.

Problembewusstsein: Viele Arbeitskrafte sind davon uUberzeugt, dass sie Uber die
erforderlichen Schlusselqualifikationen verfigen, z.B. Uber Personalfiihrung. Defizite in
diesem Bereich sind ihnen oftmals nicht bewusst.

Bewusstsein fiir die Notwendigkeit und Zustandigkeit: Teilweise wissen die Beschaftigten
auch nicht, in welche Richtung sie sich entwickeln sollen. Bisher Gbernahmen haufig die
Arbeitgeber die Verantwortung fur die Weiterbildung. Die individuelle Notwendigkeit und
Zustandigkeit fur berufliche Weiterbildung stellt eine neue Entwicklung dar, die bislang nur
begrenzt Eingang in das Bewusstsein der Beschaftigten gefunden hat.

Vorbild: Viele Mitarbeiter meinen, dass sie erst ein exzellenter Fachmann sein mussen,
bevor sie eine Chance haben, Fuhrungskraft zu werden. Dies ist vor allem in
Unternehmen ohne systematische Personalentwicklungsprogramme gegeben. In vielen
Unternehmen wird ein guter Fachmann zur Fuhrungskraft befordert. Wenn junge
Mitarbeiter sehen, dass ihr Vorgesetzter sich durch umfangreiches Fachwissen zur
Fuhrungskraft entwickeln konnte, meinen sie, diesem Weg nacheifern zu missen. Obwohl
den soft skills hohe Bedeutung beigemessen wird, entscheiden trotzdem oft die fachlichen
Qualifikationen Uber den beruflichen Aufstieg.

Externe Faktoren

Betriebliche Anforderungen: Die Nachfrage der Beschaftigten nach Weiterbildung richtet
sich vor allem nach den betrieblichen Anforderungen. Wenn Veranderungen in den
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Betrieben stattfinden, z.B. die Einfihrung neuer Techniken, entsteht auch bei
Beschaftigten, die ihre Weiterbildung selber finanzieren, eine verstarkte Nachfrage in
diesen Bereichen.

Kosten: Zur Zeit ist die Bereitschaft zur individuellen Schulung tendenziell eher ricklaufig,
da auch den Beschaftigten weniger Geld zur Verfugung steht. Solange es madglich ist,
verschieben viele die Weiterbildung auf einen spateren Zeitpunkt, um sich dann
fortzubilden, wenn sich die finanzielle Situation verbessert hat oder Weiterbildung
unumganglich wird.

Konjunktur: Ob sich Beschaftigte in wirtschaftlich angespannten Zeiten in geringerem oder
verstarktem MalRe weiterbilden, wird unterschiedlich beurteilt. Nach Ansicht einiger
Experten stellen Beschaftigte die Weiterbildung hinten an, wenn kein wirtschaftlicher
Druck besteht. Sobald sich die konjunkturelle Situation verbessert, wird weniger
Weiterbildung nachgefragt, denn die Beschaftigten glauben, dass es nicht unbedingt
erforderlich ist. Wenn dagegen der wirtschaftliche Druck steigt, die Qualifikationen
unbedingt gefordert werden und der Beschaftigte Uber das entsprechende Geld verfugt,
bildet er sich weiter. Obwohl Weiterbildung langerfristig sinnvoll ware, wird der Gedanke,
aktiv fur die nachste Krise vorzuplanen, eher wieder zuruckgestellt, sowie sich die
Konjunktur verbessert. Die Mehrheit der Experten meint jedoch, dass die Beschaftigten in
wirtschaftlich schwierigen Zeiten angesichts Geldmangels in geringerem Mal3e bereit sind,
Weiterbildung zu betreiben. Wenn sich die wirtschaftliche Lage verbessert, wird ihrer
Meinung nach eher Geld fur Fortbildungen ausgegeben. Bei schlechten wirtschaftlichen
Aussichten haben viele Beschaftigte keine Hoffnung, ihre Lage mit einer Weiterbildung
wesentlich verbessern zu kénnen.

Zertifikate und Bescheinigungen: Stellen die Bildungsinstitutionen diese aus, kann die
Nachfrage nach allgemeiner Weiterbildung steigern, wenn dadurch nachgewiesen werden
kann, dass Qualifikationen erworben wurden, die dem beruflichen Aufstieg oder der
Sicherung des Arbeitsplatzes dienen. Da der unmittelbare Nutzen der Prufungen haufig
nicht gegeben ist, werden Zertifikate nur begrenzt nachgefragt. Dariber hinaus gibt es
Bereiche, wie z.B. Zeitmanagement oder Konfliktldsungsstrategien, in denen flr den
Arbeitgeber nicht nur kein direkter Produktivitatsgewinn erkennbar ist, sondern bei denen
aullerdem der Eindruck entstehen koénnte, der Teilnehmer wirde in diesem Bereich
Defizite oder Probleme aufweisen.

Dieser Uberblick Uber wichtige Faktoren, die die Nachfrage nach allgemeiner
arbeitsweltbezogener Weiterbildung determinieren, verdeutlicht, dass es einerseits
Faktoren gibt, wie z.B. die Einstellungen der Betriebe und Beschaftigten, bei denen
Veranderungen moglich sind. Anderseits gibt es zahlreiche Faktoren, wie z.B. strukturelle
und externe Einflisse sowie Eigenschaften der Schlisselqualifikationen, die schwerer zu
beeinflussen sind und die Deckung des bestehenden Bedarfs einschranken.
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3.2.4 Kunftige Entwicklung der Weiterbildung

Die kunftige Entwicklung der Firmenschulungen ist schwer abzusehen, da sie von
zahlreichen Faktoren abhangt, die schwer einzuschatzen sind. Einige zentrale Faktoren
sind im Folgenden aufgefuhrt.

Dauer: Generell ist die Seminardauer kurzer geworden. Dennoch haben die Unternehmen
hohe Erwartungen und versprechen sich wesentliche Veranderungen von Seminaren mit
einer Dauer von ein bis drei Tagen. Aufgrund des kiirzeren Zeitraums von Seminaren und
Workshops mussen diese entsprechend gut und straff geplant sowie sehr zielorientiert
ausgerichtet sein.

Kurzfristige Planung: Aulierdem werden die Anfragen immer kurzfristiger, da Betriebe sich
teilweise erst zu Seminaren entschlie®en, wenn Probleme auftauchen oder Unternehmen
in einer Krise stecken. Haufig steht die untere und mittlere FUhrungsebene stark unter
Druck, z.B. aufgrund wegbrechender Auftrage oder dem Zwang, Prozesse wirtschaftlicher
zu gestalten. In solchen Krisenmomenten, in denen Unternehmen bewusst wird, dass
Veranderungen notwendig sind, um Uberlebensfahig zu bleiben, soll durch Seminare
versucht werden, die Probleme zu l16sen. Haufig handelt es sich dabei um sehr kurzfristige
Entscheidungen, die teilweise auch zu spat getroffen werden.

Wirtschaftliche Entwicklung: Die kunftige Entwicklung der Firmenschulungen ist schwer
einzuschatzen, sie hangt von der gesamten wirtschaftlichen Entwicklung ab. Die
Nachfrage nach Schlusselqualifikationen wird sich voraussichtlich in absehbarer Zeit
weiterhin auf einem relativ niedrigen Niveau bewegen. Keiner der Bildungsexperten
erwartet derzeit einen nennenswerten Anstieg der Nachfrage in diesem Bereich. Einige
rechnen mit einem weiteren RulUckgang, weil die Betriecbe auf eine Kkurzfristige
Gewinnerzielung ausgerichtet sind und folglich die Investitionen in allgemeine
Weiterbildung gering ausfallen. Ein weiteres Argument flr die ricklaufige Nachfrage ist der
anhaltende Personalabbau. Von Mitarbeitern, die nicht mehr genau die Anforderungen
erfullen, trennen sich die Betriebe lieber, als dass sie viel in die Fortbildung investieren.
Stattdessen suchen sie sich auf dem Arbeitsmarkt passgenaue Arbeitskrafte, die Uber die
erforderlichen Qualifikationen verfugen.

Ubertragung der Verantwortung auf die Beschiftigten: Weitgehend einig sind sich die
Experten dahingehend, dass die Individuen noch starker Verantwortung fir die
Weiterbildung Ubernehmen mussen. Weiterbildung wird kanftig voraussichtlich fur die
Beschaftigten einen noch hoheren Stellenwert aufweisen als in der Vergangenheit. Das
Bewusstsein, dass Investitionen in Bildung eine gute Investition flr die Beschaftigten
darstellen, muss und wird sich voraussichtlich erhdhen.

Einige weitere Faktoren konnten kunftig die Nachfrage nach allgemeiner Weiterbildung
ebenfalls beeinflussen:

Technischer Fortschritt: Dieser induziert in einer zweiten Stufe eine steigende Nachfrage
im Bildungsbereich. Als bspw. der PC Einzug in die Betriebe hielt, wurden viele Seminare
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und Schulungen durchgeflihrt, um die Mitarbeiter zu trainieren, mit dieser neuen Technik
umzugehen. Solche Neuerungen, die mit einem starkeren Schulungsaufwand verbunden
sind, werden alle 10 bis 15 Jahre hervorgebracht.

Transparenz: Ein weiterer Einflussfaktor auf die Nachfrage nach Weiterbildung ist die
Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt. Wenn es gelange, den betrieblichen Nutzen
der Weiterbildung transparenter zu machen, ware es vorstellbar, dass auch die Nachfrage
nach allgemeiner Weiterbildung steigt.

Demographische Entwicklung: Der Einfluss der demographischen Entwicklung ist noch
nicht spurbar. Es wird zwar viel daruber gesprochen und es ist allgemein bekannt, dass es
in einigen Jahren voraussichtlich einen Fach- und FuUhrungskraftemangel geben wird.
Diese Argumente werden haufig bei den Betrieben vorgetragen, um sie zu sensibilisieren,
aber offensichtlich spielt das selbst in Grollunternehmen derzeit noch keine Rolle. Ein
Grund dafir ist, dass die meisten Unternehmen in Jahresplanen, in Dreijahresplanen oder
maximal in Funfjahresplanen denken. Der Unternehmenswert wird malfdgeblich von den
Quartals- und Jahresergebnissen gepragt. AulRerdem ist nicht abzusehen, inwieweit die
demographische Entwicklung wirklich ein Problem darstellen wird. Unternehmen sind
Problemldser ,in time®. Sie I6sen Probleme dann, wenn sie entstehen oder kurz zuvor. Der
Arbeitsmarkt ist insgesamt flexibler geworden, nicht von der Gesetzgebung her, sondern
im Sinne der Mobilitat der Arbeitskrafte. Es wird fir die Betriebe ein groReres Problem
darstellen, im Wettbewerb um die Besten zu bestehen.

3.3 Potenziale der Bildungstréger fiir Angebote von Firmenschulungen im
Bereich allgemeiner arbeitsweltbezogener Weiterbildung

Nachdem im vorherigen Kapitel die Nachfrage nach allgemeiner arbeitsweltbezogener
Weiterbildung analysiert wurde, erfolgt in diesem Kapitel eine Darstellung des Angebots
von Tragern der Erwachsenenbildung, anhand zwei ausgewahlter Bildungstrager, der VHS
und dem Bildungshaus. Dazu werden die Potenziale und Grenzen der VHS fur die
Durchfihrung von Firmenschulungen im Bereich der fachibergreifenden Qualifikationen
untersucht. Da die Firmenschulungen aus unterschiedlichen Grunden, die im Folgenden
naher analysiert werden, nicht in dem urspringlich anvisierten Umfang mit der VHS
durchgefuhrt werden konnten, wurde in einem erganzenden Teil des Projektes eruiert, ob
das Bildungshaus als Beispiel fur einen freien wirtschaftsnahen Bildungstrager durch
andere Vorgehensweisen und Strategien wirksamer den Bedarf im Bereich der
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung decken kann.

3.3.1 Potenziale und Grenzen der VHS

Ein wichtiger Aspekt des Modellprojektes war zu ermitteln, in wieweit die VHS uber
Potenziale verfigen, um fur die Beschaftigten in den Betrieben Schulungen im Bereich der
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung anzubieten bzw. wo ihre Grenzen liegen.
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Dazu wurden Gesprache mit der VHS, Experten der IHK, der HWK, dem Bildungswerk der
hessischen Wirtschaft und der IG Metall sowie mit Betrieben gefuhrt, um zum einen
festzustellen, wie die Volkshochschulen selber ihre Chancen und Grenzen einschatzen,
und zum anderen, um eine Fremdeinschatzung zu erhalten. AuRerdem wurde ermittelt,
wie die Position der VHS im Vergleich zu anderen Bildungstragern beurteilt wird.

Im Folgenden wird zur Analyse der Potenziale und Grenzen der VHS zuerst ein Uberblick
Uber das Angebot der VHS gegeben. Danach werden thematische Aspekte dargestellt, die
das Potenzial und die Grenzen der VHS fur Firmenschulungen beeinflussen, wie die
Wettbewerbsprobleme, die regionale und lokale Prasenz, die Qualitatssicherung, die
Kompetenz der Dozenten, die Zielgruppe sowie die klnftige Entwicklung. Anschliel3end
erfolgt die Beurteilung der Kompetenz der VHS fur Firmenschulungen durch die Experten
und die Betriebe.

3.3.1.1  Angebot der VHS

Das Angebot der verschiedenen VHS ist nicht einheitlich, der Aufbau des Programmbheftes
und die Darstellung der Angebote werden jedoch zunehmend einander angeglichen, denn
die VHS strebt ein einheitlicheres Auftreten an.

Gemeinsam ist den VHS neben einem breiten Angebot an Sprachschulungen und
Angeboten im Bereich Gesundheit, eine Rubrik ,Beruf, die neben EDV-Grundlagen und
kaufmannischem Fachwissen auch verschiedene Schulungen im Bereich der Schlissel-
qualifikationen anbietet, wie z.B. Management, PersonalfUhrung, Prasentation,
Kommunikation, Rhetorik.

Fur das Lehrgangssystem Xpert personal business skills wurden durch den Deutschen
Volkshochschulverband in Zusammenarbeit mit einigen Landesverbanden bundes-
einheitlich die Lernziele fur 12 definierte SchlUsselqualifikationen festgelegt. Die Module
konnen einzeln und in zeitlich beliebiger Folge belegt werden. Am Ende eines jeden
Moduls kann auf Wunsch eine schriftiche Prufung abgelegt und damit ein Zertifikat
erworben werden. Die Nachfrage danach ist begrenzt. Grinde dafur sind zum einen die
Inhalte, zum anderen aber auch die Angebotsform. So empfanden die Teilnehmer
teilweise die Dauer der einzelnen Module als zu lang. Eine Schulung wie Zeitmanagement
wurde bspw. an zwei Wochenenden angeboten.

Firmenschulungen werden dagegen im Allgemeinen nicht explizit im Programm oder auf
der Homepage der VHS ausgewiesen. Die im Programm aufgefuhrten Kurse eignen sich
jedoch auch fur Firmenschulungen und werden bei Bedarf auf die spezifischen
Anforderungen der Betriebe ausgerichtet.

Volkshochschulen bieten somit ein breites Spektrum an Schulungen in den Bereichen
Sprachen, EDV, kaufmannisches Fachwissen, Gesundheit und Schlusselqualifikationen
an, das auf der Grundlage des offenen Programms auf den Bedarf der Betriebe
ausgerichtet werden kann.
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3.3.1.2  Wettbewerbsprobleme

Aufgrund des steigenden Wettbewerbs auf dem Weiterbildungsmarkt wurde und wird
haufig angenommen, dass die Volkshochschulen Firmenschulungen durch Subventionen
zu gunstigeren Preisen als die Konkurrenz anbieten kdnnen und dass es folglich teilweise
Wettbewerbsverzerrungen gibt. Volkshochschulen werden nach dem Weiter-
bildungsgesetz gefordert und konnten daher anderen Bildungstragern gegenuber im
Vorteil sein.

Die Frage der Wettbewerbsproblematik ist mittlerweile gelost. Es ist gesetzlich
vorgeschrieben, dass Firmenschulungen, die von Volkshochschulen durchgefuhrt werden,
auf einer Vollkostenrechnung basieren muissen und somit keine Subventionen
eingerechnet werden durfen. Fur alle Firmenschulungen mussen die Volkshochschulen
folglich nachweisen, dass keine oOffentlichen Gelder hineinflieRen. D.h. es mussen alle
Kosten in die Kalkulation der Firmenschulungen einflieRen, z.B. Raum-, Verwaltungs-,
Personalkosten etc.

Die Debatte, dass Volkshochschulen den privaten Tragern Konkurrenz machen, weil sie
offentlich geférdert sind und demzufolge Wettbewerbsvorteile haben, ist folglich beendet.
Durch die Bindung an die Vollkostenrechnung liegen die Preise der Volkshochschulen
mittlerweile haufig Uber denen der privaten Anbieter.

3.3.1.3  Regionale und lokale Prasenz

Als einer der grofdten Vorteile der VHS wird ihre flachendeckende Prasenz beurteilt.
Volkshochschulen konnen grundsatzlich vor Ort standortnah Weiterbildung gewahrleisten
und somit leicht die Menschen und auch die Betriebe erreichen. In gréReren Stadten wie
Frankfurt sind sie sogar in verschiedenen Stadtteilen vertreten.

Im Rahmen des Modellprojektes wurden Volkshochschulen aus verschiedenen Regionen
mit unterschiedlichen strukturellen Bedingungen ausgewahlt, um festzustellen, ob dies die
Inanspruchnahme und Durchfihrung von Firmenschulungen im Bereich allgemeiner
arbeitsweltbezogener Weiterbildung beeinflusst. Die Ergebnisse der Aktivitaten der
Volkshochschulen haben gezeigt, dass die regionalen und strukturellen Unterschiede
keinen wesentlichen Einfluss auf die Firmenschulungen ausiben. Der deutlichste
Unterschied besteht hinsichtlich der Konkurrenz. In landlicheren Gegenden, in denen nur
wenige andere Weiterbildungstrager tatig sind, konnen Volkshochschulen tendenziell
leichter Kontakte zu den Betrieben aufbauen und folglich etwas einfacher Unternehmen fur
die Durchfuhrung von Firmenschulungen gewinnen.

3.3.1.4  Qualitédtssicherung

Die Meinungen hinsichtlich der Bedeutung einer Zertifizierung von Bildungstragern sind
nicht einheitlich. Aus der Sicht verschiedener Weiterbildungsexperten ist es fur viele
Unternehmen wichtig, mit Weiterbildungstragern zu kooperieren, die einen gewissen
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Namen haben, die zertifiziert sind und Schulungen mit einem anerkannten Abschluss
anbieten. Von welcher Institution das Zertifikat ausgestellt wird, ist ihrer Meinung dabei
weniger wichtig, solange es sich um einen Bildungstrager mit einem guten Namen handelt.
Bei grol’en Betrieben gibt es klare Vorgaben, dass eine Weiterbildung zertifiziert sein
muss. Nach Ansicht einiger Volkshochschulen messen die Betriebe jedoch den
Abschliussen und den Zertifikaten keine besonders hohe Bedeutung zu. Die erworbenen
Kenntnisse werden wichtiger als die Bescheinigungen eingeschatzt. Dies zeige sich bspw.
an der geringen Nachfrage nach Abschlissen im Bereich Xpert personal business skills im
Verhaltnis zu den Teilnehmerzahlen. Fur die Mehrheit der befragten Betriebe stellt die
Zertifizierung zwar einen Anhaltspunkt fur die Qualitatssicherung dar, doch ist sie kein
ausschlaggebendes Kriterium, da sie keine Garantie fur die Qualitat darstellt.

Die Volkshochschulen in Hessen sind grofdtenteils dabei bzw. haben sich bereits nach
dem Qualitatstestat LQW 2 - "Lernerorientierte Qualitatstestierung in der Weiterbildung"
zertifiziert, um ihren Anspruch an Qualitat zu demonstrieren. Es handelt sich dabei um ein
bundesweit speziell fur Weiterbildungseinrichtungen konzipiertes Zertifizierungsverfahren,
das vom Art-Set-Institut Hannover im Rahmen eines Bund-Lander-Projektes gemeinsam
mit dem Deutschen Institut fur Erwachsenenbildung (Bonn) entwickelt und von der Bund-
Lander-Kommission allen deutschen Weiterbildungseinrichtungen als Referenzmodell
empfohlen wurde.

3.3.1.5 Kompetenzen und Verfiigbarkeit der Dozenten

Die VHS verfugt uber qualifizierte Dozenten. Sie sind z.T. nebenberuflich an der VHS oder
auf dem freien Markt als Trainer tatig. Das Feedback Uber die Referenten ist i.d.R. gut. Es
kommt jedoch gelegentlich vor, dass Firmenschulungen nicht durchgefuhrt werden
konnen, weil der entsprechende Dozent nicht rechtzeitig zur Verfugung steht.

3.3.1.6  Zielgruppen der VHS

Viele Volkshochschulen fiihren schon langer in geringem Umfang Schulungen fur Gruppen
von Beschaftigten von Betrieben durch, und zwar sowohl im Auftrag von Kommunen als
auch von privaten Betrieben. Auch einzelne Mitarbeiter aus Firmen werden schon lange
Uber das normale Programm der VHS geschult. Zielgruppe im Rahmen dieses Projektes
waren ursprunglich die Beschaftigten in kleinen und mittleren Unternehmen. Allerdings ist
der Anteil der Kleinst- und Kleinbetriebe, der aufgrund der geringen Anzahl von
Mitarbeitern Uberhaupt in der Lage ist, Firmenschulungen einzukaufen, und der einen
kontinuierlichen Schulungsbedarf hat, relativ gering. Da das Potenzial bei kleineren
Betrieben somit gering ist, versuchten einige Volkshochschulen auch gréf3ere Betriebe zu
akquirieren.

Die praktischen Erfahrungen zeigten, dass kleine Betriebe nicht die primare Zielgruppe fur
Firmenschulungen sein kdnnen. Zum einen haben sie haufig nicht gentigend Geld fir eine
eigene Fortbildung oder Firmenschulung, zum anderen beschaftigen sie so wenig
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Mitarbeiter, dass eigene Firmenschulungen kaum zustande kommen konnen. Die
Gruppengrofle von Seminaren liegt Ublicherweise bei ca. 10-12 Teilnehmern. In den
meisten kleineren Firmen sind jedoch zu wenig Mitarbeiter beschaftigt, um derartige
Firmenschulungen zu realisieren. Kleine Betriebe verfligen daruber hinaus im Allgemeinen
weder Uber eine Personalentwicklung noch uber eine Personalabteilung. Oftmals
ubernimmt die Sekretarin des Inhabers u.a. die Organisation der Weiterbildung. Die
kleinen Betriebe mit bis zu 10 oder 20 Beschaftigten belegen bei der VHS nur Einzelplatze
von offenen Seminaren. Es ist sehr aufwendig, fur kleine Betriebe Firmenschulungen
auszuarbeiten oder zu koordinieren. Aufgrund dieser Tatsachen Ilohnt sich der
Akquisitionsaufwand flr die VHS oftmals nicht.

Folglich mussen verschiedene Vorgehensweisen gewahlt werden. Bei kleineren Betrieben
ist es sinnvoll, Mitarbeiter von verschiedenen Firmen fur Schulungen zusammenzufassen.
Allerdings koénnen diese Kurse nicht auf die Bedirfnisse der einzelnen Betriebe
ausgerichtet sein. Solche Kurse sind zum einen unter der Voraussetzung denkbar, dass
es ein groReres Netz von Betrieben gibt, mit denen kooperiert wird. Zum anderen mussten
Wege gefunden werden, um bei diesen kleinen Firmen den Bedarf festzustellen und
anschlie3end fur mehrere kleine Firmen ein Angebot zu erstellen.
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3.3.1.7  Beurteilung der VHS als Kooperationspartner flir Betriebe im Bereich der
allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung

Beurteilung der Experten

Der grofdte Vorteil der VHS liegt nach Ansicht der Experten in ihrer breiten Verankerung.
Als ein Nachteil wird dagegen gesehen, dass die Volkshochschulen rein
angebotsorientierte Malnahmen anbieten, die zu weit vom betrieblichen Bedarf entfernt
sind. AuRerdem sehen es einige Experten als Aufgabe der VHS an, einer breiten
Bevdlkerungsschicht ein umfangreiches Spektrum an Qualifizierungskursen anzubieten
und weniger im Bereich von Firmenschulungen zu agieren. Sie schatzen teilweise die
Volkshochschulen fir die Betriebe nicht als kompetenten Partner ein, weil die Betriebe es
vorziehen, fur Firmenschulungen auf andere Trager zurtckzugreifen, mit denen sie auch
bislang kooperiert haben. Aus Sicht der Betriebe wurden Volkshochschulen fur die
berufliche Weiterbildung, wenn sie institutionell vom Betrieb organisiert ist, keine Rolle
spielen, da der Markt malfdgeblich verteilt ist. Besonders die grof3en Betriebe wirden im
Allgemeinen seit langem mit etablierten Bildungsanbietern zusammen arbeiten. Da die
Volkshochschulen es bisher nicht geschafft haben, sich bei den kleinen und mittleren
Betrieben zu etablieren, werden ihnen auch in dem Bereich kunftig keine gro3en Chancen
eingeraumt. Der Bereich der betrieblichen Bildung wird fur die Volkshochschulen in den
nachsten drei bis flinf Jahren als kein signifikanter Markt eingeschatzt.

Zum Teil sind die Experten aber auch der Ansicht, dass die VHS ein zusatzlicher
Konkurrent ohne grof3e Erfahrungen ist, der auf den Markt der Firmenschulungen drangt,
und zwar in Bereiche, die nicht zu dem originaren Angebot der VHS zahlen. Aufgrund
dieser Entwicklung schatzen einige Experten, dass es Felder geben wird, in denen
starkere Uberlappungen stattfinden werden, dass es aber auch historisch bedingt besetzte
Felder gibt, in die die VHS nur schwer hineinkommt.

Beurteilung der Betriebe

Da die Betriebe, die mit der VHS kooperieren, insgesamt gute Erfahrungen gemacht
haben, gibt es von ihrer Seite nur wenig Kritik bzw. Ansatzpunkte flr
Verbesserungsvorschlage. Ein Aspekt, der mehrmals genannt wurde, ist die Aufforderung
an die VHS, aktiver auf Unternehmen zuzugehen und ihre Angebote fur Betriebe starker
bekannt zu machen. Dazu koénnte sie z.B. auf einigen Seiten im Programmheft auf
Firmenschulungen hinweisen und einen Ansprechpartner nennen, der bereit ist, das
Angebot bei den Firmen zu prasentieren.

Die 13 Betriebe, die im erganzenden Teil des Modellprojektes befragt wurden, haben eine
kritischere Meinung zur VHS. Keiner dieser Betriebe (Uberwiegend Grol3betriebe) fuhrt
Firmenschulungen mit der VHS durch. Vor allem das Image, das Betriebe von der VHS
haben, halt sie davon ab, in diesem Bereich zu kooperieren.
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Drei dieser Unternehmen kooperieren bzw. kooperierten mit der VHS, vor allem im
Bereich der Sprachen und/oder EDV. In einem Betrieb entsprachen diese Schulungen
nicht den Qualitatsanforderungen des Unternehmens.

Die meisten Betriebe ziehen die VHS nicht ernsthaft als Kooperationspartner im Bereich
der Weiterbildung in Betracht. Teilweise kommen die Unternehmen gar nicht auf die Idee
mit der VHS zusammenzuarbeiten, teilweise assoziieren sie sie eher mit Freizeitaktivitaten
oder hdchstens mit Sprach- und EDV-Schulungen auflerhalb der Arbeitszeit. Mit
Firmenschulungen wird die VHS jedoch nicht in Verbindung gebracht. Oftmals bestehen
Vorurteile bzw. die Betriebe beurteilen teilweise das Image der VHS negativ. Die
Tatsache, dass sehr wohl Qualitatskriterien flr die Durchfihrung von Kursen wie z.B. im
Bereich der Schlusselqualifikationen (Xpert Personal Business Skills) vorliegen, sind nur
unzureichend bekannt. Das Angebot der VHS bzw. die Kompetenzen der Dozenten
werden von Betrieben, die noch keine Erfahrungen in diesem Bereich gesammelt haben,
als nicht ausreichend oder qualitativ nicht hochwertig genug fur Schulungen mit
Unternehmen angesehen.

Nur ein Betrieb, der sich stark im Bereich der Weiterbildung engagiert, kooperiert mit der
VHS im Bereich von SchlUsselqualifikationen und beurteilt diese Zusammenarbeit als
erfolgreich und effizient. Dieses Unternehmen bietet allen Mitarbeitern ab einer
sechsmonatigen Betriebszugehdrigkeit die Modglichkeit, sich in unbegrenztem Umfang
Uber die VHS in der Freizeit in beliebigen Bereichen weiterzubilden und ubernimmt dazu je
nach Zielsetzung der Kurse und regelmaldiger Teilnahme 50 bis 100 % der Gebuhren, von
Exkursionen und Studienfahrten abgesehen.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass Betriebe, die noch keine Erfahrungen mit
der VHS im Bereich der beruflichen Bildung aufweisen, sie teilweise eher mit
Freizeitaktivitaten assoziieren und sie nicht ernsthaft als Kooperationspartner im Bereich
der Weiterbildung in Betracht ziehen. Weiterbildungsmallnahmen im Bereich der
Schlusselqualifikationen und das Angebot im Bereich der Firmenschulungen sind vielen
Unternehmen unbekannt bzw. sie zweifeln an der Kompetenz der Dozenten bei der
Vermittlung dieser Kompetenzen. Somit sind die zentralen Mismatch-Probleme das Image
der VHS, die fehlende Transparenz sowie unzureichenden Bemuhungen der VHS ihre
Angebote bei den Betrieben bekannt zu machen.

3.3.1.8 Kiinftige Entwicklung

Von einigen Volkshochschulen werden die Firmen (auch weiter) als eine wichtige
Zielgruppe der VHS gesehen. Diese Volkshochschulen streben an, mit einem breiten
Angebot verschiedene Interessenten anzusprechen und neue Bereiche aufzubauen. Somit
stellen Firmenschulungen zum einen ein zusatzliches Standbein dar, besonders wenn in
einigen Bereichen die private Nachfrage der Teilnehmer aus finanziellen Grinden
rucklaufig ist. Zum anderen kann durch Firmenkurse auch das Ansehen der
Volkshochschule weiter verbessert und das Angebot verbreitert werden.
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Andere VHS-Vertreter sind aus verschiedenen Grinden skeptischer, inwieweit
Firmenschulungen ein Standbein der VHS sein konnen. Zum einen ist die Entwicklung der
Schulungen fur Beschaftigte von Betrieben bei einigen Volkshochschulen rucklaufig — vor
allem im EDV-Bereich. Zum anderen ist der Anteil der Firmenschulungen am
Gesamtumfang der Aktivitaten der VHS verhaltnismaRig gering und schlie8lich ist die
Konkurrenz fur viele Volkshochschulen gestiegen, so dass sie keine groRen Chancen
sehen, ihren Anteil am Markt zu erh6hen.

Madglichkeiten, sich im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung zu
positionieren, werden von den Experten vor allem im Ausbau der
Beratungsdienstleistungen fir KMU gesehen.

Nach Ansicht der Experten sollten die Volkshochschulen die Bildung verstarkt mit
Beratung verbinden, um KMU bessere Konzepte und Losungen zu bieten. Da KMU vor
allem Organisationsberatung bendétigen, sollten die Volkshochschulen zeigen, dass sie
Uber die Kompetenzen verfugen, gemeinsam mit den kleinen und mittleren Betrieben
Losungen zu erarbeiten und die notwendigen Qualifizierungsmallnahmen durchzufihren.
Beratung, die Erfassung der Weiterbildungsbedurfnisse der Belegschaft sowie deren
Umsetzung sind notwendig, um eine mittelfristige Stabilitat bei KMU zu erzielen.

Die Volkshochschulen konnten weiterhin auf regionaler Ebene Netzwerke bilden, die zu
einem guten Verstandigungsprozess beitragen, d.h. sie sollten nicht nur Beratung
anvisieren, sondern auf einer Metaebene in der Region Rhein-Main eine Infrastruktur fur
Beratung bereitstellen, die zur Standortsicherung beitragt. Ziel sollte ein Netzwerk sein,
das sich durch gute Qualitat auszeichnet und der Beratung und Orientierung dient.

Aus der Sicht der Betriebe ist es maligebend, dass die VHS ihre Kompetenzen vermittelt
und Uberzeugend darstellt, als kompetenter Bildungstrager uber qualifizierte Padagogen
und Berater verfugt und ein Kompetenzportfolio hat, d.h. dass sie ein relevantes Angebot
bereit stellt. Die SchulungsmalRnahmen mussen daruber hinaus effizient sein. Auf ein
Uberzeugendes Qualitatskonzept wird ebenfalls Wert gelegt. Aullerdem sollte ein
Bildungstrager unabhangig sein.

Wenn der Eigenantrieb der Mitarbeiter in den Betrieben steigt, ist es vorstellbar, dass die
Beschaftigten sich verstarkt bei der Volkshochschule weiterbilden, denn maoglicherweise
wird Weiterbildung in Zukunft starker in der Freizeit organisiert sein. Die Wohnortnahe
kann dabei eine entscheidende Rolle spielen.

3.3.2 Potenzial des wirtschaftsnahen Tragers

Um uber die bisherigen Erkenntnisse hinaus weitere Voraussetzungen und Bedingungen
fur funktionierende Firmenschulungen sowie Strategien, die sich als praktikabel erwiesen
haben, zu ermitteln, wurde im erganzenden Teil des Modellprojektes untersucht, wie das
Bildungshaus bei der Akquisition und Durchfliihrung von Firmenschulungen vorgeht. Das
Bildungshaus stellt ein Beispiel fur einen freien wirtschaftsnahen Weiterbildungstrager dar,
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der im Bereich von fachubergreifenden Firmenschulungen etabliert ist und dort langjahrige
Erfahrungen aufweist.

3.3.2.1  Angebot des Bildungshauses

Das Angebot des Bildungshauses unterscheidet sich vor allem dadurch von dem der VHS,
dass es vorrangig auf den Bedarf der Unternehmen ausgerichtet ist, wahrend das Angebot
der VHS wesentlich breiter gestreut ist und neben beruflichen Qualifikationen auch
vielfaltige Angebote umfasst, die in Betrieben keine Anwendung finden und eher auf die
Freizeit und die politische Bildung der Individuen ausgerichtet sind. Der
Unternehmensservice des Bildungshauses umfasst ein breit gefachertes Angebot flr
Firmen. Es zielt darauf ab, den Unternehmen Angebotspakete zur Verfligung zu stellen,
die moglichst umfassend Lésungen fur die betrieblichen Probleme bieten. Dabei stehen
Lern- und Veranderungsprozesse in folgenden vier Bereichen im Zentrum:

¢ Organisationsentwicklung und Prozessbegleitung

¢ Managementkonzepte - Strategien flrs Ganze

e Weiterbildung/Training

e Coaching/Supervision, Gesprache, die berufliches Handeln reflektieren.

Der Bereich Weiterbildung/Training stellt einen wesentlichen Schwerpunkt des Angebots
des Bildungshauses dar. Ein Kernpunkt der Qualifizierungsmalinahmen liegt dabei im
Bereich der SchlUsselqualifikationen. Unter dem Titel ,FUhrung und Zusammenarbeit"
bietet das Bildungshaus Seminare zu den Themenbereichen: Fihrungskompetenz,
Kommunikation und Gesprachsfluhrung, Konfliktbewaltigung, Change Management sowie
,vom Kollegen zum Vorgesetzen®.

3.3.2.2 Art des Angebots - Offene Seminare und Firmenschulungen

Im Vordergrund des Unternehmensservice steht die Beratung der Unternehmen im
Bereich von Personal- und Organisationsentwicklung. Das Angebot des Bildungshauses
umfasst sowohl offene Seminare als auch Inhouse-Schulungen. Samtliche
Seminarthemen des offenen Programms werden auch als Inhouse-Seminare angeboten.
Ausgehend von den Gesprachen mit den Kunden und deren Winschen werden
zusatzliche Seminare entwickelt. Generell sind firmeninterne Kurse flr grolRere
Unternehmen kostengunstiger als die entsprechenden offenen Seminare.

Einige Seminare sind eher auf die Zusammenarbeit bzw. auf Gruppenprozesse angelegt
oder darauf, betriebsspezifische Aspekte weiterzuentwickeln. Andere firmenspezifische
Angebote liegen nicht nur im Interesse des Betriebes, sondern auch im Interesse der
Mitarbeiter, da sie oftmals die individuelle Personalentwicklung zum Inhalt haben. Es gibt
Seminare, wie z.B. Grundlagen der Kommunikation, die Mitarbeitern aus verschiedenen
Abteilungen eines Unternehmens prasentiert werden und zu denen sie sich bei Bedarf und
Interesse anmelden kdnnen. Diese TrainingsmalRnahmen ahneln den offenen Seminaren.
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Die Teilnehmer stammen jedoch alle aus demselben Unternehmen. Im Wesentlichen
zielen die Seminare darauf ab, Schlusselqualifikationen der Beschaftigten zu fordern,
beilaufig kdnnen dabei auch Themen aus dem betrieblichen Alltag angesprochen werden.
Folglich haben die Teilnehmer ein Interesse an Teilnahmebescheinigungen, z.B. zum
Thema Fuhrung.

Fir eine Entscheidung zwischen offenen Seminaren und Firmenschulungen ist beim
Bildungshaus nicht die GruppengroRe entscheidend, sondern die Zielsetzung.
Ausschlaggebend ist, ob die Entwicklung des Einzelnen im Vordergrund steht oder die
Firmenkultur entwickelt werden soll, d.h. ob alle Teilnehmer die gleichen Informationen
erhalten sollen bzw. gemeinsam Entwicklungsprozesse in Gang gesetzt oder Entschlisse
gefasst werden sollen.

3.3.2.3 Aufgabe und Selbstverstédndnis der Berater

Der Unternehmensservice ist zentral organisiert und wird zentral abgewickelt, verfligt aber
Uber funf Key Accounts mit unterschiedlichen regionalen Schwerpunkten in Hessen. Diese
verstehen sich in erster Linie als Berater und Betreuer, als personliche kompetente
Ansprechpartner, die den Untenehmen je nach Bedarf QualifizierungsmalRnahmen,
Weiterbildungskonzepte oder Angebotspakete konzipieren bzw. zusammenstellen. Sie
verfugen dartUber hinaus Uber spezifische fachliche Kompetenzen, so dass sie in
bestimmten Bereichen Trainingsmallinahmen durchfiihren. Bei Bedarf werden auch
externe Trainer hinzugezogen.

Im Zentrum der Aktivitaten steht das ,Beziehungsmanagement®. Das bedeutet, dass durch
die gewachsenen Beziehungen ein vertrauensvolles Verhaltnis zwischen dem
Bildungstrager und den Betrieben entstanden ist. Dadurch sind die Betriebe eher bereit
sich zu oOffnen und ihre Anliegen vorzubringen, so dass auf dieser Basis fur die
betrieblichen Belange spezifische Losungen entwickelt werden kénnen.

Die Berater des Bildungshauses gehen in die Betriebe, sie kimmern sich um die
Organisation der Schulungen und fuhren einen Teil der Kurse selber durch.
Charakteristisch ist, dass Beratung und Durchfihrung von Seminaren nicht zwangslaufig
zusammenfallen. Die Berater entscheiden jeweils, ob es vorteilhafter ist, die Rollen des
Beraters und die des Trainers gleichzeitig in einem Unternehmen zu Ubernehmen oder
einen Dozenten zu engagieren und die Schulungsmaflnahme zu begleiten. Sie bieten den
Betrieben Ldsungen fur Probleme in den Bereichen, in denen sie Kompetenzen
aufweisen. Das sind vor allem Bereiche wie Fuhrung, Gesprachsfuhrung,
Zusammenarbeit, Kooperation, Teamentwicklung, Prasentation, Projektmanagement. In
Bereichen, in denen sie weniger Kompetenzen aufweisen, ziehen sie externe Trainer
hinzu, z.B. im kaufmannischen Bereich, bei Arbeitszeitmodellen oder bei juristischen
Fragen.

Firmeninterne Angebote werden auf den individuellen Bedarf ausgerichtet. Ziele und
Inhalte werden dazu in einem Vorgesprach mit den Unternehmen abgestimmt und ggf.
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modifiziert. Begleitend und nach Abschluss der Qualifizierungsmalinahmen stehen die
Berater zur weiteren Unterstlitzung und zur Transfersicherung zur Verfugung. Bei den
Workshops stehen haufig Probleme im Vordergrund, die im Unternehmen nicht mehr
geldst werden kénnen. Dazu sind Beratungsgesprache mit dem Auftraggeber notwendig.
Zu diesem Zweck wird eine Ist-Analyse durchgefuhrt, um die zentralen Probleme sowie
die Zielrichtung zu erfassen. Neben den Inhalten wird abgestimmt, wie die Seminare oder
Workshops zeitlich gestaltet und wo sie durchgeflihrt werden sollen. Allerdings mussen die
Referenten sehr flexibel sein, um sich darauf einzustellen, dass sich im Laufe des
Seminars die Schwerpunkte und Anforderungen verandern konnen.

Direkt nach den Seminaren gibt es eine mundliche und eine schriftliche Auswertung. Dazu
findet ein Nachgesprach mit dem Auftraggeber statt, d.h. es gibt eine personliche
Ruckmeldung, wie das Seminar aus Sicht des Bildungshauses gelaufen ist. Aulerdem
wird eine Seminarauswertung durchgefuhrt, bei der die Teilnehmer schriftich anonym
Feedback geben. In wenigen Fallen wird zusatzlich einen Follow-up-Termin vereinbart, um
zu ermitteln, in wieweit das Erlernte im Unternehmensalltag umgesetzt wurde sowie ob
weitere Schulungen erforderlich sind. Die Nachfrage nach diesen Evaluationsgesprachen
ist in den letzten Jahren etwas zurlickgegangen. Wenn keine Follow-up-Gesprache
stattfinden, fragen die Berater im Allgemeinen ein halbes Jahr spater im Unternehmen
nach, ob die Ergebnisse zufriedenstellend sind und ob Veranderungen bewirkt wurden.
Daraus ergeben sich teilweise noch Folgeauftrage. Somit ist das inhaltliche Angebot in ein
Gesamtkonzept eingebunden, das die Phasen Prozessbegleitung, Prozessberatung und
Evaluation umfasst.

3.3.24 Zielgruppe des Bildungshauses

Zu dem Verband der Metall- und Elektrounternehmen Hessen und den entsprechenden
Betrieben bestehen besondere Verbindungen. Durch das Bildungswerk der Hessischen
Wirtschaft bestehen auch Kontakte zu den Mitgliedsfirmen im Arbeitgeberverband. Das
Bildungshaus kooperiert daruber hinaus auch mit einem breiten Spektrum an Betrieben
anderer Branchen. Der Schwerpunkt liegt jedoch auf dem verarbeitenden Gewerbe:
Metallindustrie, chemische Industrie, Pharmaindustrie, Autohersteller, Druckindustrie,
Zulieferer fur Luftfahrtindustrie etc.

Bei den Kunden des Bildungshauses handelt es sich um mittlere und grol3e Betriebe. Die
Unternehmen, die mit dem Bildungswerk kooperieren, beschaftigen im Allgemeinen
zwischen 50 und 1.000 Mitarbeiter, wobei nur in wenigen Betrieben weniger als 100
Mitarbeiter tatig sind. Unternehmen mit weniger als 50 Beschaftigten werden im
Allgemeinen nicht angesprochen, da diese haufig Existenzprobleme haben und folglich die
Personalentwicklung und Weiterbildung eher nebenher lauft. Kleinere Unternehmen
melden hdéchstens einzelne Teilnehmer zu offenen Seminaren an oder die Inhaber
nehmen gelegentlich an Schulungen teil.
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Mit gro3en Betrieben, die eine eigene Personalentwicklung haben, sind Gesprache lUber
Weiterbildung und Verhandlungen einfacher. Teilweise ist das darauf zurickzufuhren,
dass die Personalverantwortlichen an verschiedenen Personalentwicklungs-Arbeitskreisen
teilnenmen.

Obwohl die Berater Uber umfassende Datenbanken verfigen, besteht nur zu einem
begrenzten Anteil an Unternehmen ein intensiver Kontakt. Im Allgemeinen bestehen
jedoch zu den Betrieben, mit denen das Bildungshaus kooperiert, langjahrige
Beziehungen. Trotz guter und verhaltnismalig intensiver Beziehungen zu einem Grofteil
der Unternehmen kommen Firmenschulungen nicht regelmalig zustande. Einige
Unternehmen flihren zu bestimmten Zeiten verhaltnismallig viele Seminare durch, dann
aber auch langere Zeit gar keine.

3.3.2.5 Inhaltliche Schwerpunkte der Zusammenarbeit und Beurteilung der Kooperation
mit dem Bildungshaus durch die Betriebe

Kategorie 1: Betriebe, die mit dem Bildungshaus kooperieren: Bei der Zusammenarbeit
zwischen dem Bildungshaus und den Betrieben, die mit dem Bildungshaus kooperieren,
handelt es sich um eine gut funktionierende und gewachsene Partnerschaft. Diese
Kooperation sowie der personliche Kontakt zu den Leitern und den Betreuern wird als sehr
gut beurteilt. Als positiv wird auch die gute und schnelle Erreichbarkeit der Betreuer
hervorgehoben. AulRerdem sind die Betriebe mit der Durchfihrung und Organisation der
Seminare im Bildungshaus zufrieden, ebenso mit der Atmosphare, den Zimmern und der
Verpflegung. Weiterhin wird der Preis fur die Leistung als angemessen beurteilt.

Kategorie 2: Betriebe, die seit langerer Zeit keine Schulungen beim Bildungshaus in
Anspruch nahmen: Diese Betriebe beurteilen die Zusammenarbeit mit dem Bildungshaus
ebenfalls als gut und sehr zufriedenstellend. Sie schatzen die guten Referenzen, die
schlussigen Konzepte, die ansprechende und gut strukturierte Broschire sowie die
regelmaligen Informationen. Als wichtig werden dariber hinaus die Erfahrungen des
Bildungshauses mit der entsprechenden Branche eingestuft, als bequem das
Kompaktangebot, d.h. die Mdglichkeit flir die Mitarbeiter wahrend der Seminare vor Ort
wohnen zu kdnnen.

Kategorie 3: Betriebe, die nicht mit dem Bildungshaus kooperieren: Die Unternehmen, die
noch keine Schulungen mit dem Bildungshaus durchgefihrt haben, kdénnen den
Bildungstrager nicht beurteilen. Sie decken ihren Bedarf - soweit welcher besteht —
anderweitig. Von den drei Unternehmen der Kategorie 3, mit denen das Bildungshaus
bisher noch keine Kooperation aufbauen konnte, fihrt eines derzeit keine Schulungen im
Bereich der Schlusselqualifikationen durch, das zweite kooperiert mit einem
konzerneigenen Weiterbildungsinstitut und das dritte Unternehmen deckt seinen Bedarf
Uberwiegend uber interne Schulungen sowie Uber andere Weiterbildungstrager, mit denen
langjahrige Kooperationen bestehen.
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Folgerungen: Die Beurteilung des Bildungshauses durch die Betriebe, die mit dem
Bildungshaus kooperieren und denen, die seit langerer Zeit keine Schulungen mit dem
Bildungshaus durchgefuhrt haben, unterscheiden sich nur geringfigig. Das Bildungshaus
hat generell ein gutes Image und wird als zuverlassiger, kompetenter Partner im Bereich
der Weiterbildung eingeschatzt. Folglich ist die Intensitat der Kooperation kein Kriterium
fur eine unterschiedliche Einschatzung. Die Grinde fur die verstarkte Durchfihrung von
Schulungen durch die Betriebe, die mit dem Bildungshaus kooperieren, liegen vor allem in
der wirtschaftlichen Situation der Unternehmen und darUber hinaus in der praktischen
Bedeutung der Schlisselqualifikationen.

Zentrale Aspekte fir eine erfolgreiche Kooperation sind somit:

e personliche und vertrauensvolle Beziehungen

e ein gutes Image

¢ professionelle Durchfliihrung von Seminaren mit schlissigen Konzepten
e angemessene Unterbringung der Mitarbeiter bei mehrtagigen Seminaren
e gutes Preis-Leistungs-Verhaltnis.

3.3.2.6 Vorgehensweise des Bildungshauses bei der Akquisition und Kontaktpflege

Die Kontaktpflege zu den Betrieben, mit denen kooperiert wird, sowie die Akquisition
neuer Betriebe sind zentrale Aspekte der Arbeit der Berater. Dies spiegelt sich in der
Vorgehensweise bei der Akquisition und Durchflihrung von Firmenschulungen wider. Das
Bildungshaus bzw. die Berater nutzen dabei ein breites Spektrum von Moglichkeiten der
Ansprache, der Akquisition und der Pflege der vorhandenen Beziehungen.

Akquisition von Betrieben

Datenbank, Adresspool: Die Firmendatenbank ist die Grundlage fur alle wesentlichen
Aktivitaten der Berater des Bildungshauses. Neben den Mitgliedsfirmen wurden dabei
Daten der Firmen, mit denen das Bildungshaus Umschulungen und Ausbildungen
durchfuhrt, angelegt. Darlber hinaus sammelten die Berater auf Basis ihrer Kenntnisse
und ihrer Kontakte, z.B. Uber die IHK, Informationen Uber Firmen in ihrer jeweiligen
Region. Auf der Grundlage der Firmendatenbank werden bspw. zu verschiedenen
Themen unterschiedliche Betriebe angeschrieben oder angesprochen.

Die Berater sind standig bemuht, die Datenbank auf einem aktuellen Stand zu halten.
Dazu telefonieren sie mindestens ein- bis zweimal jahrlich mit den Betrieben. Dabei
werden die wichtigsten Daten jeweils nachgefragt und aktualisiert, wie z.B. die
Kontaktpersonen, Telefonnummern, Anschriften, und E-Mail-Adressen.

Marktanalyse: Um die Datenbank auf einem aktuellen Stand zu halten, fuhren die Berater
auch Marktanalysen durch. Sie verfolgen, wo neue Betriebe entstehen und welche sich
umbenennen, d.h. sie haben in ihrer Region einen Uberblick tiber den Markt.
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Kontakte: Da die Betriebe, mit denen das Bildungswerk kooperiert, Uberwiegend Mitglieder
des Verbandes der Metall- und Elektrounternehmen sind und aul3erdem Uber das
Bildungswerk der hessischen Wirtschaft auch zur Vereinigung der hessischen
Unternehmerverbande gute Kontakte bestehen, verfigt das Bildungshaus Uber einen
etwas einfacheren Zugang zu den Betrieben. Darlber hinaus werden zur Akquisition
verschiedene andere Kontakte genutzt, wie z.B. zur Industriemeistervereinigung, in der vor
allem kleinere Unternehmen vertreten sind.

Ansprache, Ansprechpartner: Entscheidend sind die personlichen Kontakte. Dabei ist von
grundlegender Bedeutung, den richtigen Ansprechpartner fur das entsprechende Thema
zu ermitteln, der auch befugt ist, Entscheidungen zu treffen. Dazu sind zahlreiche
Telefonate und Nachfragen notwendig. Das ist besonders bei mittleren Betrieben (50 bis
300 Mitarbeiter) ein Problem. In GroRbetrieben sind die Ansprechpartner leichter zu
identifizieren. Der Aufbau von Beziehungen ist das entscheidende Kriterium fir die
Durchfuhrung von Qualifizierungsmalinahmen. Dazu muissen die Berater ein Gefluhl
entwickeln und gut zuhdren konnen.

Durchfiihrung von Firmenschulungen

Startveranstaltung: Die Startveranstaltung ist von besonderer Relevanz bei Projekten, die
uber einen langeren Zeitraum geplant sind. Dabei ist besonders wichtig, die Bedeutung
der Personalentwicklung im Unternehmen hervorzuheben und starker zu etablieren.
Haufig ist den Betrieben bewusst, dass sie verstarkt Schulungen durchfuhren mussten,
doch sie wissen nicht genau, in welchen Bereichen. Folglich ist es entscheidend, am
Anfang einen Orientierungsworkshop durchzuflihren, bei dem die Fihrungskrafte Konsens
daruber finden, in welchen Bereichen Veranderungen und Entwicklungen erfolgen sollen.
Durch einen erfolgreichen Initialworkshop wird die Grundlage fur eine weitere
Zusammenarbeit gelegt. Neben den methodischen und fachlichen Kompetenzen ist der
Aufbau von Beziehungen eine grundlegende Voraussetzung fur eine weitere
Zusammenarbeit. Sympathie bzw. Antipathie sowie eine gemeinsame ,Wellenlange*
spielen dabei eine sehr grof3e Rolle.

Veranstaltungen: Das Bildungshaus fuhrt verschiedene Arten von Veranstaltungen durch,
wie z.B. Forentage, Arbeitskreise oder Workshops mit Referenten sowie Experten aus der
Praxis. Dabei werden unterschiedliche Themen behandelt, bspw. Personalentwicklung,
Projektmanagement, E-Learning, soziale Sicherung etc. Daruber hinaus gibt es
zielgruppenspezifische  Veranstaltungen, wie  z.B. Personalentwickler-  oder
Personalleiterkreise.

Diese unterschiedlichen Veranstaltungen, zu denen Unternehmen gezielt eingeladen
werden, sind ein weiteres Instrument der Kontaktpflege. Sie bieten die Moglichkeit,
personliche Gesprache mit Unternehmen zu initieren sowie Kontakt zu halten und zu
pflegen. Ziel ist der Erfahrungsaustausch sowie die Einschatzung neuer Angebote und
Entwicklungen.
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Beratungsgesprache: Ob Beratungsgesprache kostenlos sind oder ob diese Leistung in
Rechung gestellt wird, wagen die Berater jeweils ab. Wenn die Erwartung besteht, dass
sich ein Beratungsgesprach zu einem spateren Zeitpunkt auszahlt, werden
Beratungsgesprache als Investition getatigt. Wenn Berater dagegen den Eindruck haben,
dass das Konzept mit anderen verglichen wird und evtl. ein anderer Trager die
Veranstaltung durchfuhrt, erheben sie dafur Kosten. Der Umfang des Projektes ist
ebenfalls entscheidend, d.h. es hangt auch von der Anzahl der betroffenen Gruppen und
dem Ausmald des Abstimmungsbedarfs ab.

Die Berater fuhren die Beratungsgesprache im Allgemeinen mit dem Auftraggeber durch.
Je nach Unternehmensgréfie kann das der kaufmannische Leiter sein, ein Mitarbeiter der
Personalabteilung, der Personalleiter oder der Geschaftsfuhrer. In seltenen Fallen wird mit
den teilnehmenden Mitarbeitern zwei oder drei Wochen vor dem Seminar eine
Bedarfsanalyse durchgefihrt. Dadurch kann sich der Berater besser auf das Seminar
vorbereiten und den Bedarf zielgenauer decken.

Personliche Kommunikation: Ebenso wichtig wie der Aufbau der Beziehungen ist die
weitere Kommunikation. Dazu ist es u.a. notwendig zu spiren und zu erfassen, wenn
Betriebe zu einem bestimmten Zeitpunkt kein Interesse oder keinen Bedarf haben. Es ist
erforderlich die Betriebe nicht zu stark zu bedrangen, aber wenn die Voraussetzungen
gegeben sind, konkrete Vorschlage zu machen. Die Ansprechpartner in den Betrieben
bendtigen haufig sehr lange, bis sie ihren Bedarf konkretisieren. Sie stehen unter
Sachzwangen und konnen oftmals nicht das durchsetzen, was sie mdchten und was
notwendig ist.

Es gibt Stol3zeiten, in denen viele Seminare und Workshops stattfinden, aber auch Zeiten,
in denen keine Schulungen durchgefuhrt werden. Diese Zeiten werden verstarkt zur
Akquisition und zum Telefonkontakt genutzt sowie zur Recherche, ob es mdgliche
Neukunden gibt, d.h. Unternehmen, die sich neu etabliert haben. Dartber hinaus finden in
diesen Zeiten strategische Uberlegungen statt, d.h. es wird dariiber nachgedacht, was bei
bestimmten Unternehmen noch angestolien werden kdnnte.

Weitere Wege der Préasentation des Angebots
e Konkrete Angebote.

e Das Internet gewinnt an Bedeutung. Folglich muss die Homepage permanent
aktualisiert werden.

e Telefonisch werden alle Betriebe des Verbandes sowie andere Betriebe, mit denen
ebenfalls Kontakt besteht, angesprochen. Dabei vereinbaren die Berater u.a.
Beratungstermine, bei denen sie auch Angebote vorstellen oder sie beraten die
Unternehmen per Telefon.

e Das Seminarprogramm wird einmal jahrlich Gber den Verteiler verschickt. Die
offenen Seminare sind das Grundprogramm und somit eine Grundlage fur weitere
Gesprache und die Entwicklung von betriebsspezifischen Angeboten.
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e Unterschiedliche Verteiler dienen einer zielgruppen- und themenspezifischen
Versendung von Mailings und Newslettern. Auch zusatzliche Angebote, die parallel
entwickelt werden, um auf die kurzfristig entstehende Nachfrage zu reagieren,
werden Uber einen Newsletter bekannt gegeben.

e Eine Verbandszeitung veroffentlicht gelegentlich Erfahrungsberichte.

e Die Konzeption von Flyern erfolgt zielgruppenorientiert, d.h. fur spezifische
Betriebe oder fur bestimmte Personengruppen, wie z.B. flir Meister, Betriebsrate
etc. FuUr die Inhouse-Seminare (betriebsbezogene Seminare) werden ebenfalls
Flyer gedruckt.

e Auch die Empfehlungen und die Mund-zu-Mund-Propaganda spielen eine Rolle.

Netzwerk, Verbund: Das Bildungshaus strebt an, ein branchenubergreifendes Netzwerk im
Bereich Personalentwicklung aufzubauen und einen Verbund zu organisieren. Die Idee
vom Verbund ist nicht neu, die Umsetzung ist jedoch haufig daran gescheitert, dass
Unternehmen keine Verpflichtungen, wie z.B. Vertrage, eingehen wollten. Ziel des
Verbundes ist, auch bei den kleinen und mittleren Betrieben eine strategischere
Ausrichtung der Personalenwicklung sowie eine Qualifizierung der Mitarbeiter, die fur die
Personalentwicklung zustandig sind, zu erreichen. Darliber hinaus sollen den
Unternehmen Angebote unterbreitet werden. Es ist beabsichtigt, zu diesem Zweck einen
Workshop mit Mitarbeitern und Fuhrungskraften aus ausgewahlten Unternehmen
durchzufihren. Gemeinsam sollen der Nutzen eines Netzwerkverbundes sowie die
Voraussetzungen fur eine Nachfrage seitens der Unternehmen ermittelt werden. Das
Interesse der kleinen und mittleren Unternehmen, der Zielgruppe des Netzwerkes, besteht
in der Erzielung von Synergieeffekten. Bspw. kdnnen sich Betriebe absprechen, um flr
Mitarbeiter mit einem vergleichbaren Bedarf vor Ort eine Schulung zu organisieren, statt
die Beschaftigten zu weit entfernt stattfindenden Schulungen zu schicken. Da die
Unternehmen diese Koordination nicht selber leisten kdnnen, moéchte das Bildungshaus
ihnen diesen Service anbieten. Ein solches Netzwerk dient zum einen einer besseren
Abstimmung von Angebot und Nachfrage. Zum anderen kann der Austausch zwischen
den Betrieben gefordert werden. Statt einzeln Unternehmensberater zu engagieren,
konnen sich die Unternehmen austauschen und sich gegenseitig Instrumente und
Informationen zur Verfigung stellen, die im Bereich der Personalenwicklung bendtigt
werden. Ein weiteres Beispiel ist der Austausch hinsichtlich Betriebsvereinbarungen.

In Deutschland gibt es bereits erfolgreiche Verbundprojekte. Sie funktionieren regional in
Bereichen, in denen Unternehmen sich kennen. Mittelhessen ware z.B. eine geeignete
Region. In Mittelhessen gibt es seit 1998 ein Netzwerk zum Thema Personalentwicklung
mit ca. 30 Unternehmen, an dem 15 Betriebe regelmaRig teilnehmen und sich
austauschen. Dieses konnte als Ausgangsbasis genommen werden.
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Ein weiteres Ziel des Netzwerkes ist es, den beteiligten Betrieben die Kompetenzen des
Bildungshauses zu vermitteln und dieses als zuverlassigen Partner mit Kontinuitat zu
prasentieren.

Qualitat: Um im Bereich der Schllsselqualifikationen mit der Qualitat Gberzeugen zu
konnen, ist Mund-zu-Mund-Propaganda noétig. Die Unternehmen in den Regionen
tauschen sich bei verschiedenen Treffen aus. Folglich ist es entscheidend, personlichen
Kontakt zu halten. Die Unternehmen erwarten eine Rundumbetreuung. Sie wlinschen
umfassende Informationen Uber die Inhalte sowie eine glaubwirdige Versicherung des
Nutzens und des Erfolgs von Seminaren.

Einstellung der Geschiftsfiihrung: Da auch die Einstellung der Geschaftsfihrung zur
Weiterbildung entscheidend fur das Ausmald der QualifizierungsmaRnahmen ist, mussen
die Berater immer wieder auf die Unternehmen zugehen, sie einladen und auf die
Bedeutung der Weiterbildung hinweisen. Dazu ist es hilfreich, mit dem Verband zu
kooperieren. Wenn eine Veranstaltung, z.B. zum Thema Personalentwicklung, mit dem
Verband abgestimmt und durchgefuhrt wird, kann Uber diesen auch der Gesamtverband
der Arbeitgeber eingeladen werden. In diesem Rahmen hoffen die Verantwortlichen, dass
den Geschaftsfuhrern die Bedeutung des Themas starker bewusst wird.

E-Learning: E-Learning entwickelt sich schleppend, u.a. weil das Wissen der
Verantwortlichen begrenzt und folglich viel Uberzeugungsarbeit notwendig ist. Themen im
Bereich von E-Learning sind z.B. Ausbildung, europaischer Computerfuhrerschein,
Fuhrungskraftepotenzial, Projektmanagement mit Zertifizierung. Es handelt sich hier
jedoch um eine  gemischte Form aus einer Eréffnungsveranstaltung,
Prasenzveranstaltungen, E-Learning Phasen und Betreuung durch Tutoren.

3.3.3 Gegenuberstellung der Potenziale der VHS und des Bildungshauses

Zwischen der VHS und dem Bildungshaus bestehen zahlreiche Unterschiede hinsichtlich
der Struktur, der Erfahrung, der Zielgruppen, der Ausrichtung etc., so dass ein Vergleich
teilweise nur schwer moglich ist. Einige fur die Durchfuhrung von Firmenschulungen im
Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen Weiterbildung besonders relevante
Unterschiede werden im Folgenden noch einmal zusammenfassend dargestellt.

Das Bildungshaus unterscheidet sich von der Struktur her vor allem durch drei
Charakteristika von der VHS. Zum einen bestehen sehr enge Verbindungen zum Verband
der Metall- und Elektrounternehmen Hessen. Das Bildungswerk Hessen Metall e.V., das
1969 als zentrale Weiterbildungseinrichtung des Verbandes gegrundet wurde, betreibt seit
1971 das Bildungshaus, so dass auf langjahrige Beziehungen zurtickgegriffen werden
kann. Daruber hinaus verfigt das Bildungshaus uUber das Bildungswerk der Hessischen
Wirtschaft als Bildungsinstitution der Vereinigung der hessischen Unternehmerverbande
uber gute Kontakte zu hessischen Unternehmen. Dadurch werden der Zugang zu den
Unternehmen sowie die Durchfuhrung von Firmenschulungen malf3geblich erleichtert.
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Zum anderen sind die primare Zielgruppe des Bildungshauses Betriebe. Das
Bildungshaus weist im Bereich der Durchfuhrung von Firmenschulungen langjahrige
Erfahrungen und gewachsene Beziehungen zu Unternehmen auf. Die Klientel der VHS
sind dagegen uberwiegend Individuen, fur die die berufliche Weiterbildung einen Bereich
der allgemeinen Bildung darstellt. Das Angebot der VHS auf dem Gebiet der
Firmenschulungen ist den Betrieben weitgehend unbekannt. Es stellt fur die VHS noch ein
relativ neues Feld dar, auf dem sie nur begrenzt Erfahrungen aufweisen und fir das
unzureichende Ressourcen zur Verfugung stehen.

Daruber hinaus konzentriert das Bildungshaus seine Aktivitdten und Kooperationen
schwerpunktmaRig auf Betriebe mit mehr als 100 Beschaftigten. Diese Betriebe verfigen
im Allgemeinen Uber umfassendere personelle und finanzielle Ressourcen zur Erhebung
des Weiterbildungsbedarfs sowie zur Durchfihrung von Firmenschulungen. Aullerdem
weisen diese Betriebe im Allgemeinen Personalabteilungen, Zustandigkeiten fir
Personalentwicklung sowie Personalplanungen auf, so dass die Ansprache der Betriebe
sowie die Absprache des Bedarfs und der Anforderungen einfacher durchzuflhren sind.

Bezlglich der Vorgehensweise bei der Akquisition und Durchfihrung von
Firmenschulungen bestehen die wesentlichen Unterschiede zwischen der VHS und dem
Bildungshaus vor allem in der Bedeutung des Aufbaus und der Pflege der Beziehungen zu
den Unternehmen und den Ressourcen, die daflr zur Verfigung gestellt werden. Wahrend
bei dem Bildungshaus die Kontaktpflege eine vorrangige Stellung einnimmt und
entsprechend uber die Jahre vertrauensvolle Beziehungen zu Unternehmen aufgebaut
wurden, kénnen die Verantwortlichen bei der VHS nicht auf vergleichbare Kontakte
zuruckgreifen. Innerhalb weniger Monate mussten sie versuchen, bestehende Kontakte
wieder aufzunehmen oder Betriebe fur die Durchfihrung von Firmenschulungen erstmalig
anzusprechen. Diese Tatigkeiten erfolgten aullerdem zusatzlich zu den anderen taglich
anfallenden Aufgaben. Den Volkshochschulen mangelt es derzeit vor allem an Zeit und
personellen Ressourcen, die fur die Kontaktaufnahme zu Betrieben erforderlich sind.

Fur die VHS folgt daraus, dass sie, wenn sie beabsichtigt, den Bereich der
Firmenschulungen auszubauen, vor allem der Akquisition und dem Kontaktaufbau eine
zentrale Rolle beimessen muss. Um ihr Potenzial in diesem Bereich bekannt zu machen
und das Image zu verandern, sind adaquate Marketingstrategien notwenig.

3.4 Bedingungen fiir die Inanspruchnahme von Firmenschulungen

Das Modellprojekt verdeutlicht, dass die Wege, welche die Volkshochschulen
eingeschlagen haben, um Betriebe zu akquirieren und Firmenschulungen durchzufiihren,
unterschiedlich erfolgreich waren. Aus den Erfahrungen des Modellprojektes sowie den
Gesprachen mit den verschiedenen Experten und den Betrieben werden in diesem Kapitel
relevante Bedingungen und Voraussetzungen von Bildungstragern generell fur die
Akquisition von Betrieben, die DurchfiGhrung von Firmenschulungen sowie die
Abstimmung von Angebot und Nachfrage nach allgemeiner arbeitsweltbezogener

124



Weiterbildung abgeleitet und dargestellt. Als erstes werden dazu Faktoren, die bei der
Akquisition von Betrieben relevant sind, aufgefuhrt. Das folgende Kapitel zielt auf die
Darstellung von Bedingungen, die fur die Durchfihrung von Firmenschulungen und die
Kontaktpflege erforderlich sind. AbschlieRend wird erlautert, welche Hindernisse bei der
Abstimmung von Angebot und Nachfrage bestehen und somit die Durchfuhrung von
Firmenschulungen einschranken und welche Wege eingeschlagen werden konnten, um
diese Abstimmung zu verbessern.

Die im Folgenden aufgefuhrten Bedingungen und Voraussetzungen zur Durchfihrung von
Firmenschulungen sind allgemein gehalten, so dass sie fur jeden Bildungstrager
zutreffend sind. Da die Volkshochschulen im Fokus der Untersuchung standen, wird in
einzelnen Bereichen jedoch auf spezielle Aspekte, die fur die Volkshochschulen relevant
sind, eingegangen.

3.4.1 Erfolgreiche Akquisition von Betrieben

Ein erster wichtiger Schritt um Firmenschulungen durchzufihren ist, einen Zugang zu den
Betrieben zu bekommen. D.h. es ist entscheidend, Wege und Maoglichkeiten zu eruieren,
um Betriebe anzusprechen und ihnen das Angebot vorzustellen. Dabei gibt es ein breites
Spektrum an Akquisitionsmethoden, die jedoch nicht gleichermallen erfolgversprechend
sind.

Personliche Akquisition: Die effektivste Methode um Betriebe zu erreichen ist der
personliche Kontakt. Dazu ist es am erfolgversprechendsten, gezielt auf die
Betriebsleitungen bzw. die Personalverantwortlichen zuzugehen. Es st eine
zeitaufwendige Investition, aber sie fuhrt am haufigsten zum Erfolg. Wichtig ist dabei ein
Ansprechpartner, der Entscheidungen treffen kann.

Gute Erfahrungen: Betriebe sind im Allgemeinen daran interessiert, die Bildungstrager
nicht haufig zu wechseln, sondern mit denen zusammenzuarbeiten, zu denen gute
Beziehungen bestehen und mit denen sie gute Erfahrungen gemacht haben.

Aufbau von Beziehungen: Die Art von Beziehungen, die fur die Gestaltung betrieblicher
Lern- und Veranderungsprozesse notwendig ist, kann nur Uber einen langeren Zeitraum
aufgebaut werden. Erst wenn die Betriebe den Berater gut kennen und Vertrauen
aufgebaut werden konnte, lassen sich die Unternehmen auf umfassende Losungen ein.
Dazu mussen die Berater oder Dozenten regelmaRig auf die Betriebe zugehen. lhre
Erfahrungen spielen dabei eine wichtige Rolle. Wenn sie mit der Situation der Betriebe
vertraut sind und einen Uberblick (iber die relevanten Bereiche haben, kdnnen sie die
anstehenden ungeldsten Problembereiche und Themen ansprechen. Sie haben die Rolle
von externen Personalentwicklern.

Fachliche Kompetenz: Die Akquisition von Betrieben muss von einer Person getatigt
werden, die den Bildungstrager gut kennt, sich mit ihm identifiziert, ihn gut reprasentieren
kann und sich vor allem gut auf den Gesprachspartner einstellen kann. Aul3erdem muss
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dieser Mitarbeiter fachlich kompetent sein. Im ersten persdnlichen Gesprach mit den
Betrieben ist es wichtig, das ganze Spektrum an Kompetenzen darzustellen. Der Vertreter
der Bildungseinrichtung sollte jedoch auch in einzelnen Bereichen konkreter werden und
detailliert Fragen beantworten konnen.

Personelle Kapazitaten: Enge Kontakte zu den Firmen zu pflegen, um sich in Erinnerung
zu rufen und den Bedarf naher zu erfassen, ist ein entscheidendes Kriterium. Es ist ein
langerer Prozess, personliche Kontakte zu den Kunden aufzubauen, aber dadurch kénnen
Bildungstrager den Bedarf einfacher erfassen, sich leichter in Erinnerung bringen und
dazu beitragen, dass die Firmen bei Weiterbildungsbedarf auf sie zugehen. Dazu mussen
regelmafig Gesprache mit potenziellen Kunden gefihrt und dokumentiert werden, damit
beim nachsten Gesprach der aktuelle Stand klar ersichtlich ist.

Dies sind jedoch personal- und zeitaufwendige Aktivitaten, die nicht ohne weiteres
nebenbei verrichtet werden kénnen. Dazu muissen Kapazitaten freigestellt werden.
Folglich ware entweder eine Marketing- oder Akquisitionsstelle sinnvoll oder die Dozenten
mussen Uber den entsprechenden Freiraum verfugen, um diese Tatigkeiten neben den
Seminaren durchzufihren. Da sich diese Art von Investitionen haufig erst zu einem
spateren Zeitpunkt auszahlen, mussen die Bildungstrager den Mut haben, Zeit zu
investieren, personlichen Einsatz zu bringen, Angebote abzugeben und auch Absagen
hinzunehmen. Sie mussen in Vorleistung gehen und eine gewisse Zeit Uberbriicken, bis
sich die Investitionen rentieren.

Engagement, Bedeutung: Der Akquisition von Betrieben muss eine grol3e Bedeutung
zugemessen werden. Im Fall der VHS nahm im Rahmen des Modellprojektes teilweise die
Leitung der VHS den Kontakt zu den Betrieben auf und beteiligte sich auch an den
Folgegesprachen, bei denen der Bedarf abgeklart und Angebote unterbreitet wurden. Dies
erhoht den Erfolg. Ein derart hoher Aufwand kann nicht immer betrieben werden, um
Firmenschulungen aktiv aufzubauen, aber zumindest fur die Kontaktaufnahme zu den
Betrieben ist es effektiv, wenn der Leiter der VHS sich personlich engagiert.

Empfehlungen, Referenzen: Weiterbildungsanbieter bendtigen Referenzen. Mund-zu-
Mund-Propaganda und Empfehlungen sind ebenfalls relevante Kriterien. Dazu holen sich
die Betriebe einerseits die Meinungen von Fachleuten im eigenen Unternehmen ein,
anderseits die Empfehlungen von Kollegen oder Bildungsinstitutionen.

Marketing: Eine gute professionelle Prasentation, z.B. mit Hochglanzprospekten, neu
ausgestatteten Computerraumen, angemessen gekleideten Dozenten, konnen den Erfolg
erhohen.

Im Fall der VHS konnte ein gemeinsames Auftreten der verschiedenen Volkshochschulen
im Bereich von Firmenschulungen hilfreich und sinnvoll sein: ein gemeinsames Konzept,
ein gemeinsames Marketing, ein gemeinsames Layout sowie entsprechendes
Werbematerial. Die VHS sollte starker als Marke dargestellt werden, damit sie von den
Betrieben als kompetenter Partner wahrgenommen wird. Die einzelnen Volkshochschulen
sollten eine gleichermallen hohe Qualitat bieten, so dass ein Betrieb, der gute
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Erfahrungen mit der VHS in einem Kreis gemacht hat, davon ausgehen kann, dass in
einem anderen Kreis eine entsprechende Qualitat geboten wird.

Multiplikatoren: Teilweise sind den Betrieben die Kompetenzen der Bildungstrager und die
Qualitat ihrer Seminare nicht bekannt. Folglich ist es sinnvoll, sich starker um
Multiplikatoren zu bemuhen, welche die Angebote propagieren und die Kompetenzen
sowie die Qualitat der Bildungstrager Uberzeugend darstellen.

Netzwerke, Kooperationen: Ahnlich wie Multiplikatoren wirken Netzwerke. Bestehende
Netzwerke von Personen und Organisationen konnen genutzt werden, um Informationen
in die Betriebe weiterzuleiten. Kooperationen konnen z.B. mit dem Gewerbeverein,
verschiedenen Wirtschaftsverbanden, der Qualifizierungsoffensive, der
Kreishandwerkerschaft und anderen Institutionen in den jeweiligen Kreisen stattfinden.
Eine weitere Moglichkeit, die zur Verbreitung und dem Austausch von Informationen
genutzt werden kann, sind verschiedene Formen von Expertenrunden mit unterschied-
lichen Akteuren, bei denen der Bedarf erfasst und Angebote vorgestellt werden kdnnen.

Adressenpool: Durch die Teilnehmer an den Seminaren verfugen Bildungstrager im
Allgemeinen uber einen Pool von Adressen, die zur weiteren Akquisition und
Kontaktpflege genutzt werden konnen. Da zu den Personen und Betrieben in dem
Adresspool bereits Kontakt besteht oder bestand, kann dies den Zugang zu den Betrieben
erleichtern.

3.4.2 Bedingungen und Voraussetzungen von Bildungstragern

Ein Bildungstrager muss verschiedene Voraussetzungen und Bedingungen erfullen, um
als kompetenter und Uberzeugender Partner flr Firmenschulungen in Frage zu kommen.

3.4.2.1 Image

Image: Eine Voraussetzung fur Firmenschulungen ist, dass die Betriebe dem
Bildungstrager Vertrauen entgegenbringen und ihn als geeigneten und qualifizierten
Partner ansehen.

Kompetenzen der Dozenten: Die Kursleiter mussen Uber fundierte Fachkenntnisse
verfigen und flexibel auf die Anforderungen der Betriebe und ihrer Beschaftigten eingehen
konnen. Aullerdem ist es wichtig, dass sie Beratungsgesprache fuhren und dabei den
Bedarf eruieren konnen, den die Betriebe nur vage wahrnehmen. Auf der Grundlage
dieser Beratungsgesprache sollten sie konkrete Schulungen konzipieren, die die
Beschaftigten dazu befahigen, das Gelernte in der Praxis umzusetzen. Dazu sind das
entsprechende Wissen und Erfahrungen notwendig.

Trainer muissen sich auf die unterschiedlichen Anforderungen der verschiedenen
Mitarbeiter einstellen und darauf eingehen konnen. Entscheidend ist in diesem
Zusammenhang auch, dass die Teilnehmer den Referenten ausreichende Kompetenz
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unterstellen, dass die verschiedenen Gruppen von Beschaftigten die Inhalte verstehen und
dass ein Transfer des Gelernten stattfindet.

Branchenkenntnisse: Spezialisierte Unternehmen legen Wert darauf, dass Weiterbildungs-
trager Uber Branchenkenntnisse verfigen und mit den Besonderheiten des
Wirtschaftszweigs bzw. den Charakteristiken der Unternehmen vertraut sind.

Zuverlassigkeit: Es wird Wert darauf gelegt, dass Kurse nicht ausfallen, weil es zu wenige
Anmeldungen gibt, da dies dazu fuhren kann, dass Betriebe nicht mehr mit diesem
Anbieter kooperieren. Die Verlasslichkeit umfasst dariber hinaus eine gute Abstimmung
vor und wahrend der Durchfuhrung der SchulungsmafRnahmen.

Unaufdringlichkeit: Wert wird seitens der Unternehmen auch darauf gelegt, dass ein
Trager nicht um jeden Preis seine Schulungen aufdrangt, sondern den Bedarf
berucksichtigt.

Qualitat: Aufgrund der Schwierigkeiten bei der Einschatzung der Qualitat der Schulungen
im Bereich der soft skills ist die Reputation der Bildungstrager entscheidend. Als
Indikatoren zur Einschatzung der Qualitat dienen daruber hinaus z.B. Zertifizierungen.

Zertifizierung: die Zertifizierung eines Bildungstragers wird haufig als ein positiver, aber
nicht entscheidender Aspekt angesehen.

Zusammenarbeit mit heimischen Bildungstriagern: Teilweise sind Unternehmen bestrebt
mit Bildungstragern aus der Region zu kooperieren, da zu diesen ein intensiverer Kontakt
aufgebaut werden kann.

3.4.2.2 Kommunikation und Information

Langerfristige Planung: Fur den Aufbau von Firmenkontakten und Firmenschulungen ist
teilweise ein langerer Zeitraum notwendig. Fur die Betriebe ist es zum Teil eine neue
Situation, sich mit Personalentwicklung intensiver zu befassen bzw. sie mussen den
Bedarf erkennen und decken wollen. Es ist notwendig, mit Geduld und Ausdauer die
Durchfihrung von Firmenschulungen anzugehen. Personalentwicklung bedarf einer
langerfristigen Perspektive.

Langfristige Zusammenarbeit: Die Zusammenarbeit mit einem Betrieb sollte mindestens
zwei bis drei Jahre dauern, damit sich vor allem der Aufwand der Akquisition auszahlt.
Nach dem Zustandekommen der Zusammenarbeit ist es erforderlich, eine Abstimmung
auf kurzem Wege zu erzielen, die auf Vertrauen aufbaut und zu beidseitiger Zufriedenheit
fuhrt. Entscheidend ist, das Vertrauen der Betriebe zu gewinnen.

Newsletter: Durch Newsletter kdnnen Bildungstrager sich und ihr Programm starker ins
Bewusstsein bringen und regelmallig Angebote prasentieren. Newsletter kommen der
Arbeitsweise der Firmen entgegen. Viele Betriebe kdnnen nicht langfristig planen und die
jahrlichen oder halbjahrlichen Programme der Bildungstrager beziehen sich auf einen
Zeitraum, der fur betriebliche Weiterbildungsentscheidungen haufig zu lang ist. Fir die
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Betriebe ist es hilfreich, kurz vor Kursbeginn noch einmal an anstehende Kurse erinnert zu
werden. Betriebe, die Interesse signalisieren, sollten regelmallig aus verschiedenen
Bereichen aktuelle Angebote erhalten.

Fur die VHS stellen Newsletter teilweise ein Instrument dar, das bisher kaum zum Einsatz
kam und mit dem sie wenige Erfahrungen gesammelt haben. Ein Newsletter sollte so
aufgebaut sein, dass der Adressat schnell in den Bereich gelangt, der fur ihn von Interesse
ist, z.B. Gesundheit, Sprachen, EDV etc. Ziel ist, die Betriebe nicht mit einem Uberangebot
zu erschlagen und jeweils auf aktuelle Themen hinzuweisen. Der aufwendigste Teil des
Newsletters ist die Zusammenstellung des Verteilers. Zum einen kann man den Betrieben
nicht ohne Zustimmung einen Newsletter schicken, zum anderen ist es entscheidend, den
richtigen Ansprechpartner anzusprechen.

Programmheft: Das Programmheft ist die gangigste Weise, auf das Angebot eines
Bildungstragers hinzuweisen. Es ermdglicht den Betrieben einen Uberblick Uber das
gesamte Angebot, auf das sie bei Bedarf zurickgreifen kdnnen. Betriebe entdecken haufig
interessante Angebote im Programmbheft, legen es dann aber zur Seite und haben es nicht
mehr prasent. Auf diese Weise werden Termine verpasst. Der Newsletter kann dazu
beitragen, die aktuellen Kurse ins Bewusstsein zu rufen.

Wenn das Programmbheft in den Firmen ausgelegt wird, kdbnnen auch die Mitarbeiter nach
Angeboten schauen, die fir sie relevant sind.

Im Fall der VHS ist es eine Uberlegung wert, ein eigenes Programm fiir den Bereich der
allgemeinen beruflichen Bildung aus dem Gesamt-VHS-Heft herauszuziehen und an die
Betriebe und Uber die Betriebe an die Beschaftigten zu verteilen. Damit kénnen sowohl
Betriebe als auch Beschaftigte im Bereich der beruflichen Weiterbildung angesprochen
werden. Es ist jedoch mit zusatzlichen Kosten verbunden.

Kontaktgestaltung: Forderlich fir die Kommunikation und den Aufbau von Vertrauen fir
Betriebe und interessierte Teilnehmer sind feste Ansprechpartner.

3.4.2.3  Organisation der Schulungen

Raumlichkeiten: Angenehme Raumlichkeiten sind eine weitere grundlegende Voraus-
setzung fur Firmenschulungen. Betriebe bevorzugen im Allgemeinen Schulungen
aulderhalb ihres Unternehmens, um den Mitarbeitern ein anderes Ambiente zu bieten.

Im Fall der VHS stellen die Raumlichkeiten haufig einen Mangel dar. Einige
Volkshochschulen verfugen nur Uber wenige Raume, die fur Firmenschulungen geeignet
sind und diese sind oftmals lange Zeit im Voraus ausgebucht. Diese Volkshochschulen
fuhren deshalb nach Méglichkeit Inhouse-Schulungen durch.

Flexibilitat: — Ein zentraler Wunsch, der bei den Betrieben im Vordergrund steht, ist die
Flexibilitat. Dies umfasst zum einen die zeitliche Flexibilitat, d.h. Firmenschulungen sollen
sich an den zeitlichen Anforderungen der Betriebe ausrichten. Sie sollten folglich bei
Bedarf auch sehr kurzfristig durchgefuhrt oder verschoben werden koénnen, da es
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vorkommt, dass Unternehmen aus betriebsspezifischen Grinden Seminartermine nicht
immer einhalten konnen. Da Weiterbildungstrager die Kurse konzipieren sowie die
entsprechenden Raumlichkeiten und das Personal dafur einplanen mussen, ist diese
Flexibilitat nur begrenzt zu leisten.

Beriicksichtigung der Anforderungen des Unternehmens: Als besonders wichtig wird auch
die ,inhaltliche® Flexibilitat erachtet. Von den Bildungstragern wird erwartet, dass sie die
Angebote auf die Anforderungen und den spezifischen Bedarf des Unternehmens
ausrichten und ihm den individuellen Nutzen verdeutlichen. Dazu sollte ein Bildungstrager
einen guten Uberblick tber das entsprechende Unternehmen haben, um die Inhalte sowie
Themen der Schulungen auf die Bedurfnisse des Unternehmens auszurichten.

Technik, Service: Moderne Technik sowie ein angemessener Service (Verpflegung) sind
weitere Voraussetzungen fur Firmenschulungen.

3.4.2.4  Gestaltung der WeiterbildungsmalBnahmen

Konzept: Das Angebot erfordert eine Uberzeugende Prasentation mit einem klaren
Konzept, das in Absprache mit den Firmen bzw. den Teilnehmern erstellt wird.

Kalkulation, Preis-Leistungs-Verhéltnis: Das Preis-Leistungsverhaltnis ist ein weiterer
Aspekt, der bei Entscheidungen im Bereich der Weiterbildung von Bedeutung ist, ebenso
wie Rabatte. AuRerdem ist eine transparente Kostenkalkulation erforderlich. Es muss
genau aufgegliedert und transparent sein, welche Leistungen im Preis inbegriffen sind.

Beratungsangebote: KMU bendtigen oftmals Beratung bezuglich der Weiterbildung.
Erganzend zu den konkreten Qualifizierungsmaflinahmen ist es deshalb sinnvoll, den
Betrieben ein Beratungsangebot zur Verfigung zu stellen. Dieses dient dazu, die Betriebe
bei der Bedarfsermittlung, der Planung der MalRnahmen, der Durchfuhrung sowie der
Evaluation zu unterstutzen. Folglich sollte das Angebot der Trager die Vorbereitung, die
Begleitung und die Nachbereitung der Malinahmen umfassen.

Evaluation: Die Evaluationen, die Bildungstrager durchfuhren, kdonnten den Betrieben
vorgelegt und zur Verfugung gestellt werden. Diese Evaluationen sollten relevante
Kriterien, wie z.B. den Grad der Zufriedenheit der Teilnehmer, die Erwartungen, die sie an
das Seminar hatten, die Bewertung der R&umlichkeiten sowie der Kursleitung
berucksichtigen.

Feste Gruppe von einem Betrieb: Die Weiterbildungsmalinahmen sollten nach Moglichkeit
fur die Beschaftigten eines Betriebes konzipiert werden. Zum einen ist es ein grof3er
Aufwand, die Interessen von Mitarbeitern verschiedener Betriebe in einer Firmenschulung
zu bericksichtigen, zum anderen handelt es sich nicht mehr um malRgeschneiderte Kurse,
wenn die Teilnehmer unterschiedlicher Betriebe verschiedenartige Zielsetzungen
aufweisen.

Zeitpunkt und Dauer der MaBnahmen: Fur die Betriebe ist es wichtig, dass die
Weiterbildung und Schulung der Mitarbeiter in Zeiten stattfindet, die ,unternehmens-
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unschadlich“ sind. Es werden zunehmend Schulungen gebucht, die zum Teil am
Wochenende stattfinden, wie z.B. freitags und samstags. Bei den Beschaftigten sind
Wochenendseminare dagegen haufig nicht beliebt. Deshalb sollten Kurse auch abends
angeboten werden.

Sowohl seitens der Beschaftigen als auch seitens der Betriebe, besteht haufig der Wunsch
nach kurzfristigen, eher workshopartigen Angeboten. Dazu bieten sich Schulungen mit
modularisierten Konzepten an, die Uber mehrere Wochen verteilt durchgefuhrt werden.
Tendenziell gehen die Vorstellungen in die Richtung von Kkurzfristigen, kurzen
MalRnahmen, in denen sehr gezielt klar definierte Kompetenzen erworben werden konnen.

Module: Eine bedeutende Veranderung der letzten Jahre besteht in einer zunehmenden
Modularisierung. Dieser Wandel tragt dem Umstand Rechnung, dass sich die beruflichen
Anforderungen und nachgefragten Kompetenzen zunehmend ausdifferenzieren und
kurzfristigen Veranderungsprozessen unterliegen. Es wird wichtiger, mit kleineren, in sich
abgeschlossenen und aufeinander aufbauenden Modulen zu einem Abschluss zu
kommen.

E-Learning: Verschiedene Bildungstrager bieten zu verschiedenen Themen E-Learning
Uber das Internet an. Es ist jedoch auch mdglich, individuelle Themen zu bearbeiten und
sich dazu ein Schulungsangebot einzuholen. Personen, die spezielle und individuelle
Fragen haben, kdnnen auf diese Weise Problemldsungen finden. Der Teilnehmer erhalt
die Aufgaben per E-Mail, bearbeitet sie, schickt sie zurlick und erhalt anschliel}end
Verbesserungsvorschlage. Einfache Probleme konnen dadurch gut gelost werden, z.B.
wenn ein Unternehmen seine eigene Homepage erstellen mochte und schon Uber einige
Vorkenntnisse verfugt.

3.4.3 Abstimmung von Angebot und Nachfrage

Die Abstimmung von Angebot und Nachfrage wird neben den Voraussetzungen,
Vorgehensweisen und Bedingungen der Bildungstrager noch durch weitere Faktoren
beeinflusst. Eine effektivere Koordination von Angebot und Nachfrage kann neben einer
verbesserten Ausrichtung des Angebots und der Rahmenbedingen der Bildungstrager
dazu Dbeitragen, Schulungen im Bereich der allgemeinen arbeitsweltbezogenen
Weiterbildung zu fordern. Zu den Einflussfaktoren der Abstimmung von Angebot und
Nachfrage zahlen die Kommunikationswege der Betriebe, Ubergreifende Moglichkeiten der
Abstimmung von Angebot und Nachfrage sowie Rahmenbedingungen wie die
Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt.

Transparenz: Bei der Abstimmung von Angebot und Nachfrage stellt die fehlende
Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt ein Problem dar, da diese teilweise zu einer
langwierigen Suche nach einer entsprechenden Schulung fuhrt. Vor allem im Rhein-Main-
Gebiet erhalten die Betriebe unzahlige Broschiuren und Flyer. Die Flut von Angeboten
bewirkt, dass einzelne Angebote nicht mehr wahrgenommen werden. Dies fuhrt teilweise
zu einer Abwehrhaltung, so dass die Betriebe sich selbst mit sehr gut aufbereiteten
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Broschuren nicht mehr auseinander setzen. Sie kdnnen haufig nicht differenzieren,
wodurch sich die Bildungstrager bzw. die WeiterbildungsmalRnahmen unterscheiden.
Newsletter werden ebenfalls nur noch teilweise von den Betrieben zur Kenntnis
genommen. Betriebe haben Probleme, die fur sie passenden Qualifizierungsmalinahmen
zu finden bzw. die Angebote auch von der Qualitat her zu unterscheiden. Folglich ist eine
gute Beziehung zu den Betrieben der entscheidende Faktor. Wenn gute Kontakte
bestehen, lesen die Betriebe auch die Informationen von dem entsprechenden Trager und
lassen sich bedarfsorientierte Angebote erstellen.

Generell stimmen die Betriebe, die erganzend befragt wurden, Uberein, dass im Bereich
der Weiterbildung ein grol’es und umfassendes Angebot vorhanden ist. Nur in wenigen
Betrieben gibt es gelegentlich Bereiche, in denen der Bedarf nicht ohne weiteres gedeckt
werden kann und entsprechend andere Losungen gefunden werden mussen. Diese
Probleme, das erforderliche Angebot zur Deckung des spezifischen betrieblichen Bedarfs
zu finden, sind im Allgemeinen nicht auf fehlende Angebote, sondern vielmehr auf die
mangelnde Transparenz auf dem Bildungsmarkt zurickzufuhren. Tendenziell finden die
Betriebe jedoch — wenn der Bedarf grof genug ist — Wege, diesen zu decken.

Informationskandle und -wege der Betriebe: Effektive Informationskanale sind zur
Abstimmung von Angebot und Nachfrage wichtig. Uber effektive Informationswege
erhalten Betriebe relevante Ausklnfte Uber Weiterbildungsanbote und -trager, um ihren
Qualifizierungsbedarf decken zu kdnnen. Die Informationskanale und -wege unterscheiden
sich bei den Betrieben ebenfalls voneinander. Die Haupinformationsquellen sind die
zahlreichen und umfassenden Kataloge, Broschiren, Newsletter und E-Mails mit
unterschiedlichen Angeboten, die Betriebe von verschiedenen Anbietern zugeschickt
bekommen. Daruber hinaus informieren sich die Betriebe im Allgemeinen bei Bedarf Uber
das Internet. Weitere Informationsquellen sind das Stammhaus bzw. die Zentrale mit
entsprechenden Fachleuten bei Betrieben, die in Konzerne eingebunden sind.

GroRunternehmen sind darlber hinaus in verschiedene interne sowie externe
Erfahrungsaustauschkreise eingebunden. Weitere Informationsquellen sind
Fachzeitschriften, der Verband sowie der Austausch mit Kollegen aus dem eigenen oder
anderen Unternehmen sowie der Besuch von Weiterbildungsmessen.

Kontakte, Verband: Die Berater des Bildungshauses schlagen verschiedene Wege zur
Abstimmung von Angebot und Nachfrage ein, wobei die effektivste Vorgehensweise dazu
der personliche Kontakt ist. Sie stehen besonders mit den Firmen des Verbandes der
Metall- und Elektrounternehmen Hessen in Kontakt, da zu ihnen eine groRere Nahe
besteht. Mit diesen Betrieben treffen sich die Berater auch, ohne dass ein ganz konkretes
Thema ansteht. Dadurch erfahren sie, was wichtig ist, welchen Bedarf die Betriebe haben
und was sie beschaftigt. Das ist u.a. fur die Programmplanung sehr wichtig. Gleichzeitig
wird dabei das Angebot des Bildungshauses vorgestellt, um bei den Betrieben Interesse
fur neue Angebote zu wecken.
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Betriebsbefragungen (schriftlich, telefonisch) bieten die Mdglichkeit, einen ersten Uberblick
Uber den Bedarf und das Interesse von Betrieben an Informationen und einem weiteren
Kontakt zu erzielen. In einem zweiten Schritt kann mit den Betrieben, die weiteres
Interesse aullern oder konkreten Bedarf angeben, Kontakt aufgenommen werden, um den
Bedarf zu konkretisieren.

Aktionstage, Foren, Weiterbildungstage, besondere Veranstaltungen, wie z.B.
Ausstellungen, zu verschiedenen Themen, zu denen Betriebe eingeladen werden, dienen
dem Austausch von Informationen, den Bedarf der Unternehmen zu erfassen, Kontakte
aufzubauen und die Angebote der Bildungstrager vorzustellen.

Qualifizierte Zirkel: Ein weiterer Vorschlag zur Verbesserung der Abstimmung von Angebot
und Nachfrage sind qualifizierte Zirkel, in denen ein Austausch von Informationen maoglich
ist. Als hilfreich werden Gesprachskreise mit Unternehmen aus unterschiedlichen
Branchen eingeschatzt, die von grolieren Institutionen organisiert sind und zwei- bis
dreimal im Jahr mit einer heterogenen Tagesordnung stattfinden. Sie kdénnten z.B. vom
Bildungswerk der hessischen Wirtschaft, der IHK, einem gro3en Unternehmen, einem
Verband etc. organisiert sein. Die Bildungsinstitutionen kénnen dabei den Bedarf der
Unternehmen erfahren und darstellen, welche neuen Entwicklungen es auf dem Markt
gibt. Der Nachteil von bestehenden Zirkeln wird darin gesehen, dass sie haufig an eine
Mitgliedschaft gebunden sind.

Netzwerk: Einen ahnlichen Effekt zur Abstimmung von Angebot und Nachfrage wie
qualifizierte Zirkel konnen Netzwerke bzw. ein Verbund bewirken. Ziel eines solchen
Verbundes kann darUber hinaus sein, auch bei den kleinen und mittleren Betrieben ein
starkeres Bewusstsein fur die Bedeutung der Personalentwicklung zu schaffen, den
Bedarf zu eruieren, Angebote zu unterbreiten sowie neue Entwicklungen zu diskutieren.
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4. Schlussbemerkungen

Ausgangspunkt des Projektes war zum einen die Feststellung eines erheblichen
Qualifizierungsbedarfs im Bereich der personalen, sozialen und methodischen
Kompetenzen der Beschaftigten, der in verschiedenen Studien nachgewiesen wurde. Zum
anderen sieht das hessische Weiterbildungsgesetz vor, dass die allgemeine
arbeitsweltbezogene Weiterbildung starker gefordert werden soll. Da die VHS ein breites
Angebot an allgemeinen Qualifizierungsmaflnahmen aufweist, raumlich weit verbreitet ist
und Uber entsprechende Kompetenzen verflgt, zielte das Projekt darauf ab, die Nachfrage
— vor allem der kleinen und mittleren - Betriebe mit dem Angebot der VHS effizient und
zeitnah aufeinander abzustimmen und die allgemeine betriebliche Weiterbildung zu
fordern.

Das Ergebnis des Modellprojektes muss differenziert gesehen werden. Das Projekt bzw.
die Bemihungen der VHS, wahrend der Projektlaufzeit mit Firmen Schulungen zur
Forderung allgemeiner arbeitsweltbezogener Qualifikationen, besonders im Bereich der
Schlusselqualifikationen, durchzufuhren, konnten die ursprunglichen Erwartungen nicht
vollstandig erfullen.

Es wurden teilweise Schulungen fur Betriebe im Bereich der allgemeinen
arbeitsweltbezogenen Weiterbildung durchgefuhrt und es konnten verschiedene
erfolgsversprechende Ansatze entwickelt werden. Den Volkshochschulen ist vor allem
bewusst geworden, welche Ressourcen, welcher Einsatz und welches Engagement
erforderlich sind, um Firmenschulungen starker zu etablieren. Aullerdem stellte das
Modellprojekt fur die Volkshochschulen einen Anreiz und Ansatz dar, sich verstarkt mit der
Problematik auseinander zu setzen und sich Uber ihre Potenziale bewusst zu werden. Mit
dem Modellprojekt ist bei einigen Volkshochschulen ein Prozess in Gang gesetzt worden,
der dazu beitragen wird, das Thema weiter bzw. verstarkt zu verfolgen.

Insgesamt blieb die Akquisition und Durchfuhrung neuer Firmenschulungen jedoch hinter
den Zielvorstellungen zurick. Zum einen liegen die Grunde dafur, dass nur wenige
Firmenschulungen zustande kamen, auf der betrieblichen Ebene. Offensichtlich besteht
seitens der — Uberwiegend kleinen — Betriebe zwar ein Bedarf, dieser ist jedoch begrenzt.
Tendenziell erwarten die Betriebe, dass die Beschaftigten diese Fahigkeiten mitbringen
und finanzieren nur Schulungen, die unmittelbar fir den Betrieb notwendig sind. Zudem
mangelt es den Betrieben an Zeit und Geld. Somit ist der Bedarf der Betriebe
offensichtlich nicht so dringlich, wie urspringlich erwartet wurde.

Bei den Volkshochschulen fanden schon vor Beginn des Modellprojektes in begrenztem
Umfang Firmenschulungen statt, vor allem in den Bereichen EDV und Sprachen.
Firmenschulungen werden voraussichtlich in absehbarer Zeit nicht wesentlich ausgeweitet
und sie werden auch kunftig keinen Schwerpunkt der VHS darstellen. Das liegt zum einen
an der gegenwartigen Situation der VHS, d.h. vor allem an den mangelnden personellen
und finanziellen Ressourcen sowie an den strukturellen Bedingungen und
Umstrukturierungsprozessen, die in vielen Volkshochschulen stattfinden. Die Ressourcen
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reichen nicht aus, um den Markt zu erschlieRen und zu erweitern. Dazu ware es
notwendig, entweder eine Marketingabteilung zu etablieren oder anderweitig Personal zur
Verfugung zu stellen, das uber einen langeren Zeitraum Kontakte zu Betrieben sowie ein
Image im Bereich der Firmenschulungen aufbaut. Zum anderen scheinen aus der
Volkshochschulperspektive und ihrer bisherigen Tradition Firmenschulungen eher einen
erganzenden als einen zentralen Bereich darzustellen. Die traditionelle Zielgruppe der
VHS sind Individuen, fur die allgemeine berufliche Weiterbildung nur einen Bereich unter
vielen darstellt. Betrieben ist bislang nur vereinzelt bekannt, dass die VHS in diesem
Bereich Schulungen anbietet und auf die betrieblichen Anforderungen eingehen kann.

Aus diesem Grund fand im Modellprojekt ein Perspektivwechsel statt. Es wurde erganzend
Uberpruft, inwieweit diese Ergebnisse allgemeine Entwicklungen widerspiegeln oder
tragerspezifische Aspekte aufweisen. Dazu wurde eruiert, welche Vorgehensweise und
Strategien ein freier wirtschaftsnaher Trager anwendet, um mit Betrieben allgemeine
arbeitsweltbezogene Weiterbildungsmalnahmen durchzufuhren.

Die Ergebnisse zeigen, dass die wirtschaftsnahe Weiterbildungseinrichtung aufgrund
anderer Voraussetzungen und einer unterschiedlichen Ausrichtung einen besseren
Zugang zu den Betrieben aufweist. Zum einen verfugt sie durch die Verbindungen zu
Verbanden uber eine wesentlich grolRere Betriebsnahe, zum anderen konzentriert sie die
Kooperation auf grofle Unternehmen, die Uber ausgewiesene Zustandigkeiten flr
Personalentwicklung verfugen. DarUber hinaus liegt ein Fokus der Tatigkeiten auf dem
Aufbau und der Pflege von langfristigen und vertrauensvollen Beziehungen zu den
Unternehmen.

Auf der Grundlage der Erfahrungen des Modellprojektes sowie der Gesprache und
Interviews mit Experten und Betrieben konnten Voraussetzungen eruiert werden, die fur
die Durchfuhrung von Firmenschulungen relevant und notwendig sind.

Firmenschulungen funktionieren unter spezifischen Bedingungen und bei bestimmten
Vorgehensweisen, die viele unterschiedliche Aspekte umfassen. Als zentral ist dabei ein
starkes personliches Engagement hervorzuheben. Es ist Zeit sowie Ausdauer dafir
erforderlich und es mussen Erfahrungen vorhanden sein, auf die zurickgegriffen werden
kann. Fur die Akquisition von Betrieben ist die Nutzung personlicher Kontakte und eine
kontinuierliche Ansprache eine entscheidende und erfolgversprechende Strategie.

Die Ergebnisse des erfolgreichen Zusammenspiels dieser Faktoren haben sich in
Mittelhessen nach Abschluss des Modellprojektes gezeigt. Die Kreisvolkshochschule
Gielten wurde durch verschiedene Veroffentlichungen zu dem Projekt dazu angeregt, mit
einem grolReren Unternehmen ein Kooperationsprojekt zur allgemeinen Weiterbildung im
beruflichen Kontext durchzufuhren, das im September 2005 startete. Mitarbeiter ab einer
sechsmonatigen Betriebszugehorigkeit konnen im Rahmen dieser Kooperation in
unbegrenztem Umfang Kurse der VHS des Landkreises Giellen zur Fort- und
Weiterbildung nutzen und erhalten nach regelmafiger und bescheinigter Teilnahme durch
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die VHS zwischen 50 % und 100 % der Gebuhr vom Arbeitgeber rickerstattet.
Ausgenommen sind Exkursionen und Studienfahrten.

Durch diese erfolgreiche Kooperation konnte ein weiteres Grollunternehmen fur eine
Kooperation mit der VHS in Mittelhessen gewonnen werden. Dieses finanzierte 2006 flr
seine rund 2.800 Mitarbeiter in drei Standorten in Mittelhessen allgemeine, personliche
und berufliche Weiterbildung ohne Einschrankungen in unbegrenztem Umfang. Die
Vorteile fir das Unternehmen bestehen vor allem in der Forderung der personlichen
Bildung und Kreativitat der Beschaftigten, in der Schaffung eines Bewusstseins flr
lebenslanges Lernen sowie dem verbesserten Betriebsklima. Aufgrund der positiven
Bilanz des ersten Jahres dieser umfassenden Weiterbildung, wird das Unternehmen
kinftig auch den Mitarbeitern an den neun weiteren Standorten in Deutschland den
Besuch von Volkshochschulkursen finanzieren. Zwischenzeitlich folgen weitere
Unternehmen in Mittelhessen diesem Beispiel.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Erwartung, dass Firmenschulungen
einen Schwerpunkt der VHS darstellen konnen, weil diese Uber die Kompetenzen, die
inhaltlichen Angebote sowie eine breite Verankerung in der Region verfigen und die
Betriebe den Bedarf haben, offensichtlich begrenzt zutrifft. Es lasst sich aber festhalten,
dass die Volkshochschulen in bestimmten Bereichen Potenziale und auch das
Engagement haben, diesen Ansatz weiter zu verfolgen und ihren Anteil an Schulungen im
Bereich der Schlusselqualifikationen zu erweitern. Dazu mussen bestimmte Bedingungen,
Vorgehensweisen, Kontakte, Akquisitionsmethoden etc. gegeben sein. Als
Voraussetzungen, die sich im Rahmen des Modellprojektes als besonders effektiv
erwiesen haben, sind vor allem die personlichen Kontakte und der Aufbau von
vertrauensvollen Beziehungen zu nennen. Dies kdnnen die Dozenten der VHS fur eine
Vielzahl von kleinen und mittleren Unternehmen nicht neben ihrer taglichen Arbeit
zusatzlich leisten. Es mussen sich qualifizierte Mitarbeiter auf diesen Kontaktaufbau
konzentrieren, der eine Investition darstellt, die erst in der Zukunft eine Rendite erbringt.
Eng damit verbunden sind die Bekanntmachung des Angebotes durch erforderliche
Marketingstrategien sowie der Aufbau eines kompetenten Images im Bereich der
Firmenschulungen.

Aufgrund der fehlenden Ressourcen und des erheblichen Aufwandes, der erforderlich ist,
um einen neuen Markt zu erschliel3en, werden Firmenschulungen fir kleine und mittlere
Unternehmen in absehbarer Zeit keinen Schwerpunkt der VHS darstellen. Welche
Voraussetzungen und Bedingungen dazu gegeben sein sollten, wurde im Rahmen dieses
Projektes aufgezeigt. Kooperationen, bei denen Betriebe Mitarbeiter zur Schulung von
allgemeinen beruflichen Qualifikationen zu offenen Kursen der VHS schicken, sind jedoch
— vor allem flr gréRere Betriebe — klnftig verstarkt vorstellbar.
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Claus Becher, Andreas Brand, Alfons Schmid: Koordination auf Arbeitsméirkten.
Bedeutung und Funktionsweise elektronischer Teilarbeitsmiirkte

ISBN 978-3-86618-146-5, Rainer Hampp Verlag, Miinchen u. Mering 2007, 282 S., € 29.80

Von der Nutzung neuer Informations- und Kommunikationstechnologien werden erhebliche
Auswirkungen auf Struktur und Funktionsweise der Arbeitsmirkte erwartet. Im Rahmen
einer reprasentativen quantitativen Betriebsbefragung wurden diese Erwartungen bestétigt.
Die Bedeutung dieser Technologien fiir die externe und interne Arbeitskrifteallokation auf
dem bundesdeutschen Arbeitsmarkt ist ausgeprigt. Eine Segmentierung in Teilarbeitsmérkte
besteht aber weiterhin. Zwar hat der externe elektronische Teilarbeitsmarkt die grofite Be-
deutung, der interne Arbeitsmarkt spielt aber nach wie vor eine wichtige Rolle; er entwi-
ckelt sich tendenziell in einen unternehmensinternen Arbeitsmarkt. Elektronische Arbeits-
netze sind entgegen den Erwartungen von untergeordneter Bedeutung.

Die durch sinkende Transaktionskosten erwartete ,,Vermarktlichung® von Teilarbeitsmérk-
ten besteht bei einer Nutzung der neuen Technologien nicht wie erwartet. Anhand einer
konzeptionellen Unterscheidung von Koordinationsform und Organisationsform wurde ge-
zeigt, dass die drei Koordinationsformen Wettbewerb, Hierarchie und Kooperation auf den
externen Arbeitsmarkten ebenso existieren wie auf internen Arbeitsmarkten. Auf diesen
Teilarbeitsmirkten besteht eine differenzierte Koordinierung, die nicht der in der Literatur
prognostizierten ,,Mehr Markt am Arbeitsmarkt® entspricht. Die Studie zeigt, dass es empi-
risch und theoretisch weiterer Arbeiten bedarf, um eine ,, Koordinationstheorie des Arbeits-
marktes zu etablieren, die die Kombination der drei Koordinationsformen auf den Teilar-
beitsmarkten erklart.

Schliisselworter: Arbeitsmarktokonomie, Arbeitsmarktsegmentation, Elektronische Arbeitsmarkte,

Personalokonomik, Informations- und Kommunikationstechnologien,
Transaktionskostentheorie, Koordination, Organisation

Christa Larsen, Waldemar Mathejczyk, Alfons Schmid (Eds.):
Monitoring of Regional Labour Markets in European States
ISBN 978-3-86618-108-3, Rainer Hampp Verlag, Miinchen u. Mering 2007, 184 S., € 24.80

Regional factors are important for the economy and employment in highly competitive, in-
ternational markets. As a precondition for the functioning of regional labour markets, ade-
quate information has to be generated and transformed into new knowledge — for all actors
ivolved.

Regional Labour Market Monitoring can be seen as an approach to meet these requirements.
A variety of projects in this area have been set up in several European countries. Their
common purpose is to develop and implement sets of indicators to measure the current re-
gional labour market and to provide information over its development into the future. Both
the regional labour force and business enjoy the benefits from this activity.

This anthology gives an idea of the diversity of European approaches to monitoring of re-
gional labour markets. It renders different concepts and instruments representing the region
in which they are used.

Key words: Labour Market, Monitoring, Regional Economy, Information



Claus Becher, Andreas Brand, André Kavai, Alfons Schmid.:
Elektronische Arbeitsmérkte. Empirie der Struktur und Funktionsweise
elektronischer Arbeitsmarktpliitze in Teilarbeitsmirkten
ISBN 3-87988-923-6, Rainer Hampp Verlag, Miinchen und Mering 2005, 173 S., € 22.80

In diesem Buch werden Auspriagungen elektronischer externer und interner Arbeitsmirkte
sowie elektronischer Arbeitsnetze analysiert. Auf institutionentheoretischer Grundlage wird
untersucht, wie durch Informations- und Kommunikationstechnologien Struktur und Funk-
tionsweise dieser elektronischen Teilarbeitsmérkten beeinflusst werden. Zusammenhénge
und Wechselwirkungen von Akteuren, iuk-technologischen Agenten und Regelungen sowie
die Verdnderung der Funktionen des Arbeitsmarktes werden empirisch betrachtet.

Das Buch beinhaltet die Ergebnisse sechs umfangreicher Fallstudien. Fiir den externen Ar-
beitsmarkt wurden eine Jobbdrse und eine Arbeitsplattform fiir IT-Selbststindige unter-
sucht. Die Fallstudien des internen Arbeitsmarktes betrachten eine interne Jobborse sowie
ein virtuelles Arbeitsteam innerhalb eines grofen internationalen Unternehmens. Fiir die
Arbeitsnetze wurden ein grofles deutsches Open Source-Projekt und ein virtuelles Arbeits-
netz von E-Lancern analysiert.

Schliisselworter: Personalokonomik, Arbeitsmarktokonomie, Elektronische Arbeitsmirkte,

Informations- und Kommunikationstechnologien, Transaktionskostentheorie,
Arbeitsmarktfunktionen

Christa Larsen, Susanne Dera, Claudia Knobel, Alfons Schmid (Hrsg.):
Regionales Arbeitsmarktmonitoring.

Ansitze, Konzepte und Entwicklungen in Deutschland

ISBN 3-87988-973-2, Rainer Hampp Verlag, Miinchen und Mering 2005, 141 S., € 22.80

Wolfgang Klems, Alfons Schmid, Matthias Schulze-Béing (Hg.):

Regionale Weiterbildungspolitik.

Konzepte und Praxisbeispiele aus der Region Rhein-Main

ISBN 3-87988-707-1, Rainer Hampp Verlag, Miinchen und Mering 2002, 139 S., € 22.80

Alfons Schmid, Birgit Wagner:

Qualifizierung und betriebliche Weiterbildung

am Beispiel der Region Rhein-Main

ISBN 3-87988-671-7, Rainer Hampp Verlag, Miinchen und Mering 2002, 297 S., € 29.80

Alfons Schmid, Silvia Krommelbein, Caroline Heinrich, Andreas Schulz,
Jiirgen Caspar:

Globalisierung und regionaler Arbeitsmarkt.

Beschiftigungseffekte informations- und kommunikationstechnologischer
Unternehmensvernetzungen am Beispiel der Region Rhein-Main

ISBN 3-87988-607-5, Rainer Hampp Verlag, Miinchen und Mering 2001, 199 S., € 24.80
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