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WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK — Einfiihrung

Die Vereinigung fiir Betriebliche Bildungsforschung e. V. — Institut BBF' — fiihrt seit Februar 2013
im Auftrag des Senats von Berlin, Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen, das Mo-
dellprojekt ,,Weiterbildungssystem Energietechnik — Modulares Bausteinkonzept der Qualifizie-
rung im Cluster Energietechnik der Hauptstadtregion” durch. Die strategische Zielstellung des
Projektes besteht darin, mit dem Weiterbildungssystem einen neuartigen Lésungsansatz fir die
berufliche Weiterbildung zu entwickeln, in der betrieblichen Praxis und in Zusammenarbeit mit
Bildungsdienstleistern zu erproben sowie Grundlagen fir die Validierung der Weiterbildungsin-
halte zu erarbeiten. Es wird als modular aufgebautes, sich ergdnzendes System von Weiterbil-
dungsbausteinen, ausgerichtet auf die beruflichen Anforderungen in den Technologiefeldern
des Clusters, entwickelt. Es folgt dem Grundsatz der Kompetenzorientierung und der Berufsbe-
zogenheit in der beruflichen Weiterbildung.

Das WEITERBILDUNGSSYSTEM setzt auf den Anforderungen des Deutschen Qualifikationsrah-
mens auf und berlicksichtigt Anforderungen zur Gestaltung der Durchlassigkeit im Bildungssys-
tem. Mit dem Weiterbildungssystem werden Zusatzqualifikationen angeboten, Berufskarrieren
unterstitzt und Aufstiegsmoglichkeiten von Beschaftigten verbessert. Es ist darauf ausgerichtet,
Lernen in den Prozess der Arbeit zu integrieren, die dabei realisierten Lernergebnisse und Kom-
petenzentwicklungen zu dokumentieren und zu bewerten und darauf aufbauend nach einheitli-
chen Standards zu validieren und zu zertifizieren. Seine Entwicklung erfolgt in enger Zusammen-
arbeit mit Unternehmen, Bildungsunternehmen und Wissenschaft sowie dem Cluster Energie-
technik Berlin-Brandenburg.

Als Ergebnis entsteht erstmalig ein kohdrentes WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK fiir
Unternehmen eines Clusters aus zwei Bundeslandern, das auf perspektivische Entwicklungser-
fordernisse ausgerichtet wird. Mit dem System werden Unternehmen in die Lage versetzt, po-
tenzielle Mitarbeiter, die ihre Qualifikationen auch auBerhalb der traditionellen Bildungssyste-
me, in der Weiterbildung, im Arbeitsprozess oder in anderen Ldandern erworben haben, bran-
chen- und betriebsspezifisch weiter zu qualifizieren und in ihre Unternehmen zu integrieren.
Mit der generischen Entwicklung des WEITERBILDUNGSSYSTEMS werden Voraussetzungen fir
die anhaltende Erfassung kiinftiger Qualifizierungsbedarfe systematisiert und in Weiterbildungs-
bausteinen dokumentiert. Mit der kontinuierlichen Etablierung des WEITERBILDUNGSSYSTEMS
wird ein wichtiger Beitrag zur Fachkraftesicherung und zum Erhalt der Beschéaftigungsfahigkeit
der Mitarbeiter der Clusterunternehmen durch Weiterbildung und lebenslanges Lernen geleis-
tet werden.

! Nachfolgend: IBBF
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Im Rahmen des Projektes wurde 2013 eine Befragung von ausgewahlten Unternehmen des
Clusters Energietechnik durchgefiihrt, mit der aktuelle Erfordernisse und zukunftige Entwick-
lungsrichtungen der Weiterbildung in den Unternehmen des Clusters erhoben wurden. Die Er-
kenntnisse dieser Befragung wurden an den Ergebnissen von Analysen und Studien des IBBF zur
Angebotsseite von Weiterbildung? gespiegelt. Diese Ergebnisse flieBen ebenso wie die Erkennt-
nisse einer im Rahmen des Projektes angefertigten Studie zu den Modularisierungsansatzen in
Systemen der Beruflichen Weiterbildung?® in die Entwicklung des Weiterbildungssystems ein.

% Siehe Literaturverzeichnis am Ende dieses Bandes.

Wie der Frihjahrsbefragung 2013 zu inhaltlichen Trends und strukturellen Entwicklungen in der Berufli-
chen Weiterbildung in der Hauptstadtregion, die Analyse zu Angeboten und Anbietern von Weiterbil-
dung im Bereich Energietechnik

3
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1 Ziele der Unternehmensbefragung

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels, der zunehmenden Schwierigkeiten bei der
Deckung des Fachkraftebedarfs, des schnellen technisch-technologischen und strukturellen
Wandels sowie der daraus resultierenden Anforderungen kommt der betrieblichen Weiterbil-
dung unbestritten eine Schlisselrolle zu, wenn es darum geht, die Marktposition von Unterneh-
men und die Kompetenzen und Beschéftigungsfahigkeit ihrer Belegschaften zu erhalten bzw. zu
verbessern. Dieser Entwicklungstrend des Bedeutungszuwachses von Weiterbildung zeigt sich in
den Ergebnissen verschiedener regelmaRig stattfindender Befragungen. So weisen Daten des
IAB-Panels aus, dass in 2011 der Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe mit 53 % seinen Hochst-
stand seit Beginn der vergleichbaren Zeitreihe 2001 (36 %) erreichte.? In anderen Umfragen, wie
z. B. vom Institut der deutschen Wirtschaft, erreichte die Quote gar tGber 80 %, was vorrangig
auf unterschiedliche Erhebungsmethoden zuriickgefiihrt wird.>

Neben dem Bedeutungszuwachs sind in den letzten Jahren inhaltliche und strukturelle Umbriiche
in der Weiterbildung zu erkennen. Dies betrifft die Nachfrage nach neuen fachlichen Inhalten,
aber auch den Bedarf zur Vermittlung branchenibergreifender sowie methodischer und sozialer
Kompetenzen. Es werden verdnderte Lernformen und Lernorte ebenso nachgefragt, wie der Ein-
satz digitaler Medien und die flexible Gestaltung der Dauer von Weiterbildungen. Vielfach wird
eine Inkongruenz zwischen Angebots- und Nachfrageseite konstatiert. Gerade Kleinstunterneh-
men wie auch kleine und mittlere Unternehmen® beklagen dabei neben dem zeitlichen Aufwand
bei extern realisierten Weiterbildungen, dass der Transfer des Gelernten in die betrieblichen Ar-
beitsprozesse nur unzureichend gelingt. Zudem ist fiir sie die Breite und Vielfalt der Angebote und
der Anbieter oft nur wenig transparent.’

Vor diesem Hintergrund wollten wir mit unserer Befragung in ausgewahlten KMU des Clusters
ermitteln, wie die Unternehmen mit den veranderten Rahmenbedingungen und Anforderungen
fur die Weiterbildung umgehen, welche Wege sie bei der Weiterbildung ihrer Beschaftigten
favori-sieren und welche Anforderungen sie an die Ausgestaltung von Weiterbildung haben,
welche Weiterbildungsbedarfe und welche Unterstiitzungsangebote sie bendtigen.

Der Weiterbildungsbedarf in kleinen und mittelgroRen Unternehmen (KMU) bezeichnet den aus
unterschiedlichen Perspektiven festgestellten, aktuellen oder absehbaren Mangel an Wissen,
Kompetenzen oder Qualifikationen bei Mitarbeitenden und Fihrungskraften, der fiir die
Sicherung und Weiterentwicklung der Wettbewerbsfahigkeit, Innovationskraft und nachhaltigen
Entwicklung des Unternehmens notwendig ist.

Dieser Bedarf ergibt sich aus dem Abgleich zwischen den bestehenden Qualifikationen und den
Anforderungen, die sich aus betrieblichen, technologischen, wirtschaftlichen, rechtlichen sowie
gesellschaftlichen Veranderungen ergeben und ist daher stets dynamisch.

Vgl. Hartung, Silke (2012): Betriebliche Berufsausbildung und Weiterbildung in Deutschland. S. 44
Seyda, Susanne; Werner, Dirk (2011) IW-Weiterbildungserhebung S. 3

In diesem Beitrag wird fur die Gesamtheit der befragten Unternehmen nachfolgend die Abkiirzung KMU
verwendet.

So merkte ein Interviewpartner auf die Frage ,,Wie wahlen Sie Weiterbildungsangebote aus?“ an: ,Man
googelt dann auch ganz schén lange und findet dann doch nicht das Passende.” Anm.: Zitate aus den
Interviews werden in wortlicher Rede und kursiv dargestellt.
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2 Befragungsdesign und methodisches Vorgehen

2.1  Beschreibung der Untersuchungsfeldes

Zur Ermittlung von ersten Grundlagen fir die Entwicklung des WEITERBILDUNGSSYSTEMS ENER-
GIETECHNIK wurde eine Unternehmensbefragung konzipiert, die darauf ausgerichtet war, aktu-
elle Anforderungen und Entwicklungsrichtungen der betrieblichen Weiterbildung in Unterneh-
men des Clusters Energietechnik zu erfassen. ,Energietechnik bezeichnet die Entwicklung und
den Einsatz von technischen Losungen der Energieerzeugung, -Ubertragung, -verteilung sowie
zum -verbrauch mit dem Ziel der Maximierung der Energienutzung unter wirtschaftlichen Ge-
sichts-punkten und bei Minimierung der negativen Auswirkungen auf die Umwelt.“® Der Erfah-
rung folgend, dass die zum Cluster gehérenden Energietechnik-Unternehmen mit mehr als 500
Beschaftigten® iberwiegend mit eigenen Ressourcen die Inhalte fiir die betriebliche Weiterbil-
dung entwickeln und in den zu ihren Unternehmen(-sverblinden) gehoérenden Einrichtungen
umsetzen, erfolgt der Zuschnitt des WEITERBILDUNGSSYSTEMS ENERGIETECHNIK und damit der
Befragung vorrangig auf Kleinst-, Klein- und mittlere Unternehmen, in Einzelféllen bis max. 499
Beschaftigte (KMU)™.

2.2  Entwicklung und Aufbau des Fragebogens

Die Entwicklung des Befragungsdesigns und die Definition der Zielgruppe der Befragung erfolgte
zum einen auf Basis von Erfahrungen des Projektteams sowie zum anderen im intensiven Aus-
tausch mit der das Projekt flankierenden Expertengruppe11 sowie mit Vertretern des Clusterma-
nagements. Die Befragung wurde als leitfadenzentriertes Interview mit den Verantwortlichen
fiir die betriebliche Weiterbildung konzipiert. Die Entwicklung des Fragebogens erfolgte in einem
mehrstufigen Vorgehen.

Der erste Entwurf des Fragebogens wurde vom Projektteam erarbeitet. Grundlage dafiir bilde-
ten Diskussionen zur Ausrichtung des WEITERBILDUNGSSYSTEMS auf Zielgruppen und mogliche
Inhalte. Dabei war klar, dass in dieser friihen Phase im Wesentlichen die Erfassung der aktuellen
Weiterbildungssituation in den Unternehmen als Startpunkt sowie die Erfassung erwarteter
Trends als Entwicklungs- und Anforderungsperspektive fir das WEITERBILDUNGSSYSTEM im
Vordergrund steht. Der Entwurf des Fragebogens wurde schrittweise in mehreren Arbeitstref-
fen der Expertengruppe diskutiert und angepasst.

Die Region voller Energie. Masterplan fiir das Cluster Energietechnik Berlin-Brandenburg. Hg.: Cluster-

management Energietechnik (2012). S. 14

° Dazu gehérten in 2012 in Berlin u. a. die SIEMENS AG mit ca. 13.500 Beschiftigten, Vattenfall Europe AG
mit 5.400 Beschaftigten, die GASAG-Gruppe mit 1.600 Beschéftigten, Total Deutschland mit 1.100 Be-
schéftigten, General Electric mit 1.000 Beschaftigten, ALSTOM GmbH mit 1.000 Beschéftigten.

1% Unternehmen dieser GréRenklasse zéhlen nach Definition des IFM Instituts fur Mittelstandforschung in
Bonn zu den KMU, wahrend nach EU-Kriterien die Beschaftigtenzahl von KMU auf max. 250 begrenz ist.

! Die Expertengruppe setzte sich zusammen aus Vertretern der IHK Berlin und Potsdam, der Handwerks-

kammer Berlin, Experten der betrieblichen Weiterbildung aus Wissenschaft und Praxis.
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In einem Pretest mit drei Praxispartnern (Personalverantwortlichen aus Clusterunternehmen)
wurde der Fragebogen auf seine Praktikabilitdt, beziiglich des angestrebten und des erreichba-
ren Informationsgewinns sowie auf den notwendigen Zeitumfang hin gepriift. Ebenso wurden
mit den Interviewpartnern im Pretest die Inhalte des Fragebogens und der damit angestrebte
Erkenntnisgewinn im Gesprach diskutiert, bis hin zu eventuell notwendigem Ergdnzungsbedarf.

Der Fragebogen gliederte sich in zwei Teile. Teil 1 diente der Erhebung betrieblicher Rahmenda-
ten, die zur Charakterisierung der befragten Unternehmen verwendet wurden. Teil 2 bestand
aus einem Mix strukturierter und offener Fragen zu Weiterbildungssituation und kiinftigen An-
forderungen in den Unternehmen.™

2.3 Auswahl der Unternehmen

Es war von Beginn an klar, dass aufgrund der vorhandenen Projektressourcen eine Begrenzung
der Anzahl zu befragender Unternehmen erfolgen musste. Die Befragung wurde deshalb auf
Berliner KMU in den Handlungsfeldern ,Energieeffizienz“ und ,Solarenergie/PV-Anwen-
dungen” ausgerichtet.

Im weiteren Projektverlauf konnte die Befragung mit Unterstiitzung des Projekts ,,Regionalbiiros
far Fachkraftesicherung” der Landesagentur fiir Struktur und Arbeit (LASA) Brandenburg GmbH
auf Cluster-Unternehmen Brandenburgs in den Handlungsfeldern , Netze/Speicher/ E-Mobility”13
und , Wind-/Bioenergie” ausgedehnt werden. Zudem wurde in Berlin ein KMU aus dem Hand-
lungsfeld , Turbomaschinen/Kraftwerkstechnologien” befragt. Die Erfiillung folgender drei Krite-
rien war fir die Auswahl der Unternehmen wesentlich:

e Zugehorigkeit zum Cluster,
e UnternehmensgréRe entspricht der KMU-Definition und
e Teilnahmebereitschaft an einem bis zu zweistlindigen leitfadengestiitzten Interview.

Aufgrund der eingeschrankten Ressourcen im Projekt und des abzusehenden schwierigen Zu-
gangs zu Unternehmen war eine reprasentative Unternehmensbefragung im geplanten Zeit-
raum nicht realisierbar.

Da keine vollstandige Ubersicht iiber die Clusterunternehmen vorlag, war die Akquisition der
Unternehmen fir die Befragung die erste zu nehmende Hirde. Dabei griffen wir in Berlin auf
eigene Kontakte zu Unternehmen zurlick und nutzten zugleich die Kontakte der fur die Befra-
gung eingesetzten Berater/innen. Darliber hinaus erfolgte auf der Basis von Angaben aus der
offentlich zuganglichen Unternehmensdatenbank der IHK Berlin* eine Kaltakquisition von Inter-
viewpartnern.

2 Fragebogenstruktur siehe Anlage., S. 42

3 Unternehmen aus dem Bereich E-Mobility wurden aus der Zielgruppe ausgeklammert, da zeitgleich im
Sommer 2013 die IHK Berlin und der Berliner Agentur fiir Elektromobilitat eMO eine Unternehmensbe-
fragung zum Thema durchgefiihrt haben.

 http://www.firmen-in-berlin.com/sites/fitber/welcome.aspx
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Im Vorfeld wurden dazu die Unternehmen direkt angeschrieben, um sie iber das Projekt und
die Ziele der geplanten Befragung zu informieren. Mit Bezug auf das Anschreiben wurden die
Unternehmen dann telefonisch kontaktiert, um einen Gesprachstermin mit dem Verantwortli-
chen fiir Weiterbildung zu organisieren. Insgesamt wurden in Berlin 120 Unternehmen kontak-
tiert und letztlich 28 Interviews gefiihrt. In zahlreichen Fallen wurde eine Nichtbeteiligung damit
begriindet, dass das Thema fiir das Unternehmen nicht relevant ist und auch kein Weiterbil-
dungsbedarf besteht.® In Brandenburg nutzten die Mitarbeiter des Projekts ,Fachkrafte-
sicherung” bestehende Unternehmenskontakte aus der Beratungsarbeit flir die Akquisition von
Interviewpartnern. Das weitere Vorgehen war analog zu dem in Berlin. In Brandenburg wurden
in 30 von 130 angeschriebenen Unternehmen Gesprachstermine vereinbart und realisiert.

Es handelt sich somit um eine in der qualitativen Sozialforschung durchaus gebrauchliche ,,ad
hoc-“ oder ,anfallende” Stichprobe®® mit einem der Zielstellung entsprechenden explorativen
Charakter.

2.4  Durchfiihrung der Befragung

Die Befragung wurde als leitfadengestitztes Interview durch Experten in den Unternehmen
durchgefiihrt. Alle Interviewer verfligten aufgrund ihres beruflichen Hinter-grunds tber vertief-
te Kenntnisse und Erfahrungen im Kontext Weiterbildung und Fachkraftesicherung. Zudem wur-
den die Experten im Vorfeld der Interviews durch den Projektleiter des IBBF bzw. der LASA in
den Leitfaden und seine Handhabung eingewiesen. Die Gesprachsdauer belief sich im Durch-
schnitt auf eineinhalb bis zwei Stunden. Die Befragungen wurden im Zeitraum Juni bis Oktober
2013 in 28 Berliner und im Zeitraum August bis November 2013 in 30 Brandenburger Unterneh-
men durchgefiihrt.

In der Mehrheit der Unternehmen trafen die Interviewer auf eine groRe Aufgeschlossenheit ge-
genlber der Thematik. Als wesentliche Griinde kénnen dafiir angefiihrt werden:

e der Fachkraftemangel ist in den Unternehmen prasent und wird sich weiter verstarken,

e der technisch-technologische und strukturelle Wandel schreitet mit hohem Tempo vor,

e die Weiterbildung nimmt bei den Beschaftigten einen hohen Stellenwert ein und

e kompetente Mitarbeiter/innen werden als Voraussetzung fiir Innovationen und Erfolg im
Wettbewerb gesehen.

Im Anschluss wurden die Interviews nach einheitlichen Vorgaben digital dokumentiert, um eine
systematische Auswertung zu ermdglichen.

13 50 zeigen auch andere Studien, dass im Allgemeinen kleinere Unternehmen einen geringeren Bedarf an
Weiterbildung sehen als andere. Vgl. Seyda; Susanne (2012) Fachkréfte sichern. Weiterbildung in kleinen
und mittelgroBen Unternehmen. S. 2

6 Zur Verwendung und méglichem Erkenntnisgewinn von ,anfallenden” Stichproben vgl. u. a.: Naderer,
Gabriele; Balzer, Eva (2007) Qualitative Marktforschung in Theorie und Praxis: Grundlagen, Methoden
und Anwendungen; Gabler Verlag S. 235

10
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2.5 Betriebliche Interviewpartner

Fir die Interviews war es uns wichtig, die Verantwortlichen fiir die Weiterbildung als Gesprachs-
partner zu gewinnen. Aufgrund der BetriebsgrofRen erfolgte eine Einschatzung zur Situation, zu
Anforderungen und zu Entwicklungstrends der betrieblichen Weiterbildung in den Unternehmen
haufig direkt durch die Geschaftsfihrer. In Brandenburg war dies in 53 % und in Berlin in 36 %
der Befragungen der Fall. Weitere Interviewpartner waren Personalleiter (in Berlin 46 % und in
Brandenburg 13 %) sowie der Geschéaftsflihrung nachgeordnete Fiihrungskrafte wie technische
und kaufmannische Leiter, Bereichs- oder Abteilungsleiter oder Beauftragte der Geschéftsfiih-
rung (in Berlin 18 % und in Brandenburg 33 %).

45%

W Geschéftsfiihrer
O Personalleiter

B Fihrungskrafte (nachgeordnet)

Abbildung 1 Interviewpartner nach Position bzw. Funktion im Unternehmen insgesamt

11
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3  Befragungsergebnisse

3.1 Merkmale der befragten Unternehmen

3.1.1 Zugehorigkeit zu den Handlungsfeldern des Clusters

Insgesamt wurden 58 Unternehmen, davon 28 in Berlin sowie 30 in Brandenburg in die Befragun-
gen einbezogen. Sie sind wie folgt den Handlungsfeldern des Clusters Energietechnik zuzuord-

nen:

Handlungsfeld Anzahl Region
befragter KMU Berlin Brandenburg

Energieeffizienztechnologien 29 16 13
Solarenergie/PV-Anwendungen 8 4 4
Wind-/Bioenergie 9 0 9
Netze/Speicher/E-Mobility 11 7 4
Turbomaschinen/Kraftwerkstechnologien 1 1 0
Gesamt 58 28 30

Tabelle 1 Anzahl der befragten Unternehmen nach Handlungsfeldern und Region

Aus den Kontakten und den Gesprdachen mit den Unternehmensvertretern wurde aber auch
deutlich, dass eine Vielzahl von Unternehmen und Organisationen mit ihren Produkten und
Leistungen

a) in mehreren Handlungsfeldern,
b) auf verschiedenen Stufen der Wertschépfungskette” und
c) in unterschiedlichsten Wirtschaftszweigen18 agieren.

Das spiegelt sich in stark differenzierten Qualifikationsanforderungen der Unternehmen wider,
die von Anlerntatigkeiten lber Ausbildungsberufe bis hin zu akademischen Qualifizierungen
reichen.

7 Dazu kénnen — auch innerhalb eines Unternehmens — Forschung und Entwicklung, Planung und Projek-
tierung, Produktion und Erzeugung von Energie, Maschinen, Anlagen und Hilfsmitteln, wie auch deren
Installation und Betrieb, ebenso wie technische und kaufméannische Serviceleistungen gehoren. In die-
sem Sinne werden sowohl die Anbieter- wie auch die Anwenderseite von Technik, Technologien, Pro-
dukten und Dienstleistungen betrachtet.

'8 Eine Ubersicht zu den zum Cluster gehdrigen Wirtschaftszweigen siehe in: Die Region voller Energie.
a.a.0.S5.13
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3.1.2 Gruppierung nach BetriebsgréRe

In den befragten Unternehmen waren in 2012 insgesamt rd. 4.200 Personen beschéftigt, davon
rd. 2.500 in Berliner und rd. 1.700 in Brandenburger Unternehmen. Die Beschaftigtenzahl ent-
spricht knapp 9 % der Zahl der Gesamtbeschftigten™ im Cluster. Dabei ist jedoch zu beriick-
sichtigen, dass 2012 allein in den sechs groRten Clusterunternehmen® rd. 24.000 Personen
oder knapp 50 % aller Personen beschéftigt waren. Die durchschnittliche Beschéftigtenzahl in
den befragten Unternehmen betrug in Berlin knapp 90 und in Brandenburg 56. Die groRten Un-
ternehmen hatten in Berlin 451 und in Brandenburg 436 Beschéftigte, die kleinsten Unterneh-
men 5 bzw. 2 Beschaftigte. Die Verteilung nach BeschéaftigtengroBenklassen ist homogen, so
dass die aktuellen Bedarfe und die zukinftigen Entwicklungserfordernisse der betrieblichen
Weiterbildung von KMU unterschiedlicher Gré3e in die Analyse eingeflossen sind.

BetriebsgroRe Brandenburg Berlin Gesamt
Kleinstbetriebe

(1 bis 9 Beschaftigte) 7 6 13
Kleinbetriebe

(10 bis 49 Beschiftigte) 15 7 22
Mittlere Unternehmen

(50 bis 249 Beschaftigte) 7 13 20
Mittlere Unternehmen nach IMF

(250 bis 499 Beschaftigte) 1 2 3
Gesamt 30 28 58

Tabelle 2 Anzahl der befragten Unternehmen nach BetriebsgroRe

M Kleinstbetriebe
W Kleinbetriebe
O Mittlere Unternehmen

46% O Mittlere Unternehmen nach IMF

Abbildung 2 Berliner Unternehmen nach Betriebsgrof3e

¥, Masterplan, S. 11

29 SIEMENS AG mit ca. 13.500 Beschiftigten, Vattenfall Europe AG mit 5.400 Beschiftigten, die GASAG-
Gruppe mit 1.600 Beschéftigten, Total Deutschland mit 1.100 Beschaftigten, General Electric mit 1.000
Beschéftigten, ALSTOM GmbH mit 1.000 Beschéftigten

13



>> Befragungsergebnisse

3%

B Kleinstbetriebe
EKleinbetriebe
O Mittlere Unternehmen

O Mittlere Unternehmen nach IMF

50%

Abbildung 3 Brandenburger Unternehmen nach Betriebsgrof3e

3.1.3 Hauptmarkte

Im Rahmen des Gesprachseinstiegs wurden auch die Hauptmarkte, auf denen die Unternehmen
aktiv sind, erfragt. Hierbei wurde eine starke internationale Ausrichtung von den in Berlin ansas-
sigen Unternehmen deutlich. Knapp 80 % agieren auf europaischen und/oder Weltmarkten, ein-
zelne mit Exportquoten von liber 50 %, darunter Hersteller von Leuchten, Solarkollektoren, Kapil-
larrohrmatten, Spezialteilen fir Turbinentechnik, aber auch von Ingenieurdienstleistungen im Be-
reich Mess-, Steuerungs- und Automatisierungstechnik.

Von den Brandenburger Unternehmen waren 2012 rund 43 % auf internationalen Markten ak-
tiv, wie bspw. Hersteller von Anlagen und Bauteilen fiir die regenerative Energieerzeugung, von
Steuerungs-, Mess- und Regeltechnik wie auch von Beratungs- und Ingenieurdienstleistungen.
Insgesamt agieren von den befragten Unternehmen knapp 61 % Uber Deutschland hinaus auf
internationalen Markten.

Der hohe Anteil an international agierenden Unternehmen zeigt auf, dass die vorhandenen Leis-
tungs- und Entwicklungspotentiale nicht auf die Region beschrankt sind. Vielmehr bietet der
Export von Guitern, Technologien und Leistungen fur die Unternehmen des Clusters weitere
Wachstumschancen.

3.1.4 Berufsausbildung

Der demografische Wandel wirkt heute in doppelter Hinsicht auf Unternehmen. Es wird insbe-
sondere fiir KMU im Wettbewerb mit groBen Unternehmen immer schwieriger, gut ausgebilde-
te, qualifizierte Fachkrafte vom Arbeitsmarkt zu rekrutieren. Ein Ldsungsansatz zur Uber-
windung dieser Schwierigkeiten kdnnte fir die Unternehmen die Gewinnung von Auszubilden-
den und ihre , passgenaue” Entwicklung hinsichtlich betrieblicher Anforderungen sein. Das Po-
tenzial flr die Berufsausbildung sinkt jedoch aufgrund des demografischen Wandels — die Zahl
der Schulabgénger hat sich in den letzten Jahren stark reduziert. Zudem befinden sich die KMU
auch hier im Wettbewerb mit GroRunternehmen.
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In unserer Stichprobe bildeten 45 % der befragten Unternehmen Auszubildende aus. Bundes-
weit war die Ausbildungsbetriebsquote mit 21,7 % deutlich niedriger®’. In Berlin lag die Quote
der ausbildenden Unternehmen mit 46 % um 3 Prozentpunkte tber der der Brandenburger Un-
ternehmen. Insgesamt hatten im Jahr 2012 die 58 befragten Unternehmen 162 Auszubildende.
Betrachtet man die BetriebsgroRe der ausbildenden Unternehmen ergibt sich folgendes Bild:

Berlin Branden-

burg Gesamt

Anzahl ausbildender Unternehmen 13 13 26
Anteil an Gesar:ntzahl befragter 46 % 43% 45%
Unternehmen in %
davon

. . . Branden- Anteil an
BetriebsgroRe Berlin B Gesamtzahl
Klelr.15tbetr|ebfe . 0 1 1 8%
(1 bis 9 Beschaftigte)
Kleln?etrlebe N 2 5 7 329%
(10 bis 49 Beschaftigte)
Mlttl('ere Unternehm.en 9 6 15 75 %
(50 bis 249 Beschaftigte)
Mlttlere Unternehr.\"\e.n nach IMF 2 1 3 100 %
(250 bis 499 Beschaftigte)

Tabelle 3 Anzahl der ausbildenden Unternehmen nach Region und Betriebsgrofe in 2012

Alle befragten Unternehmen mit 250 und mehr Beschéftigten bilden aus. Von den Mittleren
Unternehmen mit 50 bis 249 Beschéftigten bilden 75 % (in Berlin 69 % und in Brandenburg
86 %) und von den Kleinbetrieben 32 % (in Berlin 29 % und in Brandenburg 33 %). Von den 13
befragten Kleinstunternehmen (unter 10 Beschéftigte) bildete lediglich ein Unternehmen aus.

Die Auszubildendenquote, Auszubildende bezogen auf die Gesamtheit der Beschéftigten, lag
insgesamt bei 3,9 % (in Berlin bei 3,5 % und in Brandenburg bei 4,3 %). Im Bundesdurchschnitt
lag die Auszubildendenquote (hier bezogen auf die sozialversicherungspflichtig Beschéftigten) in
2012 bei 4,7 %. Die Ergebnisse zeigen, dass in den befragten KMU die Bereitschaft auszubilden
vorhanden ist, jedoch hinsichtlich der Quantitat noch Aufholbedarf besteht. Ob dies, insbeson-
dere in den strukturschwachen Regionen Brandenburgs moglich ist, muss bezweifelt werden.
Zumal bundesweite Betriebsbefragungen zeigen, dass sich fiir Unternehmen die Suche nach
Auszubildenden immer schwieriger gestaltet. Nach den Ergebnissen des BIBB-Qualifizierungs-
panels 2012 konnten mehr als ein Drittel der befragten Betriebe ihre angebotenen Ausbildungs-
stellen teilweise oder vollstandig nicht besetzen (34,8 %). Davon besonders betroffen sind Klein-
und Kleinstbetriebe mit 42,4 % (zum Vergleich GroRbetriebe: 17,5 %).

*! Vgl. DATENREPORT ZUM BERUFSBILDUNGSBERICHT 2013: http://datenreport.bibb.de/htm|/5665.htm
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3.1.5 Einsatz von Zeitarbeitskriften und/oder geringfiigig Beschaftigten

In den letzten Jahren sind in Deutschland die Zahlen von Zeitarbeitskrdften und geringfiigig Be-
schaftigten deutlich gestiegen. Erst 2012 wurde erstmals wieder ein leichter Riickgang gegen-
Uber dem Vorjahr verzeichnet. Im Rahmen der Erhebung der Beschaftigtendaten von Unterneh-
men haben wir eine Differenzierung der Belegschaften in Stammbeschaftigte und in Zeitarbeits-
krafte/geringflgig Beschaftigte erfragt. Von den befragten Unternehmen gaben 57 % an, dass
sie ausschlieRlich mit Stammbelegschaften arbeiten. In 43 % der Unternehmen werden die Fle-
xibilitdtspotenziale von Zeitarbeitern und/oder geringfiigig Beschaftigten genutzt. In Berlin lag
die Quote bei 50 % und in Brandenburg bei 37 %. Insgesamt wurde dieses Flexibilitatspotenzial
jedoch nur in quantitativ geringem Umfang genutzt, da Gber alle Unternehmen betrachtet nur
149 Zeitarbeiter und/oder geringfligig Beschiftigte eingesetzt wurden, was einer Quote von
3,6 % entspricht. Im Bundesvergleich lag die Zahl der Zeitarbeiter und/oder geringfligig Beschaf-
tigten in Bezug zur Gesamtzahl der Beschftigten in 2012 mit ca. 8 % beinahe doppelt so hoch.?

Die nachfolgende Ubersicht zeigt den Einsatz von Zeitarbeitskriaften und/oder geringfiigig Be-
schaftigten nach Regionen und in Bezug zur Gesamtbeschaftigtenzahl.

Anzahl Brandenburg Berlin Gesamt
Zeitarbeitskrafte/geringfligig Beschaftigte 47 102 149
Gesamtbeschaftigte 2509 1688 4197
Anteil 3,5% 4,3 % 3,6%

Tabelle 4 Anzahl der Zeitarbeiter/geringfiigig Beschéftigten in den befragten Unterneh-
men und ihr Anteil an den Gesamtbeschaftigten nach Regionen

3.1.6 Qualitaitsmanagementsysteme und Weiterbildung

Der regelkonforme Aufbau eines Qualitdtsmanagementsystems nach EN ISO 9001:2008 und seine
Zertifizierung beinhalten die Ermittlung des Schulungs-/Weiterbildungsbedarfes im Unterneh-
men, seine Dokumentation und Nachverfolgung Gber entsprechende Schulungs-/ Weiterbildungs-
pldne. Bei der Ermittlung der Rahmendaten fiir die befragten Unternehmen haben wir deshalb
nachgefragt, ob Unternehmen nach EN ISO 9001:2008 zertifiziert sind bzw. ein entsprechendes,
jedoch (noch) nicht zertifiziertes Managementsystem etabliert haben. Auf diese Weise konnten
wir schon friihzeitig beim Gesprachseinstieg Ansatzpunkte fiir das Thema Weiterbildung identifi-
zieren bzw. mit Verweis auf die Normanforderungen gezielt im Gesprachsverlauf daran anknip-
fen. Landerubergreifend verfliigen 59 % der Unternehmen Uber ein QMS nach EN ISO 9001:2008
und 9 % arbeiten am Aufbau eines QMS bzw. entsprechend seiner Anforderungen, 32 % verfiugen
aber Uber kein zertifiziertes System.

2 Eigene Berechnungen: 3,29 Mio. Geringfigig Beschaftigte und Zeitarbeitnehmer bezogen 41,5 Mio.
Beschéftigte.
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70% 61%

60% 57%

50% 40%
40%
30% 25%
20% 14%
10% 3%

0%

Zertifiziertes QMS QMSim Aufbau bzw. kein QMS
ohne Zertifikat

D Berlin WBrandenburg

Abbildung 4 Verbreitung von Qualitatsmanagementsystemen in Unternehmen nach Region

3.2 Die Weiterbildung in den befragten Unternehmen: Stand und kiinftige
Anforderungen

3.2.1 Energietechnikrelevante Grundberufe als Ausgangspunkt von Weiterbildung

Als Einstieg in das Weiterbildungsthema haben wir in allen Unternehmen gefragt, welche rele-
vanten Grundberufe vorhanden sind, weil hier die Ankniipfungspunkte fir die Entwicklung von
Bausteinen fiir das Weiterbildungssystem liegen und die zu entwickelnden Bausteine auf einer
abgeschlossenen Berufsausbildung aufsetzen werden. Wir gehen bei der Entwicklung des WEI-
TERBILDUNGSSYSTEMS davon aus, dass spezifische Qualifikationsanforderungen der in den
Handlungsfeldern agierenden Unternehmen auf Grundberufen basieren und lber Fort- und
Weiterbildung sowie durch Lernen im Prozess der Arbeit vermittelt werden. Im Eckwertepapier
des WEITERBILDUNGSSYSTEMS? werden die Weiterbildungsbausteine in Bezug zu den Niveau-
stufen des Deutschen Qualifikationsrahmens oberhalb Niveaustufe 4, aber unterhalb Niveaustu-
fe 7 verortet. Der Bezug zum DQR erfolgt aus unserem Anspruch, die Durch-lassigkeit im Bil-
dungssystem bei der Gestaltung des WEITERBILDUNGSSYSTEMS zu bericksichtigen.

Die erfassten Berufe sind folgenden Berufsfeldern zuzuordnen:

e Metallbau/Anlagenbau/Maschinenbau

e Elektrotechnik/Elektronik

e Industriemechanik/Feinwerktechnik

e Chemie/Kunststoffbe- und -verarbeitung
e Kaufmannische Berufe.

2 siehe Abschnitt 4.2, S. 36
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In den funf Berufsfeldern sind Gber 50 relevante Berufe der Energietechnik zusammengefasst.
Davon wurden im Ergebnis der Befragung knapp 20 als relevante Ausbildungs- und Beschaftig-
tenberufe®® eingestuft. Am haufigsten wurden dabei benannt:

e Mechatroniker

e (Konstruktions-, Anlagen-, Fein- und Industrie-) Mechaniker

e (Betriebs- und System-) Elektroniker; Elektromechaniker, Elektriker

e (Heizungs-, Gas-, Wasser-, Klima und Liiftungs-, Elektro-) Installateure/Monteure

e Maschinen- und Anlagenfiihrer

e Technische Assistenten fiir Energietechnik/Energiemanagement

e Chemikant, Laborant

e Verfahrenstechniker fur Kunststoff-/Kautschuktechnik

e Kaufmann fur Systemintegration, Netzwerktechniker, Fachinformatiker, IT-Kauf-mann
e Grol3- und Einzelhandelskaufmann.

Daruber hinaus wurden, vor allem im Bereich von Forschung und Entwicklung, Planung und Ma-
nagement akademische Ausbildungen als relevante Berufe benannt. Die benannten Hochschul-
und Universitatsabschllisse kdnnen addquat den o. g. Feldern zugeordnet werden. Weiterbil-
dungsangebote fiir diese Zielgruppen sind jedoch (bisher) nicht Gegenstand des WEITER-
BILDUNGSSYSTEMS.

3.2.2 Verantwortung sowie Qualitats- und Bildungscontrolling

Die KMU sind personell und strukturell bzgl. Personalarbeit schlank aufgestellt. Die Verantwortung
bei der Weiterbildung ist in der Mehrheit der Unternehmen in der Geschéaftsfliihrung verankert.
Hier werden abschliefende Entscheidungen tiber Auswahl, Teilnahme, Durchfiihrung und Ausga-
ben fiir WeiterbildungsmalRnahmen getroffen. Bei groBeren Unternehmen erfolgen diese Ent-
scheidungsprozesse in der Regel arbeitsteilig mit Personalverantwortlichen sowie mit Fachvorge-
setzten. Haufig erfolgt die Einbeziehung von Mitarbeitern, die Beriicksichtigung ihrer Vorschlage
und Interessen. Bei Unternehmen mit QM-Systemen wird die Verantwortlichkeit fiir die Weiterbil-
dung regelkonform in jahrlich aufzustellenden Schulungs-/Weiterbildungsplanen dokumentiert. In
einer zweiten Gruppe von Unternehmen werden die ermittelten Weiterbildungsbedarfe auch
jahrlich zentral zusammengefiihrt, um eine zentrale Organisation und den Einkauf der Dienstleis-
tungen zu bundeln. In der dritten Gruppe, meist Unternehmen mit ad hoc-Entscheidungen zu
Weiterbildungen, erfolgt die Zusammenfassung in der Regel nicht.

2% Die Abschliisse in der Berufsausbildung bei dlteren Beschaftigten liegen Jahrzehnte zuriick und wurden
auch zum Teil vor 1990 in den unterschiedlichen Ausbildungssystemen der BRD und DDR realisiert. Ab-
weichende Berufsbezeichnungen wurden unter den aktuellen subsumiert.

18



Befragungsergebnisse <<

Auch bei der Durchfiihrung einer gezielten Qualitats- und Ergebniskontrolle nach erfolgten Wei-
terbildungsmaBnahmen ist, auch in gewisser Abhdngigkeit von der Betriebsgrolle, eine Teilung
in drei Gruppen erkennbar. In der ersten Gruppe reklamiert die Geschaftsfiihrung fur sich die
Verantwortung dafiir. Dies betrifft vor allem Kleinst- und Kleinunternehmen. In einer zweiten
Gruppe erfolgt der Rickgriff auf vorhandene Strukturen und die Delegation der Qualitdts- und
Ergebniskontrolle an Personalverantwortliche, an Fach- und Fihrungskrafte (Produktions-, Ab-
teilungs- und Projektleiter) sowie an Qualitdtsmanagementbeauftragte. In einer dritten Gruppe
wird die Qualitats- und Ergebniskontrolle eher nicht praktiziert.

Dies wird zum einen direkt ausgesprochen. Zum anderen kdénnen hierfir als Indizien Aussagen
herangezogen werden, wie ,geplant, aber bisher nicht realisiert”, ,erfolgt nicht, da wir auch
keine systematische Personalarbeit haben” oder ,Qualitédt der Weiterbildung ist schwer ab-
schétzbar. Ergebnisse werden in der tdglichen Arbeit sichtbar”. In den Unternehmen der ersten
beiden Gruppen existieren fiir die Qualitats- und Ergebniskontrolle Instrumente wie Formblat-
ter, Frage- und Bewertungsbdgen zu Referenten, Inhalten und Veranstaltungen in unterschiedli-
cher Ausprdgung. Vereinzelt werden zur Bewertung des Erfolgs von WeiterbildungsmaRnahmen
auch Feedbackgesprache und Tests durchgefihrt.

Uber die Befragungsgesamtheit betrachtet, liegt hier ein wichtiger Ansatzpunkt fiir die Optimie-
rung betrieblicher Weiterbildungsaktivitaten. Erst ein systematisches Zusammenspiel von Pla-
nung und Controlling ermoglicht Einschatzungen zur Wirksamkeit der Weiterbildungsmal-
nahmen und liefert damit Grundlagen fiir die Planung kiinftiger Weiterbildungsaktivitdten. Na-
tirlich ist der Aufbau eines verknipften Planungs- und Controlling-Systems fiir die Weiterbil-
dung zundchst mit einem zusatzlichen Aufwand verbunden. Jedoch kann, aus unternehmeri-
scher Perspektive gesehen, so die Wahrscheinlichkeit erhht werden, dass mit den eingesetzten
Ressourcen, und damit sind nicht nur Finanzressourcen gemeint, die mit der Weiterbildung an-
gestrebten Ergebnisse auch erreicht werden.

3.2.3 Ermittlung des Weiterbildungsbedarfes: Ausloser fiir Weiterbildungsaktivititen

Der technisch-technologische und strukturelle Wandel in Gesellschaft und Unternehmen sowie
die damit verbundene Notwendigkeit des lebenslangen Lernens erfordern, berufliche Fahigkei-
ten und berufliches Wissen auch nach der beruflichen Erstausbildung zu erhalten, anzupassen
und zu erweitern.25 Auch Quereinsteiger mit und ohne Berufsabschliissen oder Berufsriickkeh-
rer sind Zielgruppen von Weiterbildungsaktivitaiten in den Unternehmen. Immer starker greift
die schon lange diskutierte Erkenntnis, dass gut qualifizierte, kompetente Beschaftigte aus Un-
ternehmenssicht in Zeiten des Fachkraftemangels eine wesentliche Voraussetzung fiir die Inno-
vations- und damit Zukunftsfahigkeit sind.

Diese Einschatzungen wurden auch von unseren Gesprachspartnern haufig geteilt. Konkret
wollten wir von den Interviewpartnern wissen, welche Ausléser fir Weiterbildung in ihrem Un-
ternehmen malgeblich sind. Dazu wurden acht Ausloser aufgefiihrt, die bei moglichen Mehr-
fachnennungen, ausgewahlt werden konnten.

% Siehe auch: Briickner, Walter; Schuldt, Karsten (2013) a.a.0.S. 9
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Klassisch werden an erster Stelle ,,Neue Technik, Technologien, Verfahren und IT“ und an
3. Position die ,Weiterentwicklung von Produkten und Dienstleistungen” benannt. Die damit
einhergehenden neuen Anforderungen an die Beschiftigten erfordern Weiterbildungsmafnah-
men, die sowohl intern wie auch extern realisiert werden.?®

Uberraschenderweise wurde als zweithaufigster Anlass fiir Weiterbildungen die ,Nachfrage durch
Beschéftigte” benannt. Hierin scheint sich eine zweite Perspektive auf das Thema , Weiterbildung”
zu dokumentieren: Beschaftigte sehen die Notwendigkeit und haben das Bedirfnis, ihre Kompe-
tenzen zu erhalten, anzupassen und zu erweitern. Unternehmen miissen sich somit darauf einstel-
len, dass Moglichkeiten betrieblicher Weiterbildung kiinftig ein wichtiges Entscheidungskriterium
fir den Eintritt und/oder Verbleib in ihrer Organisation sein werden.

Als vierthaufigster Anlass wurden die Umsetzung von MaRnahmen zur Ubertragung neuer Verant-
wortung an Fach- und Fiihrungskrifte benannt. Dahinter steht oft die Ubernahme von Fiihrungs-
aufgaben infolge von Unternehmenswachstum und/oder wegen des Ausscheidens erfahrener
Funktionstrager aus dem Unternehmen. Darliber hinaus werden neue Konzepte oder eine Ver-
anderung der Arbeitsorganisation sowie Kooperationserfordernisse mit Dritten bei der Leis-
tungserbringung zum Ausléser fir Weiterbildungen im Bereich brancheniibergreifenden Kom-
petenzen (wie Projektmanagement) oder sozialer Kompetenzen (Verhandlungsfiihrung, Kom-
munikation, Teamarbeit). In Abbildung 5 sind die Ausléser von Weiterbildung in einer Rangfolge
grafisch dargestellt.

Neue Technik, Technologien, Verfahren, IT

Nachfrage durch Mitarbeiter/innen

Neu- und Weiterentwicklung von Produkten
und Dienstleistungen

Personal-/FiihrungskrafteentwicklungsmaRnahmen
zur Ubertragu ng neuer Verantwortung

Gesetzgebung

Strategische (Neu-) Ausrichtungen

Neue Konzepte oder verdnderte Arbeitsorganisation,
Kooperationserfordernisse mit Dritten

Neue Materialien

T T T
0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 5 Haufigkeit der Nennung von Auslésern von Weiterbildungen
(Mehrfachnennungen méglich)

% Auf welche Art und Weise dies erfolgt, siehe Abschnitt 3.2.7, S. 27
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3.2.4 Neue Qualifikationsanforderungen als Grundlage fiir die Weiterbildung

Weiterbildungsbedarf wurde in der Vergangenheit beinahe reflexartig mit fachlichen Defiziten
verbunden. In den letzten Jahren hat sich jedoch der Bedeutungszuwachs von nichtfachlichen
Kompetenzen im betrieblichen Alltag bestandig erhéht. In einer Befragung des BIBB im Jahre
2008 hielten 30 % der Unternehmen Sozialkompetenz, 20 % personale Kompetenz und 13 %
Methodenkompetenz fiir besonders relevant. Fiir die Zukunft rechneten die Befragten bei den
genannten Kompetenzen mit einem Bedeutungszuwachs bei der Sozialkompetenz auf 40 %, bei
personaler Kompetenz auf 26 % bei der Methodenkompetenz auf 19 %. Bei den Fachkompeten-
zen wird dagegen ein Riickgang auf bleibend hohem Niveau von 77 % auf 75 % prognostiziert.”’

Diese Entwicklungstendenzen bericksichtigend, wollten wir in unserer Befragung, von den Ge-
sprachspartnern wissen, wie sie die neuen Qualifikationsanforderungen und die daraus resultie-
renden Weiterbildungsanforderungen an die Beschaftigten ihrer Unternehmen einschatzen. Zur
Erhebung haben wir die entsprechende Frage mit fiinf Kategorien untersetzt:

e Fach-und branchenbezogene Qualifikationsanforderungen
e Branchenlbergreifende Qualifikationsanforderungen

e Anforderungen an kommunikative und soziale Kompetenzen
e Anforderungen an interkulturelle Kompetenzen

e Anforderungen an Fremdsprachenkompetenzen

Veranderte fach- und branchenbezogene Qualifikationsanforderungen entstehen mehrheitlich
aufgrund des Einsatzes auf dem Markt verfligbarer neuer oder verénderter Technik, Technologien
oder Werkstoffe. Mit deren Einsatz wird verdnderten Kundenwiinschen und Marktanforderungen
sowie bestandig wachsenden Qualitatsanforderungen begegnet. Dabei geht es bspw. um die
Handhabung und Programmierung neuer Anlagen, um Einsatzmoglichkeiten von neuen Werk-
stoffen wie auch von alternativen Losungen. So verdndert derzeit z. B. das 3D-Drucken den
Musterbau, die LED-Technik halt als Leuchtmittel umfassend Einzug, neue Steuerungstechnik
flir Produktionsanlagen verlangt neue Programmierkenntnisse, innovative Biomasseverarbei-
tungstechnologien erfordern neues Prozesswissen wie auch neue Verarbeitungstechniken im
KunststoffschweiRen mit Materialanpassungen und den dafiir benoétigten Kenntnissen einherge-
hen. Anforderungen an die (Weiter-)Entwicklung von Dienstleistungen, die mit den Kernproduk-
ten verbunden werden, aber auch das Ausweichen mit Kernprodukten oder —leistungen in an-
dere Produktions- und Marktsegmente spielen bei den verdnderten fachlichen Anforderungen
ebenso eine Rolle wie die strategische Neuausrichtungen oder Wachstumsprozesse in Unter-
nehmen.

" vgl. BIBB-Report (2009): Ein Blick hinter die Kulissen der betrieblichen Weiterbildung. In Heft 7/2009,
S.5
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Zur Deckung dieses zusatzlichen Wissensbedarfes greifen Unternehmen auf Herstellerschulun-
gen, Besuche von Fach- und Branchenmessen, Fachevents zurtick. Aber auch Angebote von Ver-
bdnden und Kammern (VDMA, IHK, HWK) oder externe Angebote von Bildungsdienstleistern
werden genutzt. Zunehmend ist der innerbetriebliche Wissenstransfer eine Form zur Erweite-
rung fachlicher Kompetenzen. Dabei wird exklusives Wissen betrieblicher Experten intern an
Beschaftigte vermittelt.

In den Gesprachen wurde jedoch auch deutlich vermittelt, dass allein fach- und branchenbezo-
gene Weiterbildungen in den Unternehmen nicht ausreichend sind und nicht voll wirksam wer-
den konnen, wenn nicht brancheniibergreifende Kenntnisse und Fertigkeiten (methodische
Kompetenzen), soziale und interkulturelle Kompetenzen wie auch Sprachkompetenzen Ge-
genstand von Weiterbildungen sind. Branchenilibergreifende, methodische Kompetenzen bezie-
hen sich zum einen auf gesetzliche oder normative Anforderungen bzgl. Qualitdt, Umwelt-, Ar-
beits- und Gesundheitsschutz. Dariiber hinaus wurden in dieser Rubrik die Themen ,Projekt-
management”, ,Prasentationstechnik”, ,,Marketing/Verkauf/Vertrieb” und ,Prozessoptimierung
und -management” als wichtige, brancheniibergreifend bendétigte Qualifikationen benannt.
Nicht zuletzt sind Themen der Informations- und Kommunikationstechnik ein Dauerthema fir
branchenibergreifende Weiterbildungsanforderungen. Zur Deckung dieser Bedarfe greifen die
Unternehmen in der Regel auf spezialisierte Anbieter zurlick, wie etwa Zertifizierungsorganisati-
onen, Berufsgenossenschaften oder Trainingsanbieter, mit denen zum Teil schon langerfristige
Erfahrungen in der Zusammenarbeit bestehen.

Anforderungen an soziale Kompetenzen entstehen vor allem im Kontext von Neueinstellungen,
bei (neu) praktizierter Teamarbeit, bei der Verlagerung von Kundenkontakten aus der Ge-
schaftsfihrung oder dem Vertrieb in andere Bereiche wie auch bei betrieblichen Entwicklungs-
und Verianderungsprojekten. Ebenso entstehen mit der (vorgesehenen) Ubernahme neuer Ver-
antwortlichkeiten und/oder von Fiihrungsaufgaben neue Kompetenzanforderungen fiir die Be-
schaftigten. Aber auch Uberbetriebliche Kooperationserfordernisse bei einer gemeinsamen Ent-
wicklung, Vermarktung und Umsetzung von Produkten und Dienstleistungen sind Ausléser ent-
sprechender Qualifikationsbedarfe. Die klassischen Themen in diesem Bereich sind Kommunika-
tion, Rhetorik, Gesprachs- und Verhandlungsfiihrung, Konfliktmanagement, Arbeiten im Team
bis hin zu Themen aus dem Bereich ,Fiihrung”. Bei letzterem Thema werden teilweise auch
etablierte Flihrungskrafte einbezogen, um sie fiir ihre Aufgabe immer wieder zu sensibilisieren
und Kompetenzen aufzufrischen.

Zur Notwendigkeit interkultureller Kompetenzen wurden nur in knapp einem Drittel der Inter-
views vertiefte Aussagen gemacht. Dies betraf Unternehmen, die aufgrund der Eigentiimerher-
kunft, internationaler Geschaftsaktivitdten, der Rekrutierung auslandischer Fachkrédfte oder teil-
weise ,kulturell und sprachlich gemischter” Belegschaften fiir das Thema sensibilisiert waren
bzw. Uber erste Erfahrungen mit interkulturellen Kontexten verflgten. Es werden hier Schulun-
gen flir Beschaftigte angeboten oder fiir international Tatige ,,Entsendemappen” erarbeitet und
Ubergeben.
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Mehrheitlich, insbesondere auch mit Blick auf die ErschlieBung zusatzlicher, bisher wenig ge-
nutzter Arbeitsmarktressourcen wie Menschen mit Migrationshintergrund oder Zuwanderern,
steht das Thema in den befragten Unternehmen noch am Anfang. Hier scheint ein fehlendes
Bewusstsein und/oder fehlendes Wissen zu Handlungsnotwendigkeiten und -mdoglichkeiten
vorherrschend zu sein. , Trifft fiir uns nicht zu, da wir unsere Auftrége fast ausschliefSlich im Ber-
liner Raum haben und auch der Auslédnderanteil im Unternehmen keine Rolle spielt.” Oder ,, Wir
haben einen spanischen Mitarbeiter, der ist sehr gut integriert. Interkulturelle Kompetenzen
werden vorausgesetzt, spielen aber eher keine Rolle, da es wenig Beriihrungspunkte gibt.” Oder
,Internationale Kontakte erfordern entsprechende Kenntnisse, ist aber schwierig fiir den Ucker-
médirker.”

Wie in Abschnitt 2.3.2 dargestellt, agieren Gber 60 % der befragten Unternehmen auf internati-
onalen Markten. Von daher gibt es konsequenter Weise auch Anforderungen bzgl. Fremdspra-
chenkenntnisse. Als vorherrschende Fremdsprache wird dabei Englisch benannt. Beschaftigte
bendtigen es fiir internationalisierte Prozesse (Integration in das Stromverbundnetz), fur Ver-
triebsaufgaben (Marktbearbeitung), bei der Beteiligung an internationalen Projekten, aber auch
unternehmensintern fir das Studium von Bedienungsanleitungen und Herstellerunterlagen.
Waren in der Vergangenheit hier Defizite aufzuholen oder Vergessenes aufzufrischen, sind heu-
te bei der Personalauswahl Sprachkenntnisse ein wichtiges Auswahlkriterium. Nichtsdestotrotz
bieten Unternehmen den Beschéftigten bedarfsorientiert Grund- und Aufbaukurse wie auch
Ubungsstunden zur Verbesserung von Fremdsprachenkenntnissen an.

Als wichtige Erkenntnis fur die Gestaltung unseres WEITERBILDUNGSSYSTEMS und fir die Ges-
taltung von Weiterbildungsangeboten grundsatzlich ist die von Unternehmen vermehrt gefor-
derte Kopplung der Vermittlung von fachlichen Inhalten mit anderen Kompetenzen und die
starkere Berucksichtigung betrieblicher Gegebenheiten und Bedarfe zu nennen. Die Interview-
partner sehen hierin einen Weg, den Transfer des Gelernten aus der Weiterbildung in die be-
triebliche Praxis besser zu gestalten. Sie haben die Erfahrung gemacht, dass betriebs- und ar-
beitsprozessnahes Lernen wirksamer sein kann und zudem dabei der Ressourceneinsatz opti-
miert werden kann.

3.2.5 Die Prozesse zur Themenauswahl und zur Organisation von Weiterbildung

Die Gestaltung der Prozesse zur Themenfindung fiir die notwendigen Weiterbildungen ist von
zwei Faktoren im Unternehmen dominiert. Zum einen von der vorherrschenden Sicht auf den
Stellenwert der Weiterbildung und ihrer Umsetzung, zum anderen von vorhandenen Ressour-
cen und Kompetenzen fiir die Personalarbeit. Grundsatzlich werden zur Themenauswahl folgen-
de Wege, zum Teil auch kombiniert, beschritten:

e Vorgabe von Themen durch die Geschaftsfiihrung und Fachverantwortlichen entsprechend
dem wahrgenommenen Bedarf

o Gezielte Bedarfsermittlung und -abstimmung im Rahmen von regelmaRigen Mitarbeiterge-
sprachen, durch den Abgleich von Anforderungs- und Kompetenzprofilen oder im Ergebnis
von Potential- und Defizitanalysen

e Gezielte Nachfrage und Einbringen von Vorschlagen durch Beschéftigte an ihre Fiihrungs-
kraft
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Der Prozess zur Themen- und Personenauswabhl fiir die Durchfiihrung von Weiterbildungen er-
folgt in der Mehrheit der Unternehmen in Kommunikationsprozessen, die jedoch unterschied-
lich ausgelost, gesteuert, zu unterschiedlichen Zeitpunkten und in unterschiedlichen Formaten
gefiihrt werden. Die Beschaftigten(gruppen) sind in den Unternehmen in unterschiedlicher Art
und Weise in diese Prozesse einbezogen. In Klein- und Kleinstunternehmen erfolgt in der Regel
eine direkte Kommunikation zwischen Geschéaftsflihrung und Beschaftigten. Auftretende Weiter-
bildungsbedarfe werden ,,ad hoc” besprochen und eingeleitet:

,Das machen wir ad hoc, und zwar meistens dann, wenn vom Unternehmen und seinen Mitar-
beitern neue, bislang noch nicht angefallene Auftrige bzw. Arbeitsaufgaben zu bewdltigen
sind.”

In Unternehmen mit institutionalisierter Personalfunktion, eher mittlere Unternehmen, erfolgt
dagegen Uberwiegend eine regelmaRige, meist jahrliche, und zielgerichtete Ermittlung des kon-
kreten inhaltlichen wie auch personenbezogenen Weiterbildungsbedarfs. Dazu werden entspre-
chend strukturierte Mitarbeitergesprache und Bedarfsanalysen durchgefiihrt, die Bedarfe zu-
sammengefasst und ausgewertet sowie zur zielgerichteten Deckung gebracht. Die Planungstiefe
und -systematik ist dabei sehr differenziert ausgepragt. Von klassischen Schulungsplanen, die
eher auf den Erhalt von Berechtigungen und Nachweispflichten abzielen, Gber Programme zur
gezielten Entwicklung von verschiedenen Fach-, Methoden- und Personalkompetenzen bis hin zu
gezielten Entwicklungsprogrammen fiir ausgewahlte Mitarbeitergruppen (Fihrungskrafte, Nach-
wuchs, Spezialisten) haben wir viele Varianten und Facetten der Ausge-staltung gefunden.

Weiterbildung als Element von Personalentwicklung wird, bis auf geringe Ausnahmen, kaum
strategisch bearbeitet. Damit gehen die Unternehmen ein hohes Zukunftsrisiko ein.

Dies wird zum Teil auch in den Unternehmen reflektiert. So konstatierte Susanne Taube, Ge-
schaftsfihrerin eines KMU, , dass in kleinen und mittleren Unternehmen die Aufgaben in Perso-
nalmanagements und -entwicklung aufgrund knapper Ressourcen und nachrangiger Priorisie-
rung hdufig eher reaktive denn strategische Aufmerksamkeit” finden.? Hier liegt unbedingt ein
Verbesserungspotenzial, zumal diese Unternehmensgruppe die vom demografischen Wandel her-
vorgerufenen Mangelsituationen stark spiirt bzw. spliren wird.

Auf der Grundlage der ermittelten Bedarfe, der aufgestellten Schulungsplane und ggfs. mit ein-
gereichten Anbietervorschlagen erfolgt die Organisation der Weiterbildung entweder zentral an
einer Stelle im Unternehmen (Assistenz der Geschaftsfihrung, Buchhaltung, Einkauf, QM).
Oder es wird — wie in anderen Modellen — die Verantwortung fur die Organisation der Weiter-
bildung in die Fachbereiche libertragen, die mit entsprechenden Budgets ausgestattet werden.

8 vgl. Taube, Susanne (2011): Strategische Personalentwicklung in KMU: Beitrag auf dem Workshop zur
19. FED-Konferenz: http://www.taube-electronic.de/wp/wp-content/uploads/2012/06/TAUBE-
ELECTRONIC_Strategische-Personalentwicklung-in-KMU1.pdf
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3.2.6 Hemmnisse der betrieblichen Weiterbildung

Nachdem wir die Ausléser und die grundlegenden Inhalte fir die Weiterbildung erfragt hatten,
wollten wir wissen, welche Faktoren die Weiterbildung behindern und warum.? Auch hierzu
erfolgte eine Vorgabe von Merkmalen, die sich an Erfahrungen aus der Vergangenheit bzw. an
anderen Befragungen orientierten. Als haufigste ,Weiterbildungsbremse” wurde von den Be-
fragten der ,Zeitmangel”“ benannt. Dabei spielte zum einen die aufzuwendende Zeit fiir die Wei-
terbildung selbst (Dauer, Reisezeiten) eine wichtige Rolle. Zum anderen aber auch, dass auf-
grund von Termindruck und enger Personaldecke eine Freistellung nur schwer erfolgen kann.

%

Zeitmangel

Geldmangel
Keineinhaltlich passenden Angebote von
externen Bildungsunternehmen

Betrieblicher Aufwand zur Integration von
Lerninaltenin den Arbeitsprozess zu hoch

Fehlende Kenntnisse liber Angebote von
Férdermitteln

Unbefriedigende Erfahrungen mit Weiterbildungs-
malnahmenin der Vergangenheit

MangelndesInteresse der Beschéftigten

Weiterbildung nicht notwendig, da Fachkréafte
direkt am Arbeitsmarkt rekrutiert werden (kénnen)

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 6 Haufigkeit der Nennung von Hemmnissen fiir Weiterbildungen

(Mehrfachnennungen moglich)

Nach ,Geldmangel”, der haufig aber von den Gesprachspartnern relativiert wurde (,Wenn es
wichtig und notwendig ist, ist auch Geld fiir die Weiterbildung da."), waren es an dritter Stelle
fehlende inhaltlich passende Angebote, die einen Hemmschuh fir die betriebliche Weiterbil-
dung darstellen. Da wir unsere Befragung im Kontext von KMU angesiedelt hatten und fir diese
Unternehmen Programme zur Férderung der Weiterbildung vorhanden sind, haben wir auch
nach fehlender Kenntnis von Férdermoglichkeiten als Ursache gefragt. Nur knapp ein Finftel
sieht darin ein Hemmnis. Vielmehr wird der biurokratische Zugang zu den Férdermdglichkeiten
beklagt.

2 Urspriinglich sollten die Befragten dazu ein Ranking erstellen. Bei der Auswertung wurde jedoch offen-
bar, dass die Faktoren eher angekreuzt, denn in eine Rangfolge wurden. Um die erhobenen Daten nut-
zen zu kdnnen, erfolgte im Nachgang eine Auszahlung der Nennungen.
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Dass Weiterbildung fir ihr Unternehmen nicht notwendig ist, weil man die entsprechenden
Fachkrafte am Arbeitsmarkt rekrutieren kann, verneinte die Mehrheit der Interviewpartner de-
zidiert.

3.2.7 Lernformen in der betrieblichen Weiterbildung und ihre kiinftige Bedeutung

In allen befragten Unternehmen wie auch in der Gesellschaft insgesamt besteht breiter Konsens
dariiber, dass die Bedeutung von Weiterbildung weiter zunehmen wird.>® Ubereinstimmend
wird auch festgestellt, dass sich die angebotenen bzw. nachgefragten Formen und Formate ver-
andert haben und sich auch weiter verdandern werden. Die mit Digitalisierung der Gesellschaft
verbundenen Optionen halten auch hier ihren Einzug und wirken auf die Angebote fiir die Wei-
terbildung. Lernen in Lehrgdangen wird oftmals eine schwindende Bedeutung und arbeitsplatzna-
hen Lernformen, wie Einarbeitung, Lernzirkeln oder computergestiitzten Lernen, ein Bedeutungs-
zuwachs zugesprochen.™

In diesem Kontext wollten wir von den Befragten wissen, in welchen Formen betriebliche Weiter-
bildung bisher praktiziert wurde und welche Formen kiinftig Anwendung finden werden. Dazu
haben wir sechs Kategorien vorgegeben, die Moglichkeiten arbeitsplatznahen und selbstgesteuer-
ten Lernens sowie Lernortvielfalt berticksichtigen.

Grundsatzlich wird fir alle Lernformen eine wachsende Bedeutung vorhergesagt. Dominierend
ist heute und wird auch kinftig ,Learning by doing/Einarbeitung” sein. Aber auch Inhouse-Qua-
lifizierungen wie auch externe Angebote werden weiter stark nachgefragt. Ein besonders hoher
Zuwachs wird beim ,Mobilen Lernen/Lernarbeitsplatzen” durch die verstarkte Nutzung digitaler
Medien erwartet. Hierbei ist fiir die Befragten noch haufig unklar, welche Medien dafiir wie
genutzt werden kdnnen. Primat hat jedoch ein zeit-, orts- sowie plattformunabhangiger Zugang
zu den Lerninhalten, um sich schnell wandelnden Anforderungen aus den Arbeitsprozessen stel-
len zu kénnen. Fir die Entwicklung entsprechender Formate und Angebote besteht ein grofRer
Bedarf, den es zu decken, und ein breites Spektrum an Anwendungsmoglichkeiten, die es noch

zu entwickeln und zu vermitteln gilt.32

Das Lernen in Teams und Gruppen im Prozess der Arbeit wird mit der Kategorie ,Projekt-
integriertes Lernen. Lernen im Rahmen von Entwicklungs- und Neuerungsprozessen oder von
Qualitatszirkeln” angesprochen. Darin sehen zwei Drittel der Befragten fir die Zukunft einen
Weg der Kompetenzerweiterung. Ahnliche Befunde erbrachten die Friihjahrsbefragung von
Experten zur Bedeutungsentwicklung von Lernformen® wie auch die Analysen in einem Projekt
zur Qualitatsentwicklung in der Aus- und Weiterbildung fir den Bereich Erneuerbare Energien.34

%0 Siehe auch Abschnitt 1.

31 vgl. Behringer, Friederike; Kapplinger, Bernd (2011): Arbeitsplatznahe Lernformen und Lernvielfalt in der
Betrieblichen Weiterbildung, S. 15

32 Das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung legte dazu 2013 das Férderprogramm ,Digitale Me-
dien in der Bildung” auf, um Anforderungen des lebenslangen und berufsbegleitenden Lernens mit dem
Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien zu stiitzen. Kernaussage: Die Zukunft der
Bildungsvermittlung ist digital. Siehe a. a. O. S. 11.

3 Siehe auch: Briickner, Walter; Schuldt, Karsten (2013) a. a. 0. S. 11

34 Sjehe Steinbach, Michael; Szarowski, Grzegorz (2014) Folie 18
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Abbildung 7 Betriebliche Lernformen und ihre Bedeutung

Bei der Ableitung der Lernformen agieren die Unternehmen themen-, personen- und angebots-
bezogen sehr pragmatisch: Bei entsprechenden Rahmenbedingungen, wie hoher Kostenauf-
wand, gréRere Anzahl einzubeziehender Mitarbeiter, Anderungen in den eigenen Arbeitspro-
zessen oder Einsatz neuer Technik und Technologien im Unternehmen, werden Inhouse-
Weiterbildungen bevorzugt. Dies erfolgt in Form von:

e Einweisungen und Herstellerschulungen,

e Einarbeitung durch Kolleg/innen,

e dem Unternehmenskontext angepasste Seminare oder

e gesetzlich geforderten Schulungen, wie z. B. beim Arbeitsschutz.

Auf externe Angebote wird zurilickgegriffen, wenn einzelne Personen weitergebildet, spezi-
fische Fachkenntnisse erlangt oder bewusst Distanz zum Arbeitsplatz geschaffen werden soll.
Letzteres, z. B. wenn Fuhrungskrafte bewusst fiir die Lernprozesse aus dem operativen Geschaft
herausgelost werden sollen oder Kontakte zu Weiterbildungsteilnehmern aus anderen Unter-
nehmen als gewinnbringend eingeschatzt werden.

Projektintegriertes Lernen, Lernen in Arbeits- und Entwicklungsteams oder auch die Durchfiih-
rung von Qualitatszirkeln finden haufig statt, wenn die Arbeitsformen bzw. die Arbeitsorganisa-
tion eine dhnliche Ausrichtung (Team- und Gruppenarbeit, Projektarbeit) aufweisen.
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Die Teilnahme am Fernunterricht in seinen verschiedenen Ausprdagungen wird mehrheitlich als
individuelle Entscheidung beschrieben, da hierzu Eigeninitiative und —motivation fir den erfolg-
reichen Lernprozess von den Beschéftigten als Voraussetzung angesehen werden. Im betriebli-
chen Kontext bildet diese Form eher die Ausnahme.

Die Wirksamkeit von einzelnen Lernformen wird stark von der Gestaltung lernforderlicher Be-
dingungen in den Unternehmen beeinflusst, die wir nachfolgend diskutieren.

3.2.8 Gestaltung von lernforderlichen Bedingungen in den Unternehmen

Der Stellenwert, der der Weiterbildung in Unternehmen beigemessen wird, hangt nicht allein
vom quantitativen und qualitativen Angebot oder dem Umfang der realisierten Weiterbildungs-
malnahmen ab. Ebenso wichtig ist die Gestaltung einer lernforderlichen Unternehmenskultur
und struktureller Rahmenbedingungen zur Férderung des lebenslangen Lernens. Wir wollten in
diesem Zusammenhang von unseren Gesprachspartnern wissen, in welchem Umfang und in
welcher Form Lernprozesse personell und strukturell unterstitzt bzw. gefordert werden, wie
die Prozesse und MalRnahmen dafiir konkret aussehen.

Die personelle Unterstiitzung von Lernprozessen durch Betriebsangehorige (Mentoren, Coa-
ches, Patenschaften, Lernbegleiter)® ist in der Mehrheit der Unternehmen eine gingige Praxis.
Unterschiede sind jedoch in der Systematik des Einsatzes und der Organisation der damit ver-
bundenen Aktivitaten erkennbar. Die Spanne reicht dabei von einer gezielten Nutzung der In-
strumente, der Auswahl und Vorbereitung von , Unterstitzern” durch Geschéaftsfiihrung, Perso-
nalverantwortliche bzw. Fiihrungskrafte bis hin zur ,einfachen” Zuordnung aufgrund der Ar-
beitssituation bzw. hierarchischen Stellung. Letzteres entspricht zwar nicht klassischen Rollen-
definitionen von Mentoren et al., ist aber nichtsdestotrotz Element einer lernférderlichen Un-
ternehmenskultur, da Lernende in neuen Situationen nicht allein gelassen werden.

Anlasse fur den Einsatz von Mentoren sind die Einarbeitung von Neueinstellungen und Prakti-
kanten oder Zeitarbeitern und die Ubernahme neuer Titigkeiten. Bei der gezielten Auswahl von
Beschaftigten fur diese Aufgabe sind vorrangig Wissen und Erfahrungen sowie die individuelle
Bereitschaft Entscheidungskriterien fiir den Einsatz. Zur Vorbereitung werden in unterschiedli-
chem Umfang Vorgesprache und Briefings gefiihrt. In wenigen Ausnahmefallen wurde auch die
Bereitstellung von Checklisten, Arbeitsmaterialien und Schulungsangeboten als Vorbereitungs-
malnahmen benannt. Der Einsatz von externen Coaches bildet (noch) eher die Ausnahme und
richtet sich ausschlieflich als Unterstiitzungsangebot an Fiihrungskrafte.

Zur gezielten Weitergabe von Experten- und Fachwissen erfolgt in einigen Unternehmen der
Einsatz von betrieblichen Multiplikatoren. Auf diese Weise erfolgt zum einen die unterneh-
mensinterne Verbreitung und Vertiefung von extern erworbenem Wissen. Zum anderen werden
aber auch Erfahrungen zu bestimmten Themenstellungen, Kundenbeziehungen oder Marktan-
forderungen vermittelt. Formate dafir sind fachlich ausgerichtete Team- und Projektsitzungen,
selbstorganisierte Lerngruppen wie auch die gemeinsame konkrete Anwendung des Wissens im
Arbeitsprozess.

* Die Verwendung der Begriffe erfolgt nicht immer trennscharf bzw. teilweise synonym. Mehrheitlich
wurde jedoch der Mentor, auch als Begriff der Umgangssprache, verwendet.
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Unter struktureller Gestaltung lernférderlicher Bedingungen in den Unternehmen werden die
infrastrukturelle Ausstattung sowie die Bereitstellung finanzieller und zeitlicher Ressourcen
subsumiert.

Hinsichtlich der Infrastruktur benannte ein Drittel der Unternehmen mit Moderationsmateria-
lien ausgestattete Besprechungsrdume, Kommunikationsinseln oder auch Bibliotheken, die als
Orte der Informations- und Wissensaneignung und als Lernorte fir Schulungs- oder Trainings-
malnahmen zur Verfligung stehen. Das Vorhandensein dieser korrespondiert haufig, jedoch
nicht ausschliefflich mit der UnternehmensgroRe. In Einzelfdllen wurde dezidiert der Arbeits-
platz als Lernort erkannt. Mehrheitlich werden zudem Intranet, Online-Datenbanken und Inter-
netzugdnge als Quellen zur Informations- und Wissensgewinnung benannt, die individuell von
den Beschéftigten fiir selbst gesteuertes Lernen genutzt werden (kdnnen).

Beziglich der Finanzierung der WeiterbildungsmaBnahmen konnten wir in der Regel eine hun-
dertprozentige Kosteniibernahme durch die Unternehmen feststellen. Ausnahmen bilden lan-
gerfristige Weiterbildungskurse, die die Beschéaftigten auf eigenen Wunsch realisieren, es je-
doch zumindest ein Bezug zur Tatigkeit bzw. zum Unternehmen besteht. Hier erfolgt eine antei-
lige Finanzierung, in Einzelfallen bei bestandener Priifung eine hundertprozentige Kostenerstat-
tung. Zur Teilnahme an WeiterbildungsmaRfnahmen werden die Beschéftigten Uberwiegend
freigestellt oder anders formuliert: Weiterbildungszeit ist Arbeitszeit. Jedoch wird hierbei auf
die Passung zu betrieblichen Anforderungen und Ablaufen geachtet, so dass Weiterbildungen
dann aullerhalb der reguldren Arbeitszeit in den Abendstunden oder am Wochenende wahrge-
nommen werden.

3.2.9 Weiterbildungsausgaben

Die Unternehmen wurden auch zu ihren Weiterbildungsausgaben in 2012 befragt. 62 % der
Unternehmen lieferten dazu Angaben (73 % der Brandenburger und 50 % der Berliner Unter-
nehmen). Griinde flr keine Angaben waren u. a., dass es kein Budget gibt, keine dezidierte Bud-
getplanung erfolgt, die Ausgaben nicht erfasst werden bzw. die Kosten fiir Weiterbildung in
aktuelle Projekte integriert und nicht einzeln ausweisbar sind.*® Einige Unternehmen lieferten
grundsatzlich keine Angaben an Dritte, wie auch nicht zu Umsatzen oder zu Personalstrukturen.

Insgesamt beliefen sich die Ausgaben der Unternehmen in 2012 auf rd. 1,28 Mio. €. Davon hat-
ten die 14 Berliner Unternehmen Ausgaben in Hohe von rd. 401 Tsd. €, die 22 Brandenburger
Unternehmen in Hohe von rd. 880 Tsd. €. Dies entspricht durchschnittlich je Unternehmen in
Berlin 29 Tsd. € und in Brandenburg 40 Tsd. €. Die durchschnittlichen Ausgaben je Beschaftigten
liegen in den Unternehmen beider Lander um rd. 293 € ausein-ander:

e Berliner Unternehmen wendeten durchschnittlich 320 € je Beschaftigten auf.
e Brandenburger Unternehmen wendeten durchschnittlich 613 € je Beschaftigten auf.

% |n der fehlenden finanziellen Transparenz tber die Weiterbildungsaufwendungen zeigt sich ein weiterer,
bisher kaum genutzter Ansatz zur systematischen Verknlpfung von Weiterbildungsplanung und -Con-
trolling. Siehe dazu auch Abschnitt 3.2.2,, S. 18
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Abbildung 8 Durchschnittliche Weiterbildungsbudgets je Beschaftigten nach Gruppen

3.2.10 Erwartungen an Beschaftigte aus Unternehmensperspektive

Unternehmen erwarten von ihren Beschéaftigten eine grundsatzliche Bereitschaft zur Weiterbil-
dung, da eine Ausbildung fiir das gesamte Berufsleben heute obsolet ist. Der rasante technisch-
technologische Wandel, der Wandel zur Wissensgesellschaft allgemein und sich permanent ver-
indernde Rahmenbedingungen, aber auch die Erhdhung des Renteneintrittsalters®” sind Auslé-
ser der Notwendigkeit eines lebenslangen Lernens.

Als wichtig werden in diesem Zusammenhang von Unternehmensseite Eigeninitiative, Eigenver-
antwortung, Selbstorganisation und Selbstlernkompetenzen auch bzgl. Weiterbildung eingefor-
dert. Beschéaftigte miissen zudem in der Lage sein, sich bendtigte Informationen aus unter-
schiedlichen Quellen zu erschlieRen und notwendiges Wissen anzueignen. Neben diesen Aspek-
ten wird zunehmend die Bereitschaft erwartet, Wissen an andere im Unternehmen weiter-
zugeben und mit diesen zu teilen. Wichtig ist aus Unternehmensperspektive auch die Offenheit
fir die Ubernahme neuer Aufgabenfelder mit neuen Qualifikationsanforderungen, wenn dies
z. B. infolge veranderter strategischer bzw. geschéaftspolitischer Ausrichtungen notwendig wird.

Damit diesen Erwartungen von Seiten der Beschéftigten entsprochen wird, missen Unter-
nehmen einen verdnderten Fokus auf die Weiterbildung einnehmen.

Nicht nur Unterstiitzung zur Teilnahme an Weiterbildungen ist gefragt, sondern dariiber hin-
aus die bewusste Gestaltung lernforderlicher Bedingungen, die Vermittlung von Karriere- und
Laufbahnperspektiven wie auch eine systematische Potenzial- und Leistungseinschatzung der
Beschiftigten als Teil strategischer Personalentwicklung. Dariiber hinaus sind die Gestaltung
attraktiver und gesundheitsférderlicher Arbeitsbedingungen Voraussetzung fiir die gezielte
Entwicklung einer kompetenten, motivierten und loyalen Belegschaft.

37 5. . . .. . . .
Zitat aus einem Interview: , Leute miissen bis mindestens 67 arbeiten!”
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3.2.11 Betriebsrate als Partner bei der Gestaltung der betrieblichen Weiterbildung

Da der Betriebsrat It. Betriebsverfassungsgesetz im Bereich der beruflichen und betrieblichen
Bildung ein gestuftes Beteiligungsrecht — vom Informationsrecht bis hin zum Mitbestimmungs-
recht — hat, haben wir in den Interviews nach seiner Existenz und seiner Rolle bei der Gestaltung
betrieblicher Weiterbildung gefragt.

In die Stichprobe waren ausschlieRlich privatwirtschaftlich organisierte Unternehmen einbezo-
gen, so dass das Betriebsverfassungsgesetz zur Anwendung kommen kann.*® GemaR Betriebs-
verfassungsgesetz konnen in Betrieben mit mindestens 5 wahlberechtigten Arbeitnehmern Be-
triebsrate gegrindet werden. In der Stichprobe hatte knapp ein Drittel der Unternehmen einen
Betriebsrat.

[ Nein

Alle Unternehmen ‘ 719 mla

I 29%

oN

Brandenburger
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HW
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Abbildung 9 Betriebsrate in Unternehmen nach Region

Die Einschatzungen zur Betriebsratsarbeit im Kontext von Weiterbildung erfolgen aus der Per-
spektive der Interviewpartner, nicht aus der von Arbeitnehmern und/oder Betriebsraten, so
dass hier nur eine Seite der Medaille abgebildet wird. Die Zusammenarbeit zwischen Betriebsra-
ten und den Verantwortlichen fiir Weiterbildung wurde in der Regel als gut und konfliktfrei ein-
geschatzt. Die Rolle der Betriebsrate in den KMU bei der Weiterbildung wurde durch die Inter-
viewpartner unterschiedlich bewertet — von reaktiv bis hin zu Impuls gebend, wobei letzteres
eher als Einzelfall beschrieben wird. Mehrheitlich werden die Betriebsrate liber geplante Wei-
terbildungen und Weiterbildungskonzepte informiert und es erfolgt ein regelméaRiger Austausch
zum Thema. Diese Ergebnisse entsprechen auch den Erfahrungen aus anderen Untersuchungen
zur Betriebsratsarbeit, die das Engagement von Betriebsraten auf dem Gebiet der betrieblichen
Weiterbildung als eher gering einstufen, da dieses Thema ohnehin als konfliktfrei gilt.

38 GemaR Betriebsverfassungsgesetz kdnnen in Betrieben mit mindestens 5 wahlberechtigten Arbeitneh-
mern Betriebsrate geriindet werden. In einem Fall hatte auch ein Unternehmen mit weniger als 5 Be-
schaftigten einen Betriebsrat.
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Betriebliche Weiterbildung wird zwar formal als wichtig eingeschadtzt, kommt jedoch im All-
tagsgeschaft der Betriebsrate oft zu kurz, weil andere Themen, wie die Gestaltung von Ar-
beitsbedingungen, Arbeitsplatz- und Einkommenssicherheit, oder auch neuere Themen, wie
Datenschutz am Arbeitsplatz, Vorrang haben.*

3.2.12 Auswahl von Weiterbildungsangeboten

In den Befragungen wurde immer wieder thematisiert, dass Unternehmen passende Angebote
vermissen, dass sie Schwierigkeiten haben, passfahige Angebote zu identifizieren, bzw. dass die
Angebotsvielfalt fur sie die Transparenz zumindest erschwert. Auch unbefriedigende Erfahrun-
gen mit Anbietern in der Vergangenheit und Schwierigkeiten beim Transfer des Vermittelten in
die betriebliche Praxis sind Indizien, die auf einen Mismatch zwischen Angebot und Nachfrage
auf dem Weiterbildungsmarkt deuten. Diese Aussagen sind nicht neu und wurden aktuell auch
an anderer Stelle im dhnlichen Kontext bestitigt.”> Wenn neue Angebote, wie das WEITERBIL-
DUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK, entwickelt werden, sind diese Kritikpunkte jedoch ernst zu
nehmen und zu beriicksichtigen.

Feste Kooperationen mit Anbietern von Weiterbildung existieren nur in ganz wenigen Ausnah-
mefillen. Hierbei handelt es sich dann auch oft um die Ubernahme von Funktionen der Perso-
nalarbeit durch externe Berater.

Zur Deckung ihres Weiterbildungsbedarfs recherchieren Unternehmen anlass- und themenbe-
zogen nach Anbietern unter Nutzung der in verschiedenen Formen vorliegenden Leistungsport-
folios, Referenzen und Trainerprofilen (Weiterbildungsdatenbanken, Internetprasentationen,
Kataloge). Ausgenommen hiervon sind Angebote zu Standardthemen, wie Arbeits- und Gesund-
heitsschutz, Rechtsvorschriften u. a., bei denen die Unternehmen auf Bewahrtes von Verban-
den, Berufsgenossenschaften und Bildungsanbietern, mit denen sie in der Vergangenheit gute
Erfahrungen gemacht haben, zurtickgreifen.

Die unternehmensnahe Anpassung und gemeinsame Entwicklung von Inhalten sowie deren
Zuschnitt auf das Unternehmen konnten wir nicht finden. Die Diskrepanz zwischen betriebli-
chem Bedarf und vorhandenen Weiterbildungsangeboten in Form, Dauer und Inhalten scheint
ein wichtiger Grund fiir die fehlende Passfihigkeit der Angebote zu sein.

39 WAP Bildungsportal fir IG-METALL-Mitglieder (2013): Mit Betriebsrat mehr Weiterbildung. Interview
mit Klaus Berger (BIBB).

“0 Siehe auch M. Steinbach und G. Szarowski (2014). In ihrem Resiimee zur Fort- und Weiterbildung im
Bereich der Erneuerbaren Energien konstatieren sie, dass die ,Ausgestaltung der Fort- und Weiterbil-
dungsangebote untibersichtlich und intransparent” sind und als Griinde fiir eine stagnierende Nachfrage
wurden ,Vielfalt und Untibersichtlichkeit der Angebote” benannt. S. 18.
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3.3 Systematische Personalentwicklung zur Vermeidung von
Fachkrafteengpassen

Die Bewaltigung der Herausforderungen des demografischen Wandels erfordert eine strategi-
sche Sicht auf die Personalentwicklung. "Personalentwicklung ist der Prozess der Férderung,
Bildung und Unterstiitzung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Erreichung der Organisati-
onsziele". Nach Auffassung von Kramer besteht die Grundausstattung der Personalentwicklung
aus folgenden Bausteinen:

e dem Mitarbeitergesprach,
e einer systematischen Analyse der Potenziale und des Qualifizierungsbedarfs sowie
e einer kompetenzbezogenen Qualifizierung und Weiterbildung.**

Unsere Erhebungen zur Gestaltung der betrieblichen Weiterbildung als einem grundlegendem
Teil von systematischer Personalentwicklung zeigen, dass diese Bedeutung der Mehrheit von
Gesprachspartnern zwar bewusst ist, aus unterschiedlichen Griinden aber nicht den Anforde-
rungen entsprechend agiert wird und eine langerfristige und systematische Personalentwick-
lung oft fehlt.*? Fehlende Zeit- und Geldressourcen, ein starker Fokus auf das operative Ge-
schéaft, aber auch fehlendes Wissen Uber Ansatze und Instrumente moderner Personalarbeit
lassen die langerfristige und strategische Gestaltung der Personalentwicklung immer wieder in
den Hintergrund riicken.

So lassen sich die befragten Unternehmen bei der Umsetzung von Weiterbildung in drei Grup-
pen unterteilen. Zur ersten, der quantitativ groBten Gruppe gehdren Unternehmen, in denen
die Weiterbildung sporadisch und reaktiv erfolgt und nicht konzeptionell angelegt ist.”* Dabei
werden aktuelle Bedarfe, Gberwiegend ausgelost durch Einsatz neuer Maschinen und Technolo-
gien, die Anforderungen bei der Erstellung neuer Produkte und Dienstleistungen, durch gean-
derte gesetzliche Anforderungen oder Standards, aufgegriffen. Ausldser konnen auch Nachfra-
gen von Flhrungskrafte und Beschaftigten sein, wenn von den Entscheidern die Notwendigkeit
der Umsetzung anerkannt wird.

Zur zweiten Gruppen gehoren Unternehmen, die eine gezielte Bedarfserhebung mit zeitlichem
Vorlauf realisieren. Dies erfolgt im Rahmen von jahrlich wiederkehrenden Mitarbeitergespra-
chen, die u. a. auch Elemente einer weiterreichenden Personalentwicklung zum Inhalt haben.
Zudem werden die Weiterbildungsplane und Budgets mit den Verantwortlichen abgestimmt
oder auch in deren Verantwortungsbereiche tGibergeben.

41 Kramer, M./2012: Grundlagen und Praxis der Personalentwicklung, 2. Aufl., Gottingen.

“2 7u vergleichbaren Befunden kommt der Monitor Arbeitsqualitit und wirtschaftlicher Erfolg”, eine Studie
des BMAS in Kooperation mit dem IAB und Universitat KéIn in 2014. Danach sind nur 22 % der existie-
renden Personalpldne in den befragten Unternehmen Uber 3 Jahre hinaus angelegt. Wenn bericksich-
tigt wird, dass eine betriebliche Ausbildung 3 Jahre dauert, wird deutlich, welcher Handlungsbedarf zur
langerfristigen Fachkraftesicherung besteht. Siehe , Arbeitsqualitdt und wirtschaftlicher Erfolg”. Erste
Studienergebnisse. S. 8

43 7u dieser Gruppe zdhlen zum Teil auch Unternehmen, die zwar aufgrund eines zertifizierten Manage-
mentsystems (iber einen — formalen — Schulungs-/Weiterbildungsplan verfiigen, die Aussagen und Akti-
vitaten zur Weiterbildung aber einen aktiven oder gar strategischen Ansatz nicht vermittelt haben.
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Eine dritte, quantitativ sehr kleine Gruppe weist Ansatze einer strategisch ausgerichteten Perso-
nalarbeit auf. In diesen Unternehmen wird gezielt daran gearbeitet, die aktuelle und zukiinftige
Belegschaft fiir die Herausforderungen des (globalen) Wettbewerbs fit zu halten und zu machen
oder qualifizierte Beschaftigte zu rekrutieren. Daflir werden u. a. MaBnahmen zur Personal- und
Nachfolgeplanung, zur aktiven Gewinnung von Auszubildenden ergriffen, Aktivitaten zur Férde-
rung des gezielten Wissenstransfers im Unternehmen entwickelt und umgesetzt sowie Koopera-
tionen mit Hochschulen und Universitdten vereinbart. Darliber hinaus erfolgen eine betriebliche
Laufbahn- und Karriereplanung, die Entwicklung und Umsetzung von Fiihrungskradfte und Nach-
wuchsprogrammen wie auch der Aufbau einer Arbeitgebermarke. Letzteres gewinnt fiir die Ge-
winnung von Beschaftigten ebenso wie fiir die Bindung vorhandener Fachkrafte zunehmend an
Bedeutung.

Unternehmen, die ihre Personalentwicklung langerfristig gestalten (wollen), knlipfen an die
Unternehmensziele, wie Wachstum, Neuausrichtung oder Aufbau neuer Geschaftsfelder an. Das
setzt voraus, das entsprechende Ziele und Strategien zu ihrer Umsetzung im Unternehmen exis-
tieren und kommuniziert werden. Nur so kénnen fur Fihrungskrafte und Beschaftigte Entwick-
lungsperspektiven aufgezeigt und Impulse fir die Weiterentwicklung gesetzt werden. Beziiglich
der beiden erstgenannten Gruppen besteht hierbei erheblicher Handlungsbedarf. (Zu) oft feh-
len entsprechende strategische Uberlegungen bzw. werden, wenn sie im Kopf der Unterneh-
mensleitung vorhanden sind, nicht kommuniziert.

Offen bleibt die Frage, wenn in der Mehrheit der Unternehmen ein Bewusstsein fiir die Not-
wendigkeit einer systematischen und langerfristigen Personalentwicklung vorhanden ist, welche
Angebote und Unterstitzungsleistungen notwendig sind und entwickelt werden missen, um
daran anknilpfend eine bedarfsgerechte Fachkraftesicherung und zukunftsorientierte Kompe-
tenzentwicklung in Unternehmen zu etablieren.
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4  Schlussfolgerungen zu aktuellen und zukiinftigen
Anforderungen an die betriebliche Weiterbildung

4.1 Anforderungen an Anbieter beruflicher Weiterbildungen

Die Befragung wurde mit dem Ziel gefuhrt, Anforderungen fiir die Gestaltung der beruflichen
Weiterbildung zu ermitteln, um diese als Grundlagen fiir die Entwicklung und Gestaltung des
WEITERBILDUNGSSYSTEMS Energietechnik zu nutzen. In Auswertung der Interviews bleibt fest-
zuhalten, dass die Verantwortlichen in den Unternehmen an die berufliche Weiterbildung ver-
anderte Anforderungen formulieren bzw. existierende Angebote aus unterschiedlichen Griin-
den nicht aufgreifen. Unternehmen haben starkes Interesse an kurzen, zielgerichteten Weiter-
bildungen, die auf dem aktuellen Stand sind und in ,kleinen Happchen”, moglichst im oder nahe
dem Prozess der Arbeit vermittelt werden kénnen. Auf langere Dauer ausgelegte und mit lange-
ren Abwesenheitszeiten verbundene Weiterbildungsangebote werden als wenig zeitgemald und
nur sehr schwer mit den Anforderungen des betrieblichen Alltags vereinbar eingeschatzt. Mit
der zunehmenden ,Riickkehr” der Weiterbildung in die Unternehmen wird vor allem die Reali-
sierung folgender Ziele angestrebt:

e Aufwandsoptimierung beim Transfer des Gelernten in die betriebliche Praxis durch Verknip-
fung der zu vermittelnden Inhalte mit den betrieblichen Gegebenheiten. Hier wird eine
yIndividualisierung” der Weiterbildungsangebote erwartet, die vom Anbieter neben Fach-
kenntnissen auch zunehmend Feldkompetenzen und Kenntnisse tber die gesamte Wert-
schopfungskette, in die die Unternehmen eingebunden sind, erfordern. Damit wird zuneh-
mend ein Prozess der ,Uberlappung” oder Vermischung von Weiterbildung mit Angeboten
der Beratung/Prozessbegleitung/Organisationsentwicklung einhergehen.

e \Verringerung von Abwesenheitszeiten von Beschaftigten, gerade wegen enger Besetzungen,
die ebenso haufig als Hindernis fiir Weiterbildung thematisiert werden wie fehlende finan-
zielle Ressourcen. Hier werden teilweise Erwartungen und Hoffnungen in die Mdéglichkeiten
der digitalen Medien gesetzt, insbesondere wenn diese plattformunabhéangig verfugbar sind.

e Organisation und Verstetigung des Wissens- und Erfahrungstransfers innerhalb (von Grup-
pen) der Belegschaften durch betriebliche Multiplikatoren, Experten und Know-how-Trager.

FUr bestimmte Themen werden standardisierte Angebote vom Markt eingekauft, wie z. B. fir
Schulungen aufgrund gesetzlicher Regelungen, Anforderungen, Normen oder fiir PC-Schu-
lungen und fiir Fremdsprachenunterricht. Dabei erfolgt der Riickgriff auf Anbieter, wie Berufs-
genossenschaften, Zertifizierungsgesellschaften oder auch auf bewahrte Kooperationen.

Insgesamt schéatzten die Gesprachspartner den Anbietermarkt fir Weiterbildungen als sehr he-
terogen, fiir Unternehmen kaum transparent und bewertbar ein. Es gibt ein breites Angebot,
jedoch fehlen einheitliche Begrifflichkeiten und vergleichbare Qualitatssiegel, die die Orientie-
rung fir die Verantwortlichen erleichtern.
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Schlussfolgernd aus den Befragungsergebnissen werden sich langfristig nur Bildungsunterneh-
men am Markt der beruflichen Bildung behaupten, die in der Lage sind:

ihre Angebote individuell auf die Unternehmen, ihre Beschaftigte und auf Ressourcengrup-

pen des Arbeitsmarktes zuzuschneiden bzw. mit diesen im Dialog gemeinsam zu entwickeln

und anzupassen,

e die Vermittlung von fachlichen Inhalten mit anderen Kompetenzen zu koppeln und dabei
betriebliche und branchenbezogene Gegebenheiten und Bedarfe zu bericksichtigen,

e digitale Medien zur Ermdglichung des zeit- und ortsunabhéngigen Lernens einzusetzen und
damit selbstorganisiertes Lernen zu unterstiitzen,

e Lernprozesse in die Arbeitsprozesse zu integrieren und

e Weiterbildung durch Elemente der Personal- und Organisationsentwicklung zu erweitern.

Voraussetzung fiir die Erflllung dieser Anforderungen ist ein Wandel der Bildungsunternehmen
und ihrer Beschéftigten. Sie miissen eine neue Perspektive fiir eine ,individualisierte” Weiterbil-
dung entwickeln, bei der die Wissensvermittlung in Seminarrdaumen nur noch die Ausnahme
darstellen wird. Gefragt sind enger Kontakt und regelmafiger Austausch mit und in den Unter-
nehmen, die Bereitschaft von Beschaftigten der Bildungsunternehmen als Lernbegleiter oder
Coach die Lernprozesse vor Ort, in den Unternehmen zu unterstiitzen sowie neue Kompetenzen
zur Personal- und Organisationsberatung vor Ort zu vermitteln bzw. Impulse fiir die Personal-
und Organisationsentwicklung zu geben.

4.2 Praxisanforderungen an die Gestaltung des WEITERBILDUNGSSYSTEMS
ENERGIETECHNIK

Die Realisierung des Projektziels, mit dem WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK einen
neuartigen Lésungsansatz fur die berufliche Weiterbildung im Cluster zu entwickeln, kann nur
gelingen, wenn die vielfaltigen Anforderungen der Praxis — der Unternehmen, der Beschaftigten
und der Beschéaftigungssuchenden — Eingang finden. Ein modular aufzubauendes Weiterbil-
dungssystem kann damit einen wichtigen Beitrag flr die systematische Planung des Wissenser-
werbs, fiir die Wissensvermittlung, fiir die Kompetenzentwicklung und den Erwerb von Zusatz-
qualifikationen leisten. Fir dessen Anerkennung als Qualifizierungsangebot im Cluster Energie-
technik missen seine Elemente — die Bausteine — nach einheitlichen Kriterien und Qualitats-
grundsatzen entwickelt, erprobt und zertifiziert werden. Die Bausteine als kleinste Lerneinheit
sind sowohl einzeln als auch in Reihung oder Kombination nutzbar, so dass schritt-weise komplexe
Themen und Inhalte aufbereitet und vermittelt werden kénnen. Eine berufs-und/oder themenbe-
zogene Systematik der Verknlpfung von Bausteinen wird mit dem Ziel ihrer Anrechnung zur
Erhohung der Durchldssigkeit im Bildungssystem angestrebt. Das System sollte entwicklungsof-
fen konzipiert werden, d. h. es kann bestdndig erweitert und aktualisiert werden.
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Im ersten Schritt haben wir fir die Entwicklung von Bausteinen folgende Grundanforderungen —
Eckwerte — herausgearbeitet und formuliert:

1. Bausteine werden ankniipfend an konkrete betriebliche Bedarfe in Zusammenarbeit von
Betrieben und Bildungsunternehmen in enger Abstimmung mit dem Projektteam nach
einem vorgegebenen Standard entwickelt.

2. Bausteine haben eine Berufsbezogenheit und Kompetenzorientierung und orientieren sich
am Deutschen Qualifikationsrahme fiir Lebenslanges Lernen (DQR).

3. Bausteine sind durch die systemische Verkniipfung von unterschiedlichen Kompetenzen
charakterisiert, die im Rahmen von betrieblichen (Lern-)Projekten erworben oder erwei-
tert werden.

4. Die Bausteine werden so konzipiert, dass der primare Lernort der Betrieb ist, d. h. die Qua-
lifizierung nahe am oder im Prozess der Arbeit erfolgt.

5. Die Realisierung der Bausteine erfolgt durch die Integration von Arbeiten und Lernen und
durch die Kombination unterschiedlicher Lernformen. Dafiir sind die Vermittlung von Fach-
wissen, Selbstlernmodule, Lernprojekte, Zeiten fiir die Reflektion des Lernens wie auch
externe Unterstiitzung, Beratung und Erfahrungsaustausche vorgesehen.

6. Bausteine als formelle Weiterbildungsangebote unterstiitzen informelle Lernprozesse im
Unternehmen.

7. Die Umsetzung von Bausteinen wird von autorisierten Bildungsunternehmen flankiert.

8. Die Realisierung der Bausteine wird von den Beteiligten prozessbegleitend reflektiert und
dokumentiert.

9. Nach Realisierung eines Bausteines erfolgt die gemeinsame Bewertung der Lernergebnisse
nach den vorgegebenen Kriterien. Betrieb und Bildungsunternehmen erstellen einen Qua-
lifikationsnachweis (Zertifikat) fiir Teilnehmer.
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5 Fazit

Unbestritten kommt der betrieblichen Weiterbildung bei der Entwicklung von Fachkraften und
der Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit von Belegschaften heute und in der Zukunft eine
Schlisselstellung zu. Auch Bildungsunternehmen missen sich den veranderten Anforderungen
stellen und kdnnen sich am im Umbruch befindlichen Bildungsmarkt nur behaupten, wenn sie
passfahige, den schnellen Veranderungen Rechnung tragende Angebote fiir die Weiterbildung
entwickeln. Veranderte Rahmenbedingungen in der Wirtschaft und Gesellschaft, wie Digitalisie-
rung, lebenslanges Lernen und Globalisierung, erfordern dieses neue Herangehen an Weiterbil-
dung.

Die Gesprachspartner in den Unternehmen zeigten mit der Beteiligung an der Befragung, dass
sie fur die verdnderte Bedeutung von Weiterbildung sensibilisiert sind. Aus den Befragungser-
gebnissen kdnnen wir aber auch ableiten, dass eine systematische Personalentwicklung, eng
gebunden an die Unternehmensziele und -strategien, eher noch die Ausnahme bildet, aber zu-
kiinftig entscheidend flr den Erhalt und den Ausbau von Innovationskraft und Wettbewerbsfa-
higkeit sein wird. Damit werden Investitionen in die Kompetenzentwicklung der Beschéftigten
zugleich Investitionen in die Zukunft der Unternehmen. Mit Blick auf die Befragungsergebnisse
fihren wir nachfolgend einige Ansatzpunkte fiir die Optimierung betrieblicher Weiterbildung
und systematischer Personalarbeit auf.

e Die Unternehmen stehen vor der Herausforderung, ihre Personalarbeit strategisch und lan-
gerfristig auszurichten. Dazu gehoren die Entwicklung und Umsetzung von MalRnahmen, die
u. a. einer systematischen und bedarfsorientierten Personal- und Weiterbildungsbedarfser-
mittlung, der systematischen Verknipfung von Weiterbildungsplanung und —controlling, der
aktiven Gewinnung von Auszubildenden oder Entwicklung einer Arbeitgebermarke dienen.
Dazu gehoren ebenso die Bereitstellung von zeitlichen, finanziellen und personellen Res-
sourcen fiir die Personalarbeit, wie auch die Schaffung lernférderlicher Bedingungen fir die
Beschaftigten, so dass Arbeiten und Lernen integriert werden und informelles Lernen als
Element der Weiterbildung ermoglicht werden.

e Fir Bildungsunternehmen heilt es, den Weg aus dem eigenen Haus hin in die betriebliche
Praxis zu verstarken. Geflllte Seminarraume werden zukiinftig eher die Ausnahme sein. Die
Beschaftigten von Bildungsunternehmen werden zukiinftig in erster Linie weniger Ver-
mittler von Wissen, sondern vielmehr eher Entwickler von praxisnahen, modifizierbaren
Angeboten sein miissen und als Lernbegleiter und Berater agieren.
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- ¢

Die Befragungsergebnisse haben fir die Entwicklung und Ausgestaltung eines WEITERBIL-
DUNGSSYSTEMS ENERGIETECHNIK und seiner Bausteine gravierende Bedeutung:

Es geht um die Balance zwischen ,passgenauer” Kompetenzentwicklung in der betrieblichen
Praxis und deren Einordnung in die Systematik der beruflichen Weiterbildung. Nur ,kleine” Bau-
steine zu entwickeln, die den aktuellen Bedarf einzelner Unternehmen aufgreifen, ware zu kurz
gesprungen. Vielmehr geht es bei der Entwicklung von Bausteinen, von komplexen Lerneinhei-
ten, die fur viele Unternehmen verallgemeinert und nutzbar sind. Und letztlich geht es beim
WEITERBILDUNGSSYSTEM ENERGIETECHNIK um die Schaffung eines lebenden Systems, dass mit
seinen Grundsatzen, seiner Systematik und seinen Arbeits- und Herangehensweisen offen und
flexibel flr kinftige Anforderungen an die Weiterbildung ist.
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>> Anlage: Fragebogen-/Leitfadenstruktur

Anlage: Fragebogen-/Leitfadenstruktur

1. Teil: Fragen zu betrieblichen Rahmenbedingungen

Branche, Produkte, Markte
Umsatz, Beschaftigtenzahlen und -strukturen, Weiterbildungsbudget

Zustandigkeiten flr Planung, Organisation, Themenwahl und Qualitatskontrolle bei
der Weiterbildung

Arbeitnehmervertretung

Managementsysteme

2. Teil: Leitfragen fiir Expertengesprache mit betrieblichen Experten fiir Weiterbildung

Grundberufe
Ausloser und Hemmnisse fiir Weiterbildung

Inhalte neuer Qualifikations-/Weiterbildungsanforderungen (fach- und branchenbe-
zogen; branchenibergreifend; sozial; interkulturell; Fremdsprachen)

Lernformen und Verdanderung ihrer Bedeutung

Auswahl, Einsatz und Vorbereitung von betriebsinternen Unterstitzern/Begleitern in
Lernprozessen

Gestaltung lernférderlicher Bedingungen und Strukturen
Prozesse und Beteiligte bei der Bestimmung der Inhalte von Weiterbildungen
Auswahl von Anbietern von Weiterbildung und Zusammenarbeit

Weiterbildung/Personalentwicklung und Unternehmensstrategie
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