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Dernachste SchrittAuf einen Blick: Es braucht eine
Bundesregelung zur Weiterbildung

Auf dem DGB-Bundeskongress 2014 hat es eine weitreichende Beschlussfassung zum Thema
,Bildung” gegeben. Mit Blick auf den Weiterbildungsbereich wird dort u.a. verlangt:

,Um die Weiterbildung in Deutschland voranzubringen, muss die Bundesregierung klare
Strukturen schaffen, die fiir mehr Verbindlichkeit und Planungssicherheit fiir alle Beteiligten
sorgen. In einem Bundesgesetz muss deshalb der Rahmen fiir ein Recht auf Weiterbildung,
flr rechtlich garantierte Lernzeiten, fiir eine sichere Finanzierung, mehr Beratung und
Transparenz, fur bessere Qualitatssicherung und Zertifizierung gesetzt werden.”

Die drei Gewerkschaften GEW, IG Metall und ver.di konkretisierengehen-nun-den-ndchsten-Sehritt—M
mit dem folgenden Vorschlag kerkretisieren-sie-die Inhalte des geforderten Bundesgesetzes. Wir
schlagen vor, Regelungen zu sechs Bereichen der Weiterbildung in einem Gesetz zu biindeln und
zugleich eben dort die Studienférderung durch das im Bundesausbildungsférderungsgesetz (BafoG)
und das Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz (AFBG) zusammenzufiihren. Dadurch entsteht ein
neues regelungsstarkes Weiterbildungs- bzw. Bildungsforderungsgesetz.

Die folgenden sechs Punkte sind Markenkerne des-Gesetzeseiner Bundesregelung::

1. Die Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung bedarf einer neuen Grundlage. Wir fordern zum
einen einen zentralen Weiterbildungsfonds. Er speist sich aus einer Umlage von 1 % der Lohn- und
Gehaltssumme, die Arbeitgeber und Arbeitnehmer gemeinsam aufbringen. Zum anderen ist die
Finanzierung der individuellen Weiterbildung auszubauen und zu harmonisieren. Die schon
bestehenden staatlichen Regelungen des BafoéG und des AFBG gehen in der Neuregelung auf. Zudem
halten wir es fur ein Gebot sozialer Gerechtigkeit, das Nachholen eines ersten allgemeinbildenden
Schulabschlusses jedem Biirger und jeder Biirgerin kostenfrei zu erméglichen.

2. Des Weiteren sind in diesem Gesetz die Lernzeitanspriiche neu zu regeln. Dazu gehort ein
bundeseinheitlicher Mindestanspruch auf Freistellung von der Arbeit zu Bildungszwecken
{Bildungsurlaub). Fur nicht erwerbstétige Personen mit Betreuungspflichten soll ein analoger
Anspruch gelten. Die Kosten fiir die Ersatzbetreuung sind vom Staat zu tragen. Zusatzlich sind nach
Osterreichischem Vorbild Méglichkeiten fur Langzeitfreistellungen erforderlichgeferdert:
Bildungsteilzeit und Bildungskarenz.

3. Die lange Zeit in Deutschland vernachlassigte Weiterbildungsberatung ist durch besondere
Anstrengungen auf internationales Niveau anzuheben. Aus Bundesmitteln ist ein flachendeckendes
Netz von regionalen Weiterbildungsberatungsstellen zu schaffen, flankiert durch eine bundesweit
agierende telefon- und internetbasierte Weiterbildungsberatung. Auf der betrieblichen Ebene
fordern wir den Einsatz von Weiterbildungsbeauftragten, die sich insbesondere bildungsfernen und -
benachteiligten Zielgruppen zuwenden.



4. Die Qualitat der Weiterbildung ist Gber bundeseinheitliche Mindeststandards zu sichern. Im
Besonderen sind Anforderungen an das Lehrpersonal zu definierent. Dartiber hinaus ist der
Teilnehmerschutz durch eine Vielzahl von MaRnahmen zu verstetigen und zu verbessern:
Weiterbildungstests, Beschwerdestellen, Checklisten u.a.

5. Auch das in Zukunft noch wichtiger werdende Thema der Zertifizierung von Kompetenzen ist
aufgegriffen. Wir fordern eine Erleichterung der Validierung und Zertifizierung, ggf. unter
Einbeziehung der zu schaffenden Beratungsinfrastruktur. Dazu gehort auch, dass sie fur die Nutzer
kostenfrei gestellt werden.

6. SchlieBlich sind regionale und nationale Regelungsinstanzen in Form von Weiterbildungsraten
vorgesehen. Diese Weiterbildungsrate haben eine Reihe von Aufgaben und sollen die Kooperation
und Koordination der vielfdltigen Weiterbildungsakteure absichern. Sie sind gewissermafen das
Schmiermittel fur das Funktionieren des Weiterbildungssystems.

Ein solches Weiterbildungs- bzw. Bildungsférderungsgesetz unterstreicht symbeltrdchtig-den
Systemzusammenhang zwischen den unterschiedlichen Segmenten der Weiterbildung. Es
konstituiert das Recht auf Weiterbildung und bindet die unterschiedlichen Weiterbildungsakteure

systematisch ein. Eswiare gleichsam-das-Dach-auf dem-Weiterbildungshaus:

Natdrlich sind auch ,kleine Losungen” denkbar. Sie bergen aber den Keim weiterer
Unubersichtlichkeit und Widersprichlichkeit in sich und werden von uns deshalb nur als letzter
Ausweg akzeptiert. Naturlich begriiBen wir jeden Schritt in die richtige Richtung. Im Zweifelsfall wére
das besser als nichts —im Interesse der Birgerinnen und Blrger.

Es ist aber notig, der Weiterbildung mehr Beachtung zu schenken. Sie steht aktuell vor groRen
Aufgaben, die in Zukunft noch wachsen. Sie braucht einen organisatorischen und finanziellen
Rahmen, der ihrer Bedeutung angemessen aufnimmt. Sie ist Treiber des sozialen und technischen
Wandels, sie fordert den gesellschaftlichen Zusammenhalt, schafft fiir viele Menschen erst die
Moglichkeit zur sozialen, kulturellen und politischen Teilhabe, sie erhdht die Wettbewerbsfahigkeit,
verhindert oder behebt Arbeitslosigkeit, ermoglicht berufliche Entwicklung und Aufstieg. Die Folgen
einer schlecht aufgestellten Weiterbildung zahlen wir alle.



Wo steht die Weiterbildung heute — zwischen
Systemrelevanz und Prekaritat

Weiterbildung ist systemrelevant
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Weiterbildung besitzt in der gesellschaftlichen, wissenschaftlichen und politischen Diskussion einen
hohen Stellenwert. Die Bedeutung speist sich aus mehreren Quellen: Sie dient als Moderator,
Katalysator und Motor gesellschaftlichen Wandels. Sie wird als ,,Problemldser” genutzt und als
Instrument zur Entfaltung der Personlichkeit in allen Bereichen des Lebens in Anspruch genommen.
Diese ambitionierte Funktionszuweisung stitzt den Weiterbildungsbereich in seiner Wichtigkeit und
sichert ihm Ressourcen. Gleichwohl wird er durch tiberfrachtete Wirkungserwartungen auch
Uberfordert und gerat unter Erfolgsdruck.

Der Bedarf an und die Nutzlichkeit von Weiterbildung erweisen sich im Alltag auf vielfaltige Weise,
wie die folgenden Beispiele zeigen:

o Der Prozess der Individualisierung und Pluralisierung der Lebensstile ist durch Angebote zur
Orientierung und zum Erfahrungsaustausch zu bewaltigen und zu gestalten. Weiterbildung ist
ein Raum neben anderen, in dem der Wertediskurs gefiihrt und somit dem Individuum
Verstehens- und Orientierungschancen angeboten werden.

e Der Strukturwandel in seinen vielféltigen Formen ist in seinen negativen Folgen
(Arbeitslosigkeit oder unterwertige Beschaftigung) abgemildert, wenn Menschen Gber
Qualifizierungsprozesse neue Erwerbschancen eréffnet bekommen.

e Der strukturelle Wandel wird aktuell im Besonderen durch zwei Entwicklungen
vorangetrieben: Globalisierung und Digitalisierung. Die Arbeits- und Entwicklungschancen
der Menschen sind dadurch massiv beeinflusst — positiv wie negativ. In der digitalisierten und
globalisierten Arbeitswelt braucht es mehr denn je umfassend qualifizierte Beschaftigte. Es
geht um den permanenten Prozess der Gestaltung des Neuen, um die Fahigkeit,
praxisgebundene Kenntnisse und Erfahrungen tber Arbeitsablaufe, Giber
Produktionsverfahren und Produkte, Gber Serviceprozesse und den Umgang mit realen
Kunden zu verbinden mit dem jeweils technologisch méglichen Potenzial der Digitalisierung.
Nur wer die Arbeitsorganisation kennt und Uber die fiir die konkrete Arbeit erforderlichen
fachlichen Kenntnisse verfiigt, kann beides zusammenbringen und daraus Neues gestalten.
Weiterbildung vermittelt die bendtigten Kompetenzen und bereitet auf die anstehenden
bzw. schon begonnenen Umwaélzungen (z.B. Web 2.0, Arbeit 4.0) vor. Gleichsam sensibilisiert
sie fir eine achtsame Nutzung der technischen Moglichkeiten. Zudem sind die Informations-
und Kommunikationstechnologien auch als Lernmedium zunehmend wichtiger als Ersatz
oder vor allem als Ergdnzung des herkdmmlichen Prasenzunterrichts (z.B. E-Learning,
Blended Learning).

e Der Prozess der Internationalisierung/Globalisierung unseres Lebens wird auf der einen
Seite mit Sprachkursen und Seminaren zur interkulturellen Bildung gestitzt. Auf der anderen
Seite werden Migranten Uber spezielle Sprach- und Integrationsmanahmen gefordert und
erhalten somit reale Einstiegschancen in unsere Gesellschaft.

e Die Entwicklung der Zivilgesellschaft benétigt kompetente, informierte und aufgeklarte
Biirgerinnen und Birger. Weiterbildung leistet hierzu wichtige Beitrage, indem Kenntnisse



und Fahigkeiten vermittelt sowie Rdume im realen und Ubertragenen Sinne zum
Meinungsaustausch und zur Erarbeitung eigener Standpunkte und zur Vertretung eigener
Interessen bereitstehen.

e Die zunehmende Alterung unserer Gesellschaft stellt neue Bildungsaufgaben. Zum einen
werden in Weiterbildungseinrichtungen Personen zur Betreuung von alteren Menschen
qualifiziert, zum anderen gibt es fur die alten Menschen Bildungsangebote, die zu einem
erfillten Lebensabend beitragen. Das Spektrum reicht dabei von altersgruppenspezifischen
Veranstaltungen (z.B. zu Gesundheitsfragen) liber Angebote zur sinnvollen Freizeitgestaltung
bis hin zu MaRnahmen, die Altere fiir ehrenamtliche Aufgaben qualifizieren oder sie zur
Fortfihrung einer Erwerbstatigkeit befahigen.

Weiterbildung erweist sich in diesen vielfaltigen Anwendungsfeldern als leistungsfahig, mindestens
als hilfreich und manchmal auch als unentbehrlich. Ihr ohnehin schon hoher Stellenwert hat sich
durch das zur Zeit welt- und europaweit verfolgte Leitbild des Lebenslangen Lernens noch erhoht,
aber auch neu akzentuiert.

Dieses Leitbild verlangt eine andere Verzahnung aller Bildungsbereiche, die sich auf organisatorische,
curriculare und personelle Aspekte ausdehnt. Gleichzeitig wird eine neue Balance zwischen Lernen in
organisierter und selbst gesteuerter Form angestrebt.

Das gezeigte Spektrum aktueller und zukinftiger Herausforderungen macht deutlich, dass
Weiterbildung eine Schllsselrolle spielt. Sie ist in hohem MaRe systemrelevant.

Weiterbildung — noch kein eigenstandiger Bildungsbereich
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Weiterbildung ist zwar systemrelevant, aber sie bildet selbst kein geschlossenes System wie die
anderen Bildungssektoren. Vielmehr ist sie in unterschiedliche Segmente aufgeteilt, die jeweils einer
eigenen Steuerungslogik folgen:

e die betriebliche Weiterbildung als Instrument unternehmerischen Handelns, allenfalls
partiell reguliert durch Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrage

o die auBerbetriebliche berufliche Weiterbildung, die mit unterschiedlichen Intensitaten
durch eine Vielzahl von Akteuren beeinflusst ist

o die berufliche Weiterbildung fiir Arbeitslose, die von der Bundesagentur fiir Arbeit
organisiert und bestimmt ist

o die allgemeine Weiterbildung, die in jedem Bundesland anderen Regeln folgt.

Diese vier Regelkreise sind keineswegs iberschneidungsfrei und klar definiert. So bieten z.B. Betriebe
allgemeine Weiterbildung an, die Bundesagentur organisiert Vorbereitungskurse auf Schulabschlisse
und auch die Lander spielen in das Feld der beruflichen Weiterbildung hinein. Im Ergebnis dieser
unklaren Zustandigkeiten leiden die Effizienz und die Transparenz.

Betriebliche Weiterbildung ist quantitativ die dominante Form der beruflichen Weiterbildung. Sie ist
weitgehend privatwirtschaftlich organisiert, wobei das Ziel in erster Linie die Anpassung der
Qualifikation der Arbeitnehmer an die betrieblichen Erfordernisse ist. Dies gilt sowohl in technischer
Hinsicht als auch bezogen auf arbeitsorganisatorische Veranderungen. Die betriebliche
Weiterbildung ist als Subsystem der beruflichen Weiterbildung noch weniger strukturiert als diese.
Der Staat greift hier kaum regulierend ein, Bildungsziele und Methoden bleiben den Betrieben
Uberlassen und unterliegen nicht der 6ffentlichen Kontrolle. Damit ist dieser Bereich fir die



Offentlichkeit weitgehend intransparent und fiir die Beschéftigten bzw. deren
Interessenvertretungen nur begrenzt gestaltbar.

Fir die auBerbetriebliche berufliche Weiterbildung gibt es zwei gesetzliche Rahmenwerke, die
jeweils Teilbereiche abdecken: das Berufsbildungsgesetz (BBiG) und das Sozialgesetzbuch H-(SGB-H).
Das BBiG regelt mit Blick auf die Weiterbildung im Wesentlichen die berufliche Fortbildung, die in der
Regel eine abgeschlossene Berufsausbildung und/oder eine umfassende Berufserfahrung voraussetzt
(Aufstiegsfortbildung).

Das SGB+H hat durch die Gesetze fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt im Vergleich zur bis
dahin gultigen Fassung und erst recht zum friheren Arbeitsférderungsgesetz (AFG) eine deutlich
neue Zielsetzung erfahren (Rickbesinnung und Konzentration auf das Kerngeschaft Vermittlung).
,Vermittlung” bei der Bundesagentur bedeutet fiir die Weiterbildungsférderung ein Konzept
vermittlungsnaher Qualifizierung. Es ist bestimmt durch hohe Eingliederungsquoten, geringe
Abbruchquoten und rasche Einmiindung in moglichst unbefristete und dauerhafte Beschaftigung. Ziel
ist eine kurzfristig herzustellende Beschaftigungsfahigkeit fiir Arbeitsplatze, die von den kiinftigen
Arbeitgebern relativ prazise beschrieben sind.

Mit dieser Zielsetzung sind auch die Hauptadressaten der Forderung definiert: Arbeitnehmer, die
bereits liber Qualifikationen und Kompetenzen verfligen, um kurzfristig in einen neuen Job
einzusteigen. Grundsatzlich ausgeschlossen sind damit die Problemgruppen des Arbeitsmarktes,
deren (Wieder-) Eingliederung nur Uber einen z.T. langeren Ausgleich von schulischen und sozialen
Defiziten zu realisieren ist. Damit hat sich das SGB H-immer weiter von einer urspriinglich
praventiven Arbeitsmarktpolitik im AFG von 1969 entfernt und seine fordernden Elemente bis zur
Unkenntlichkeit zurtickgebildet. Ein Lichtblick zeigt sich mit dem gerade beschlossenen und zum 1.
August 2016 in Kraft getretenen Arbeitslosenversicherungsschutz- und
Weiterbildungsstarkungsgesetz (AWStG), mit dem der Zugang zur Weiterbildung fiir gering
Qualifizierte, Langzeitarbeitslose und dltere Beschéftigte verbessert wird.

Neben diesen beiden Bundesgesetzen verfiigen die meisten Bundeslander Gber Weiterbildungs-
bzw. Erwachsenenbildungsgesetze, die im Schwerpunkt die allgemeine Weiterbildung betreffen,
aber auch Teilaspekte der beruflichen Weiterbildung abdecken. Sie liefern fiir die im jeweiligen Land
ansassigen Weiterbildungseinrichtungen eine Teilfinanzierung der Aufwendungen (ca. 20 %). Die
damit verbundenen Finanzierungsregelungen haben sich seit den 1980er Jahren kontinuierlich
verscharft, insbesondere durch das Absenken von Haushaltsansatzen und durch héartere
Forderbedingungen. Die Haushaltsabhangigkeit der Mittel beeintrachtigt die Planungssicherheit der
Einrichtungen.

Weiterbildung unterliegt also im Gegensatz zur Erstausbildung im Dualen System weniger einer
staatlichen Steuerung, sondern ist vielmehr weitgehend dem ¢konomischen Prinzip der
Marktsteuerung liberlassen. Der Prozess der Marktanpassung ist dabei fur die
Weiterbildungsanbieter wie auch firr die Weiterbildungsteilnehmer sowohl mit Risiken als auch mit
Chancen verbunden. Im Kern dieser neoliberalen Marktlogik geht es darum, den wachsenden Bedarf
an Weiterbildung realisierbar zu machen. Gleichzeitig soll damit der Aufwand von Betrieben und
offentlicher Hand reduziert bzw. begrenzt werden.

Diese ohnehin nicht besonders giinstigen Ausgangsbedingungen fiir die Weiterbildung haben sich
durch die Féderalismusreform weiter verschlechtert. Der Fortfall der gemeinsam getragenen
Institutionen wie der Bund-Lander-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsférderung, der
weitgehende Verzicht auf abgestimmtes Handeln zwischen Bund und Landern in der
Bildungsplanung, der Wegfall von Bund-Lander-Modellversuchen haben der Bildung insgesamt,



speziell aber auch der Weiterbildung geschadet. Die Liicke, welche der Bund gelassen hat, konnten
die Lander nicht fillen.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass sich die Rahmenbedingungen fir die Weiterbildung in den
letzten Jahrzehnten kontinuierlich verschlechtert haben. Die Forderung aus dem
Bildungsgesamtplan, Weiterbildung zur vierten Sdule des Bildungswesens auszubauen, wurde nicht
erfullt. Anfangliche, vielversprechende erste Schritte (1970-iger Jahre) wurden sogar wieder
zurlickgenommen.

Liegt die Zukunft der Weiterbildung bereits hinter uns?

Weiterbildung heute — eine Realbilanz
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Wie hat sich die Weiterbildung im Zeichen dieser verschlechterten Rahmenbedingungen entwickelt?
Die Zahlen liefern ein durchaus zwiespaltiges Bild: Neben einem deutlichen Beteiligungszuwachs
zeigen sich auch alte und neue strukturelle Ungleichgewichte, insbesondere die soziale Selektivitat
bei der Weiterbildungsteilnahme.

Nach dem Adult Education Survey (AES) fiir das Jahr 2014 hat rund die Halfte der Erwerbstatigen an
betrieblicher Weiterbildung teilgenommen. Die Befunde belegen, dass die Weiterbildungsbeteiligung
keineswegs nur von der Motivation der Beschaftigten abhangt, sondern auch von Merkmalen des
Betriebes. Die BetriebsgroRe, gemessen an der Zahl der Beschaftigten, ist ein solcher Faktor. Beim
AES steigt die Weiterbildungsbeteiligung mit der Beschéftigtenzahl des Herkunftsbetriebes:
Beschiftigte aus Kleinbetrieben (bis zehn Beschaftigte) weisen mit 36 % eine deutlich niedrigere
Beteiligung an Weiterbildung auf als Beschaftigte aus GroRbetrieben (1.000 und mehr Beschéftigte),
mit 69 %.

Die Beteiligung variiert auch mit der Branchenzugehdorigkeit (Basis: AES 2012). An der Spitze der
Weiterbildungsbeteiligung stehen Beschaftigte aus den Wirtschaftszweigen ,Erziehung und
Unterricht” (71 %), ,,Gesundheits- und Sozialwesen” (63 %), ,,Finanz- und
Versicherungsdienstleistung” (63 %) sowie ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung,
Sozialversicherung” (61 %). Sehr niedrig ist dagegen die Beteiligungsquote bei Beschaftigten im
Gastgewerbe (21 %), im Handel (36 %) und im Baugewerbe (34 %). Diese Unterschiede lassen sich
erklaren Uber Faktoren wie Innovationsdruck, Komplexitat der Arbeitspldtze, Bedeutung der
Personalentwicklung und Konkurrenzsituation.

Der friher zu beobachtende starke Unterschied zwischen Mdnnern und Frauen in der
Weiterbildungsbeteiligung hat sich weit gehend eingeebnet. Beim AES 2014 weisen die mannlichen
Erwerbstatigen eine Quote von 51 % und weibliche eine Quote von 48 % auf. Auch bei den
Altersgruppen hatte es seit Jahren eine Angleichungstendenz gegeben, die allerdings in den letzten
Jahren abgebrochen ist. 2014 kommt die Altersgruppe ,,25-34 Jahre” mit 65 % auf den Spitzenwert.
Altere Erwerbstitige (55-64 Jahre) kommen indes auf 53 %.

Keine Angleichungstendenzen lassen sich hingegen fir die Personen mit unterschiedlichen
Schulabschliissen und unterschiedlichen abgeschlossenen beruflichen Ausbildungen feststellen. Die
Weiterbildungsbeteiligung von Personen mit hohem Schulabschluss ist beim AES mit 62 % fast
doppelt so hoch wie der Beschaftigten mit niedrigem Abschluss (36 %). Bei der beruflichen
Ausbildung und dem entsprechenden Status ist die Diskrepanz noch etwas groRer:
Hochschulabsolventen beteiligen sich zu 67 % an betrieblicher Weiterbildung, Personen ohne
Abschluss nur zu 39 %.



Neben den gruppenspezifischen Differenzen sind auch regionale zu beobachten. In ein und
demselben Bundesland variiert die Weiterbildungsbeteiligung erheblich. Daflr verantwortlich sind
unterschiedliche Gelegenheitsstrukturen, die wirtschaftliche Situation und die soziale
Zusammensetzung der Bevolkerung.

Diese Selektivitat bei Personengruppen ist in der Weiterbildung insgesamt und den Teilbereichen
(auBerbetriebliche berufliche Weiterbildung und nichtberufliche Weiterbildung) zu beobachten. Bei
vielen Personengruppen ist zwar eine Steigerungstendenz bei der Weiterbildungsbeteiligung zu
erkennen, doch der Abstand zu den Referenzgruppen hat sich nicht verkleinert. Zu nennen sind in
diesem Zusammenhang vor allem Personen mit niedriger Schulbildung, Personen ohne
Berufsabschluss, Arbeiter/innen sowie Personen mit Migrationshintergrund.

Mit anderen Worten: Die soziale Selektivitat der organisierten Weiterbildung hat weiterhin Bestand.
Sie ist dartber hinaus auch bei der Beteiligung am informellen Lernen und Formen der sozialen und
kulturellen Teilhabe zu beobachten. Der Weiterbildungsbereich stellt sich heute insgesamt als fragil
und zerkluftet dar.

Er Idsst sich durch die folgenden Punkte kennzeichnen:

e Der Riickzug des Staates hat die Weiterbildung immer starker dem Markteinfluss ausgesetzt.
Als Folge sind Kommerzialisierung und eine immer stérkere Orientierung an
betriebswirtschaftlichen Vorgehensweisen zu registrieren.

e In Folge dieser Entwicklung wird von den Teilnehmenden verlangt, dass sie groRe Anteile der
Weiterbildungskosten privat tragen. Diese Privatisierung reicht bis in den Bereich der
betrieblichen Weiterbildung, wo Arbeitnehmer z.B. ein Teil der Weiterbildungskosten
dadurch tibernehmen, dass die in ihrer Freizeit betrieblich lernen.

e Die Weiterbildungseinrichtungen sind unterfinanziert. Das von der 6ffentlichen Hand
bereitgestellte Finanzvolumen fiir Weiterbildung ist Vergleich zu den Etats fir Schule oder
Hochschule nur winzig. Zudem steht ein Teil dieser Mittel jeweils unter Haushaltsvorbehalt,
sodass die Einrichtungen nur bedingt planen kénnen.

e Indas Bild der Unterfinanzierung passt auch, dass die wenigen staatlichen MaRnahmen als
befristete Projekte, als Modellversuche oder Ahnliches laufen. Nachhaltige strukturelle
Reformen unterbleiben aus Kostengriinden.

e Eine unmittelbare Wirkung dieser Finanzlage ist auch die prekare Beschaftigungslage vieler
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in der Weiterbildung. Befristete Vertrage, geringe
Bezahlung, Arbeit auf Honorarbasis und, damit verbunden, eine unzuldngliche soziale
Absicherung, sowie Selbstausbeutung sind an der Tagesordnung.

e Nicht zuletzt die Beschaftigungssituation fuihrt zu Fluktuation und Einschréankungen bei der
Professionalitatsentwicklung. Die Entfaltung von Standards und einheitlichen
Ausbildungswegen ist in den Anfangen steckengeblieben genauso wie die tarifvertragliche
Absicherung der Beschéftigung. Der Weiterbildungsbereich gehort in weiten Teilen zum
Niedriglohnsektor.

e Die plurale Anbieterstruktur und parallel dazu auch eine plurale Férderstruktur machen den
Weiterbildungssektor uniibersichtlich und partiell wildwiichsig. Die Folge sind Intransparenz
und Qualitatsprobleme. Marktversagen fiihrt zu Unterversorgung in regionaler und
zielgruppenbezogener Sicht.

Handlungsdruck und Handlungsfelder — Warum sind Bundesregelungen
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sinnvoll?



Im internationalen Vergleich ist die deutsche Weiterbildung nur MittelmaR. Im Besonderen die
skandinavischen Staaten und einige west- und mitteleuropaische Lander sind besser aufgestellt. Sie
nehmen ihre 6ffentliche Verantwortung wahr und gestalten Weiterbildung als Teil des
Bildungssystems.

In Deutschland stehen wir vor der Beantwortung einer Reihe brennender Fragen:

e |Ist die fragile und zerkliftete Weiterbildung in der Lage, die aktuellen und anstehenden
Herausforderungen zu bewaltigen?

e Gelingt es die in den letzten Jahren forcierte Marktlogik mit ihren negativen Konsequenzen -
umzukehren und mehr Elemente einer sozialstaatlichen Verantwortung zum Tragen zu
bringen?

e Wie lasst sich die Vernetzung der Weiterbildung mit ihren Teilbereichen verbessern und wie
eine bessere Vernetzung der Weiterbildung mit den anderen Bildungssektoren herstellen?

e Wie muss ein gerechtes System der Weiterbildungsfinanzierung aussehen, damit soziale,
regionale und individuelle Benachteiligungen minimiert sind?

e  Wie lassen sich die unterschiedlichen Logiken, die unterschiedlichen Zustandigkeiten und die
unterschiedlichen Férdersysteme besser verzahnen oder vereinheitlichen?

e Wollen wir ein individuelles System des lebenslangen Lernens, das auf Weiterbildung als
normative Verpflichtung des Einzelnen und auf Konkurrenz setzt, oder ein solidarisches
System, das allen mehr Teilnahme und Lernmaéglichkeiten durch die Gestaltung und
Verbesserung der Rahmenbedingungen ermoglicht?

Die von uns vorgeschlagenen Bundesregelungen sind ein wichtiger Schritt beim Nachholen der
Systembildung in der Weiterbildung —zum Nutzen der Birger, der Beschéftigten, der Unternehmen
und der Gesellschaft als Ganzem.

Rechtlich bietet das Grundgesetz in Artikel 74 die Handhabe dafiir. Dort werden die Bereiche der
konkurrierenden Gesetzgebung definiert. Dort konnte mit Rickgriff auf die Nr. 11 der Aufzdhlung
(Recht der Wirtschaft) wie schon beim Berufsbildungsgesetz der Bund auch in der Weiterbildung die
Initiative ergreifen. Doch der bereits erreichte Grad von Zerkliftung wiirde parallel dazu auch
entsprechende Bund-Lander-Initiativen und konzertierte Aktionen mit gesellschaftlichen Gruppen
notwendig machen.

Stichwérter fir strategische Handlungsfelder der Weiterbildungspolitik und damit auch fir
bundesgesetzliche Regelungensind: Beratung und Information; Qualitatssicherung; Personal in der
Weiterbildung; Abschlisse und Zertifizierung; Kooperation der Akteure, Regionalisierung in Netzen
und Verbinden; Lernzeitverteilung; neue Lastenverteilung zwischen 6ffentlicher Hand, Unternehmen
und Individuen.

Das Gesamtsystem der Weiterbildung entsteht durch Vernetzung, Kooperation und Transparenz.
Grundsatzlich gehen wir dabei davon aus, dass die bestehende Trennung von allgemeiner und
beruflicher Weiterbildung in der bisherigen Form nicht aufrechterhalten werden kann. Informations-
und Kommunikationstechnologie sowie Wissensmanagement haben die Grenzen zwischen
beruflicher und allgemeiner Bildung zunehmend verwischt. Mathematik, Naturwissenschaften,
Mutter-und Fremdsprachen sind zentrale Lernfelder in beiden Bildungsbereichen geworden.

Dem muss die Weiterbildungspolitik folgen, indem sie die strikten organisatorischen und inhaltlichen
Trennungen dort beseitigt, wo sie hinderlich fir Lernerfolge sind. Die aufgezeigten Probleme sind
l6sbar und zwar durch ein abgestimmtes System marktbezogener und staatlicher Elemente (mittlere



Systematisierung). Leitgedanke ist, dass das Gesamtsystem der Weiterbildung der 6ffentlichen
Verantwortung unterliegt. Der Staat muss nicht alles selbst machen, aber er muss Sorge dafir
tragen, dass liberhaupt was gemacht wird. Er muss die zivilgesellschaftlichen Akteure einschlieflich
der Betriebe in die Verantwortung fiir die Weiterbildung einbinden und muss die Gesamtarchitektur
des Hauses im Blick behalten.

Wir schlagen deshalb Bundesregelungen fiir die Weiterbildung vor. Insbesondere die im Folgenden
benannten sechs Bereiche stehen dabei im Vordergrund:

—

.

|7 Information und Beratung

I— Qualitatssicherung und Personalentwicklung

I— Abschlusse und Zertifikate

|7 Verantwortung klaren, vernetzen und regionalisieren




Sechs Vorschldge fiir Bundesregelungen /F”"‘a‘ie"‘ Nicht unterstrichen
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Weiterbildung gerechter finanzieren /{ Formatiert: Unterstrichen

Was hat sich entwickelt, wo stehen wir heute?
Zentrale Voraussetzung fiir die Teilhabe an Weiterbildung sind ausreichend finanzielle Ressourcen.

Die Weiterbildungsteilnehmer ibernehmen einen immer groRBer werdenden Anteil der Kosten fir die
Weiterbildung. Fiir einkommensschwachere Birger ist aber nur schwer méglich, einen
entsprechenden Einsatz zu erbringen. Verfligbare eigene finanzielle Mittel durfen aber nicht zum
ausschlaggebenden Kriterium fir Teilhabe an Weiterbildung werden. Es ist eine angemessene
Lastenverteilung zwischen 6ffentlicher Hand, Unternehmen und Individuen sicherzustellen.

Die mangelhafte Finanzierung der Weiterbildung durch die 6ffentliche Hand in Deutschland ist in
internationalen Vergleichen hinreichend analysiert. Besonders deutlich zeigt sie sich beim Abbau der
Mittel fir die Weiterbildung bei der Bundesagentur fir Arbeit. Die geringen Aufwendungen der
Lander fir die allgemeine Weiterbildung sind ebenso zu kritisieren.

Wir brauchen mehr Finanz-Ressourcen fiir die Weiterbildung. Das ist die zentrale Voraussetzung fur
ein breiteres und verbessertes Angebot und dessen Inanspruchnahme.

Die Finanzierung der Weiterbildung ist in unterschiedlichen Bundes- und Landesgesetzen sowie
durch Betriebe geregelt. Das fiihrt zu Intransparenz, Uberlappungen, aber auch zu Liicken. Aufgrund
der gewachsenen pluralen Strukturen kann es die eine Weiterbildungsfinanzierung nicht geben.
Vielmehr bedarf es eines Sets von Instrumenten fir die verschiedenen Lernsegmente, die deutlich
der offentlichen Hand, den Unternehmen und den Lernenden zuzuordnen sind.

Die Vielfalt widerspricht nicht dem Gedanken eines einheitlichen, zukunftsfahigen
Weiterbildungssystems. Wichtig ist allerdings, dass die Bereiche der Weiterbildung nicht getrennt fir
sich stehen. Notwendig ist ein Gesamtkonzept, damit keine Liicken entstehen.

Das Gesamtkonzept flr die Weiterbildungsfinanzierung verankert die 6ffentliche Verantwortung fur
lebenslanges Lernen. Auch wenn dies keine alleinige Finanzierungsverpflichtung der 6ffentlichen
Hand fir alle Formen der Weiterbildung bedeutet. Dennoch: Mehr &ffentliche Mittel fur
Weiterbildung sind zwingend notwendig.

Was soll bundesgesetzlich geregelt werden?

Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung auf eine neue Grundlage ]stellenL// Kommentiert [RT1]: ich sehe hier noch das Problem der
Stimmigkeit und Abgrenzung der drei Forderebenen:
1.Weiterbildungsfond
2.Finanzarchitektrur Baf6G/AFBG
3.Arbeitsversicherung




Die Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung ist Aufgabe der Unternehmen und 6ffentlicher
Arbeitgeber. Vorgeschlagen wird ein zentraler Weiterbildungsfonds, in den ein Prozent der Lohn-
und Gehaltssumme einflieRt.

Bei der Finanzierung besteht die Moglichkeit, die Umlage alleine von den Arbeitgebern zu erheben.
Alternativ ist denkbar, sie gemeinsam von Arbeitgebern und Arbeitnehmern aufzubringen.

Die Art der Finanzierung sollte Konsequenzen fiir die Ausgestaltung der Weiterbildungsférderung
haben. Bei einer Finanzierung alleine durch die Arbeitgeber sollten betriebliche MaBnahmen im
Vordergrund stehen. Bei geteilter Finanzierung sind sowohl betriebliche als auch individuelle
MaRnahmen zu unterstiitzen. Die Weiterbildungsteilnahme erhoht sich, wenn sowohl die
individuelle als auch die betriebliche Initiative unterstiitzt wird.

Wir schlagen eine geteilte Finanzierung (0,7 Prozent Arbeitgeberumlage, 0,3 Prozent
Arbeitnehmerumlage) vor.

Fur die betrieblichen MaRnahmen sollte das levy-exemption-System (vereinfachte Abgabe) gelten.
Unternehmen die bereits ausreichend in Weiterbildung investieren, sind dabei nicht durch eine
zusatzliche Blrokratie belastet, es sei denn, sie wollen die Dienstleistungen eines Fonds in Anspruch
nehmen. Das levy-exemption-System hat zudem den Vorteil, dass ein Teil der Unternehmen, die
weniger als 0,7 Prozent der Bruttolohnsumme in Weiterbildung investieren, groRe Anstrengungen
unternehmen, um den Abfluss von Mitteln durch eigene Weiterbildungsanstrengungen zu
vermeiden.

Fur die sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten wird durch das Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales (BMAS) ein zentraler Fonds gebildet, an den die gesamte Umlage flieRt. Der Fonds wird
paritatisch von den Sozialpartnern verwaltet. Der Fonds soll selbst keine WeiterbildungsmaRnahmen
durchfiihren dirfen, sondern sich auf Beratung, Information, Planung und Verwaltung konzentrieren.

Die Mittel fiir die betrieblichen MaRnahmen sind an Branchenfonds weiterzuleiten, sofern die
Sozialpartner hierzu paritatisch verwaltete Einrichtungen einrichten. Eine solche Dezentralisierung ist
wunschenswert, da hierdurch zusatzliche Akteure und eventuell auch zusatzliche Mittel tiber
freiwillige Beitrage zu gewinnen sind. Es sollten allerdings MindestgroRen fiir Branchenfonds
bestehen, um eine Zersplitterung auf viele kleine Fonds zu verhindern. Die Branchentarifvertrage
sind allgemeinverbindlich zu erkldren, um auch nicht tarifgebundene Betriebe in der Branche zu
erreichen. Verzichten Branchen auf einen eigenen Fonds, sind sie anderen Branchenfonds
zuzuordnen.

Finanzierung der individuellen Weiterbildung gewahrleisten

Alle anderen-individuellen Weiterbildungen die nicht durch den Weiterbildungsfond abgedeckt sind,
werden durch eine neue geschaffene staatliche Finanzarchitektur abgedeckt, in der das Baf6G und

das AFBG aufgehen. staathiche Férdermalnabmenfiralle Birgerzugdnglich-gemacht:




Was ist sonst noch zu bedenken?

Notwendig ist eine Neuausrichtung der Férderung von Weiterbildung fiir Erwerbslose durch die
Bundesagentur fiir Arbeit. Dabei geht es einerseits darum, Aufgaben, die der Bundesagentur fir
Arbeit nach und nach in ihrer Rolle als , Ausfallblirge” fur das Bildungssystem zugewiesen bekommen
hat, in die Zustandigkeit der Lander oder des Bundes zu tiberfihren (z. B. Sprachkurse fir Flichtlinge
und Aussiedler, Nachholen von allgemeinbildenden Abschlissen, Assistierte Ausbildung). Dieser Typ
von Aufgaben ist steuerfinanziert durchzufiihren.

Weiterbildung fiir Erwerbslose und von Erwerbslosigkeit bedrohte Beschaftigte muss hingegen
Kernaufgabe der Bundesagentur fir Arbeit bleiben und durch eine solide Finanzierung auf der
Grundlage einer Beitragsfinanzierung abgesichert sein.

Wir unterstiitzen den Vorschlag, das System der Arbeitslosenversicherung umzugestalten.

Vorgeschlagen ist eine Arbeitsversicherung, die die bisherige Form der Arbeitslosenversicherung
ablést. Das impliziert die grundlegende Anderung der Steuerungslogik: In Zukunft muss die
Nachhaltigkeit bei der Entwicklung beruflicher Kompetenzen starker im Vordergrund stehen statt der
schnellen und kostenglinstigen Integration in den ersten Arbeitsmarkt.

Hierzu ist es sinnvoll die bisherigen Beitrage zur Arbeitslosenversicherung aufzuspalten:

. Zwei Drittel des Beitrags dienen der Absicherung des Arbeitsmarktrisikos, aus dem das
Arbeitslosengeld gezahlt wird

. Ein Drittel des Beitrags dient der Bildung eines Weiterbildungsfonds bei der Bundesagentur
fur Arbeit. Er ist fur die Finanzierung praventiver und nachholender
Weiterbildungsmalnahmen der Versicherten einzusetzen. Zielgruppen des Fonds sind von
Arbeitslosigkeit bedrohte Beschaftigte und Erwerbslose.
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Mehr Bildungszeit fiir mehr Chancengleichheit /{FW“‘“‘"“ Unterstrichen

Was hat sich entwickelt, wo stehen wir heute?

Uber Bildung eréffnen sich berufliche Aufstiegs- und Entwicklungschancen sowie
Teilhabemoglichkeiten am sozialen, kulturellen und politischen Leben. Bildungszeiten sind
Investitionen, die sich auszahlen.

Doch Bildung bendétigt Zeit. Zeit, die haufig schon anderweitig verplant ist: vor allem durch die
Berufstatigkeit, aber auch durch familidre Aufgaben und Betreuungspflichten. Diese zeitlichen
Konkurrenzen sind der zentrale Hinderungsgrund fiir eine Weiterbildungsteilnahme.



Der Gesetzgeber hat auf diese Konfliktsituation erstmals in den 1960er Jahren reagiert und
Lernzeitanspriiche eingeraumt. Nach dem Arbeitsforderungsgesetz von 1969 (AFG) hatten
Arbeitnehmer und Personen, die diesen Status anstrebten, einen Anspruch auf bis zu zwei Jahren fiir
MaRnahmen der beruflichen Fortbildung. Es wurden nicht nur die Lehrgangskosten tbernommen,
sondern auch noch ein Unterhaltsgeld gezahlt. Diese Regelungen sind aber langst abgeschafft. Nicht
einmal Anséatze sind davon geblieben.

Sehr viel bescheidener nehmen sich im Vergleich zum AFG die Bildungsurlaubs- und
Freistellungsgesetze der Lander aus (Sseit 2015 haben auch Baden-Wirttemberg und Thiringen ein
solches Gesetz, nur Bayern und Sachsen fehlen noch). Sie radumen im Regelfall Arbeitnehmern
Bildungszeiten bis zu finf Tagen pro Jahr bei Lohnfortzahlung ein. Im Detail unterscheiden sich die
Regelungen von Land zu Land erheblich (z.B. im Hinblick auf die zuldssigen Themenbereiche, die
Zielgruppen, die Méglichkeiten zur Kumulation der Anspriiche). Ahnlich variantenreich sind die in
den letzten Jahrzehnten abgeschlossenen Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrage mit
Lernzeitanspriichen.

Die beschriebenen Regelungen weisen eine groRe Gemeinsamkeit auf: Sie sind wenig genutzt. So
nehmen zum Beispiel etwa nur 1-2 % der Berechtigten Bildungsurlaub in Anspruch. Die Griinde flr
diese Abstinenz sind vielfaltig. Arbeitsdruck, Angst um den Arbeitsplatz, Druck des Arbeitsgebers
spielen genauso hinein wie private Griinde (Betreuungspflichten, Krankheit etc.).

Aktuell ist noch ein Phdnomen erkennbar: Die betrieblich-berufliche Weiterbildung ist zumindest in
Teilen in die Freizeit verlagert. Relativ lautlos sind so verteilungspolitische Weichen gestellt und
Verteilungskonflikte entschieden worden. Unter dem Deckmantel gerechter Lastenaufbringung bzw.
Lastenteilung droht der Zug vor allem in eine Richtung zu fahren. Die Richtung heiRft Uberwalzung der
Belastungen auf die Beschaftigten. Dabei besteht vor allem die Gefahr der noch starkeren
Ausgrenzung der weiterbildungsfernen Beschaftigtengruppen.

Im Weiterbildungsbereich existieren mit den Bildungsfreistellungsgesetzen der Lander,
Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen auf unterschiedlichen Ebenen Regelungen zu Lernzeiten.
Diese Regelungen haben aber verschiedene Reichweiten und Liicken. Notwendig ist ein stimmiges
Konzept, das in Summe mehr Bildungszeiten schafft.

Was soll bundesgesetzlich geregelt werden?
Bundeseinheitlicher Mindestanspruch auf Freistellung

Alle abhangig Beschaftigten erhalten einen Freistellungsanspruch von mindestens fiinf Arbeitstagen
pro Jahr fir eine selbst gewahlte Weiterbildung bei einem staatlich anerkannten Anbieter. Die
Ansprche sind innerhalb eines Funfjahreszeitraums kumulierbar. Wahrend der Freistellung sind die
Lohn- und Lohnnebenkosten vom Weiterbildungsfonds weiterzuzahlen. Gesetzliche und tarifliche
Anspriche auf Freistellung sind in ein abgestimmtes System zu bringen.

Bildungsteilzeit sichern

Alle abhangig Beschéftigten erhalten einen Anspruch auf die Reduktion ihrer Arbeitszeit um bis zu 50
%, wenn sie im gleichen Umfang Bildungsgange absolvieren. Die Bildungsteilzeit kann sich Gber einen
Zeitraum von bis zu 5 Jahren erstrecken. Der Betrieb zahlt nur Lohn- und Lohnnebenkosten fir die
geleistete Arbeit, garantiert aber nach Ablauf der Bildungsteilzeit die Weiterbeschaftigung in der
urspriinglichen GroRenordnung. Der Lohnausfall ist zu 50 % vom Weiterbildungsfonds zu
Ubernehmen.



Bildungskarenz erméglichen

Alle abhdngig Beschaftigten erhalten einen Anspruch auf eine Langzeit-Freistellung von der Arbeit zu
Bildungszwecken. Die Bildungskarenz kann sich Gber einen Zeitraum von bis zu funf Jahre erstrecken.
Der Betrieb garantiert nach Ablauf der Bildungskarenz die Weiterbeschaftigung im selben Umfang
wie vor der MaRnahme. Der Lohnausfall ist bis zu 50 % vom Weiterbildungsfonds zu tibernehmen.

Was ist sonst noch zu bedenken?
Die Bildungsurlaubs- und Freistellungsgesetze der Lander kdnnen bestehen bleiben, sollten allerdings
sind mit der Rahmenrneuen Bundesregelung zu4-harmonisierten werden. Weitergehende

Im Zusammenhang mit Lernzeitenregelungen in Betriebsvereinbarungen und Tarifvertragen ist zu
klaren, inwieweit Anrechnungen oder Kumulationen mit dem Freistellungsanspriichen aus der
Bundesregelung moglich sein sollen.

Im SGB Ill ist eine Erweiterung vorzunehmen, die Arbeitslosen ebenfalls einen Anspruch auf
Bildungsurlaub einrdumt. Danach kénnten die Betroffenen fiinf Tage Bildungsurlaub nehmen fiir eine
Weiterbildung ihrer Wahl. Die Kosten der Weiterbildung werden von der Bundesagentur getragen.
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Lotsen durch den Bildungsdschungel /{F”ma“m Unterstrichen

Was hat sich entwickelt, wo stehen wir heute?

Die Digitalisierung verbunden mit der wachsenden Anforderung lebensbegleitenden mit-dem-Leitbild
deslebenslangen Lernens verbundeneund starkeren Bedeutung von informellen Lernprozessen
verlangt mehr Selbststeuerung und Eigenverantwortung des einzelnen Lerners. Nicht alle Menschen
sind in der Lage dies angemessen zu leisten. Deshalb wird es notwendig, die Beratungsinfrastruktur
auszubauen. Nur so ist gewahrleistet, dass die Lernenden die nétige Orientierung und
Systematisierung ihrer Lernanstrengungen vornehmen kénnen.

Zudem bleiben viele Weiterbildungsangebote bzw. -regelungen ungenutzt. Die Adressaten weigern
sich aus vielfaltigen Griinden teilzunehmen (Weiterbildungsabstinenz): z.B. keine finanziellen
Ressourcen, keine Zeit, keine nitzlichen Angebote, schlechte Erreichbarkeit der Veranstaltungsorte



und nicht zuletzt bildungsferne Menschen mit Angsten sich auf Weiterbildung einzulassenete. So
wird manches Angebot als unzumutbar und unnotig verworfen. Klar ist aber auch, dass duBere
Einflusse (Werbung, Rollenerwartungen, Druck, Prestige etc.) den Blick auf autonomie- und
handlungserweiternde Weiterbildung verstellen. Vorhandene Weiterbildungsstrukturen bedurfen
von daher der Flankierung durch MaRnahmen, die die Adressaten bei ihrer Entscheidungsfindung mit
all ihren Praferenzen, Beschrankungen und Interessen einbeziehen. Zentrales Element einer solchen
Strategie der Subjektorientierung ist Beratung.

Die Versorgung mit Angeboten der Weiterbildungsberatung ist insgesamt unzureichend und regional
sehr unterschiedlich. Weiterbildungsberatung ist nicht systematisch mit der Weiterbildung und dem
Ubrigen Bildungssystem verzahnt, sondern ein fakultatives und sporadisches Angebot, oftmals

Bildungsanbieterbezogen. Sie udem-meistprojektbezogen-erganisiert unrd-von-daherfina
fragilaufgestellt-Sie-istin-keinem-Weiterbildungsgesetz Pflichtaufgabe-Die Ausbildung des
Beratungspersonals ist nicht reglementiert. Es existieren allerdings einige Ansatze zur
Beraterqualifizierung sowohl an Hochschulen als auch in der Fortbildung. Das Tatigkeitsspektrum und
das Berufsbild des Weiterbildungsberaters sind noch weitgehend ungeklart. Die Inanspruchnahme
der bestehenden Beratungsstellen geschieht sozial selektiv.

Im Kontrast zu diesem desolaten Gesamtbild gibt es auch ein paar vielversprechende Ansatze:
modellhafte und innovative Beratungskonzepte bei den BMBF-Projekten ,Lernende Region” und
,Lernen vor Ort“, neue Beratungsstellen im Zusammenhang mit der Umsetzung von Bildungspramie,
Bildungsscheck und dhnlichen Finanzierungsinstrumenten, sowie der Aufbau von
Informationsportalen.

Die Ausgangsbedingungen mit Blick auf die Weiterbildungsberatung lauten also: hoher Bedarf, groRe
Nachfrage, politischer Konsens lber die Wichtigkeit und viele gute Modelle, verbunden mit einem



eklatanten Umsetzungsdefizit. Um hier einen Durchbruch zum Besseren zu erzielen, kann eine
entsprechende Bundesregelung als Initialzindung und Basisstruktur helfen.

Was soll bundesgesetzlich geregelt werden?

Flichendeckendes Netz von Weiterbildungsberatungsstellen schaffen

Bundesweit ist ein Netz von Weiterbildungsberatungsstellen aufzubauen. Flachendeckend bedeutet,
dass in jedem Kreis und in jeder kreisfreien Stadt mindestens eine Weiterbildungsberatungsstelle
verfligbar ist. Diese regionalen Beratungsstellen sind tragerunabhangig und neutral. Sie sind sachlich
und personell so ausgestattet, dass sie die Beratungsnachfrage im Einzugsgebiet bewdltigen konnen.
Die regionale Weiterbildungsberatung ist mit anderen Beratungseinrichtungen in der Region
vernetzt. Ausgangspunkt bei den Beratungsprozessen sind die Interessen der Ratsuchenden. Die
Finanzierung dieser Grundstruktur erfolgt aus Steuermitteln durch den Bund.

Bundesweite telefonische und internetbasierte Weiterbildungsberatung
einrichten

Bisher in Deutschland eher unterentwickelt ist die telefon- bzw. internetgestitzte Beratung, die z.B.
in GroRbritannien-alskénigsweggitteinen hohen Stellenwert hat. In diesem Feld ist das Info-Telefon
zur Weiterbildung des Bundesbildungsministerium (BMBF) ein erster begriiRenswerter Schritt. Damit
ist besonders Ratsuchenden gedient, die in ihrer Mobilitat eingeschrankt sind oder in abgelegenen
Regionen leben. Dieses Angebot ist durch den Bund auszubauen und zu verstetigen.

Betriebliche Weiterbildungsbeauftragte installieren

Um besonders auch bildungsferne GruppenBeschiftigte besser ansprechen zu kénnen, sind
betriebliche Weiterbildungsbeauftragte zu installieren. Diese sollen beim Betriebs- bzw. Personalrat
angesiedelt sein und aktiv fir die Teilnahme an Weiterbildung werben (aufsuchende
Beratungsarbeit). Die Regelungen im Detail kdnnten sich am britischen Modell des ,,Union Learning
Representative” orientieren. Die Finanzierung erfolgt aus Mitteln des Weiterbildungsfonds.

Anforderungen an das Beratungspersonal festlegen

Fortzusetzen und zu intensivieren sind die Anstrengungen zur Qualifizierung der Berater und
Beraterinnen. Festzulegen sind entsprechend Beratungsstandards und Qualifikationsanforderungen
an das Beratungspersonal. Dabei ist auf die einschldgigen Vorarbeiten des Nationalen Forums fur
Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung zurlickzugreifen. Die Qualifikationen sind durch
entsprechende Studienangebote bzw. iber zu definierende Fortbildungsangebote zu erwerben. Die
Einzelheiten sind im nationalen Weiterbildungsrat abzustimmen.

Was ist sonst noch zu bedenken?



Die Bundesagentur fiir Arbeit flihrt derzeit Pilotvorhaben zur regionalen Weiterbildungsberatung mit
qualifizierten Beratungspersonal durch. Die Erfahrungen sind auszuwerten und zu bericksichtigen.
Uber die Agenturen kdonnte die regionale Weiterbildungsberatung verankert werden.

Sehlieflich-ist-esauech-sinnvellden-Der Forschungsstand zur Wirkung von Beratung sollte
auszugeweitent werden. Auch hier kénnte ein britisches Vorbild in Form einer groRen Studie aus
dem Jahre 2007 (Pollard u.a.) in Inhalt und Methodik leitend sein.

QUALITATSSICHERUNG UND PERSONALENTWICKLUNG:
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Qualitat kommt nicht von allein

/{ Formatiert: Unterstrichen

Was hat sich entwickelt, wo stehen wir heute?

Schon in den siebziger Jahren des vorigen Jahrhunderts gab es eine Qualitatsdiskussion_der
Weiterbildung. Als strategischer Hebel zur Verbesserung der Qualitat galt damals das Lehrpersonal.
Professionalisierung, der Konigsweg zu einer besseren Weiterbildung.

Die in den folgenden Jahren stattfindende Expansion der Weiterbildung drangte Fragen der Qualitat
in den Hintergrund. Diese Qualitdtsvergessenheit erreichte ihren Héhenpunkt in den neunziger
Jahren: Der durch die Wiedervereinigung ausgeldste Weiterbildungsboom ging einher mit
erheblichen Qualitdtsproblemen. Schlagworte wie ,Goldgraberstimmung” und ,,wilder
Bildungsosten” charakterisierten das sinnfallig. Die im Besonderen von der Bundesanstalt fiir Arbeit
daraufhin eingeleiteten Prif- und Kontrollaktivitdten bilden den Einstieg in die neuere
Qualitatsdiskussion.

Sie ist gepragt durch ein in der Wirtschaft entwickeltes Konzept: der Normenfamilie ISO 9000 ff. Im
Mittelpunkt stehen dabei die Anbieter von Leistungen, hier also die Weiterbildungseinrichtungen. Sie
missen durch das Vorhalten eines Qualitditsmanagementsystems vorbeugend und prozessbegleitend
eine qualitatsgerechte Leistungserstellung sicherstellen. Das Funktionieren dieses Qualitats-
Managementsystems (QM) wird durch autorisierte externe Stellen, die so genannten Zertifizierer,
periodisch (etwa alle 3 oder 4 Jahre) Uberprift und testiert.

Dieser Grundlogik folgen alle auf dem Markt befindlichen QM-Verfahren. Auch die Bundesagentur
flr Arbeit hat 2003 mit dem ,,Ersten Gesetz fir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt” ihre
Qualitatspolitik entsprechend umgestellt. Als forderfahige MaBnahmentrager sind danach nur
Einrichtungen zugelassen, die u.a. liber ein funktionierendes QM-System verfiigen. Die
Tragerzertifizierung erfolgt dabei nicht durch die Arbeitsagenturen, sondern durch externe
fachkundige Stellen. Naheres ist in einer Verordnung geregelt (seit 2012 in der Akkreditierungs- und
Zulassungsverordnung Arbeitsférderung AZAV).

Neben dem Sozialgesetzbuch (SGB Il1) ist auf Bundesebene noch das Fernunterrichtsschutzgesetz
(FernUSG) schon seit 1976 ein Eckstein der Qualitatspolitik. Die Lander haben in ihrem
Zustandigkeitsbereich, in den Weiterbildungs- und Bildungsurlaubsgesetzen, ebenfalls
Qualitatsregelungen eingebaut.



Die auf die Einrichtung gerichteten QM-Verfahren sind erganzt durch Weiterbildungstests. Vor allem
die Stiftung Warentest spielt dabei eine zentrale Rolle: Sie Uberprift stichprobenartig und verdeckt
Weiterbildungsveranstaltungen und andere Bildungsdienstleistungen. Die Testberichte sollen fir
neuralgische Punkte der Veranstaltungsdurchfihrung sensibilisieren, als ,Checkliste” dienen und
aufzeigen, welche rechtlichen Méglichkeiten im Falle von Qualitatsmangeln zur Verfligung stehen.
Auch die Einrichtungen profitieren von diesem praventiven Ansatz. Die bei den Tests angelegten
Kriterien und Standards kdnnen namlich Anregungen und Impulse setzen. Des Weiteren fiihren auch
private Medien und Organisationen derartige Tests durch oder bringen Checklisten und
Verbraucherhinweise in Umlauf.

Insgesamt findet sich heute auf den unterschiedlichen Handlungsebenen eine Vielfalt von
Qualitdatsmodellen mit unterschiedlicher Reichweite und unterschiedlichen Standards. Dies erschwert
flr individuelle und institutionelle Weiterbildungsnachfrager die Orientierung und ist ggf. auch flr
die Einrichtungen mit zusatzlichem Aufwand verbunden. Notwendig ist daher, in Bundesregelungen
verlassliche Mindeststandards zu etablieren, die Transparenz und Verbraucherschutz gewahrleisten.

Was soll bundesgesetzlich geregelt werden?

Offentliche Forderung nur fiir zertifizierte-Einrichtungen vorseheamit
Qualitatsstandard und -verfahren

Der nationale Weiterbildungsrat legt Qualitdtsstandards und Qualitdtssicherungsverfahren fest. Nur
Einrichtungen die auf Grundlage dieses Standards arbeiten unterliegen mit ihren
Weiterbildungsangeboten der s i offentlichen Forderung.en
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Weiterbildungseinrichtungen missen darliber dieZertifizierung-hinaus bestimmte
Grundvoraussetzungen erfillen, bevor sie in den Genuss 6ffentlicher Férderung oder
Auftragserteilung kommen kdnnen. Zu diesen gehoren: Befolgung ethischer und demokratischer
Prinzipien (also z.B. kein prinzipieller Ausschluss bestimmter Teilnehmergruppen), keine Vermittlung
fragwdiirdiger Inhalte (z.B. Esoterik, manipulative Techniken), keine Weckung von tberzogenen
Wirkungserwartungen (z.B. therapeutische Versprechungen, reiBerische Werbung), kein reines oder
Uberwiegendes Aus- und Eintiben von Praktiken (z.B. im Sport oder beim Musizieren), kein hybrides
Selbstverstdndnis der Lehrenden (z.B. Guru, Master). In Zweifelsfallen entscheidet der nationale
Weiterbildungsrat.

Mind Jards fiiedieLohre inder Weiterbildune fest]



Zur Qualitatssicherung gehért auch Unterricht/Lehre/Unterweisung in der Weiterbildung. Hier muss
darfrurerteilenwenn ein Mindestmal an erwachsenenpddagogischen Kompetenzen nachgewiesen
istwerden, so wie das analog in allen anderen Bildungsbereichen (blich ist. Dieser Nachweis gilt als
erfullt bei allen Angehdérigen padagogischer Berufe (z.B. Lehrkréfte an Schulen, Diplom-
Padagoginnen, Hochschullehrern, Berufspadagogen etc.).

Alle Ubrigen kénnen den Nachweis iiber eine entsprechende Fortbildung bei dafiir autorisierten
Einrichtungen erwerben.

Die Definition des Mindeststandards wird vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) und vom
Deutsche Institut fur Erwachsenenbildung (DIE) erarbeitet und vom nationalen Weiterbildungsrat
verabschiedet, der auch die Einrichtungen fir die Fortbildung akkreditiert. Es ist moglich, die Dauer
der Fortbildung nach einer entsprechenden Standortbestimmung unter Einbeziehung von
einschlagigen Vorqualifikationen und Praxiserfahrungen zu verkirzen.

Teilnehmerschutz starken
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Bundesebene wird zudem-eine Beschwerdestelle (Ombudsmann) eingerichtet, an die sich

Teilnehmende im Bedarfsfall wenden kénnen.

Qualitatsbericht regelmaBig erstellen

Alle vier Jahre wird auf der Basis der Erfahrungen in den unterschiedlichen Weiterbildungsbereichen
ein Qualitatsbericht erstellt, der die erreichte Qualitatsentwicklung dokumentiert, auf Probleme
hinweist, Handlungsbedarf aufzeigt und internationale Entwicklungen einbezieht.

Er wird vom nationalen Weiterbildungsrat in Auftrag gegeben und von BIBB und DIE erstellt. Der
Bericht wird allen Interessierten zuganglich gemacht.

Was ist sonst noch zu bedenken?
Uber die genannten anbieterseitigen Anstrengungen hinaus sindkénnen auch die einschlégigen
Aktivitdten der Stiftung Warentest bundesgesetzlich festzugeschreiben und auszugeweitetn werden.
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Qualifikationen und Abschliisse transparent machen /{F“ma“em Unterstrichen

Was hat sich entwickelt, wo stehen wir heute?

Aufgrund eines noch unterschiedlichen Begriffsverstandnisses von informellem Lernen wird auf die
folgende Definition abgestellt, die Lernprozesse felgendermakien-unterscheidet:

. Formales Lernen findet Ublicherweise in Bildungseinrichtungen (Schulen, Universitaten etc.)
statt und ist in Bildungsgdngen organisiert. Lernziele, Lernzeit und Lernférderung sind
strukturiert. Die Lernleistungen in diesem Regelsystem sind zu prifen, zu bewerten und zu
zertifizieren.

. Non-formales Lernen findet aulRerhalb des Regelsystems statt und ist aus der Sicht des
Lernenden wie das formale Lernen zielgerichtet. Es ist systematisch auf Lernziele, Lerndauer
und Lernmittel angelegt und wird zu einem Teil auch zertifiziert.

. Informelles Lernen ist zielgerichtetes Lernen mit oder ohne fremde Anleitung im Prozess der
Arbeit, im sozialen Umfeld und in der Familientatigkeit. Es findet auerhalb professioneller
padagogischer Kontexte statt und wird nicht zertifiziert.

Der Nachweis fiir gelungene Weiterbildung und ihre Anrechnung auf weiterfiihrende Bildungsgange
ist in Deutschland nur in engem Rahmen maglich. Eine Anerkennung und Bewertung informellen
Lernens ist hilfreich bei der Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt, etwa nach ldngeren
Familienzeiten. Im Personal- und Wissensmanagement der Wirtschaft haben z. B. soziale und
kommunikative Kompetenzen aus dem sozialen Umfeld oder durch Berufserfahrung erworben schon



langer Formen der Bewertung und Anerkennung gefunden: beispielsweise beim Bewahrungsaufstieg
im o6ffentlichen Dienst, bei der Entgelteingruppierung in Tarifvertragen, bei Externenprifungen und
den Zulassungsbestimmungen zu Fortbildungsprifungen.

Allen Anerkennungen ist allerdings gemeinsam, dass sie keinem einheitlichen Standard der
Dokumentation von Lernleistungen folgen. Eine systematisierte Erfassung von allen, in
unterschiedlichen Lernkontexten, erworbenen Kompetenzen, hilft Lern- und Lebenswege fir
Absehlisse-und-Zertifikate-zu beschreiben.

Aussagekraftige und den Wert der erworbenen Kompetenzen ausdriickende Portfolioverfahren
(Erfahrung/und-Zertifikate/Zeugnisse/Bescheinigungen) sind hilfreich und deshalb weiter zu
entwickeln. Sie verbessern die Durchldssigkeit von unterschiedlichen Bildungs- und
Beschaftigungsformen. Daflir notwendig ist eine standardisierte und kompetenzbasierte
Dokumentation und Anerkennung von unterschiedlichen Lernwegen. Das hilft, den Nachweis von
Lernzeiten und Lernergebnissen zu erleichtern.

Was soll bundesgesetzlich geregelt werden?

Zertifizierung-von-Kompetenzen erleichternanerkennen

Bereits bestehende Erkennungs-, Bewertungs- und Anerkennungsverfahren sind zu tiberprifen und
evtl. weiterzuentwickeln. Notwendig sind insbesondere Validierungsverfahren, die informelles
Lernen dokumentieren, bewerten und anerkennen.

Fiir Ubergénge, also z. B. beim Zugang zur allgemeinen und beruflichen Bildung, zur
Abschlussprifung in anerkannten Ausbildungsberufen, zu den Berufen der Aufstiegsfortbildung,
Umschulungen und zum Studium, sind Verfahren notwendig, die neben non-formalen (d. h. nicht in
anerkannten Bildungseinrichtungen, beispielsweise in privaten Kursen oder im Betrieb erworbenen
Zeugnissen) und formal erworbenen Qualifikationen, auch informell erworbene, aber nicht
zertifizierte Kompetenzen aus Berufserfahrung, Familientatigkeit (z.B. Kindererziehung oder
Elternpflege) und burgerschaftlichem Engagement im Ehrenamt erfassen und anerkennen. Diese
Aufgabe sollen weiterhin die aufnehmenden Bildungseinrichtungen oder zustandigen Stellen
durchfiihren. Allerdings sind die Grundsatze fur diese Verfahren transparent zu machen von
burokratischen Hirden zu befreien.

Validierung und Zertifizierung gebiihrenfrei stellen



Einrichtungen zur Beratung, Erfassung, Validierung und Zertifizierung der in betrieblichen und
aulerbetrieblichen Kontexten erworbenen Kompetenzen sind in Verantwortung von Staat und
Sozialpartnern zu schaffen bzw. zu autorisieren. Die Validierung und Zertifizierung ist gebihrenfrei.

Arbeitsmarktrelevante Zertifikate zulassen

Bildungsangebote, die arbeitsmarktrelevante Zertifikate mit einem allgemeinen Giiltigkeitsanspruch /{ Formatiert: Schriftart: 11 Pt.

(im Gegensatz zur Teilnahmebescheinigung) vergeben, bedirfen der Zulassung (Akkreditierung).
Diese wird vom nationalen Weiterbildungsrat erteilt. Das gleiche gilt fiir wesentliche Anderungen
zugelassener Lehrgdnge. AufRerdem sind sie in ein nationales Register aufzunehmen. Das Register ist
offentlich zugédnglich. Die hier geforderte Regelung ist analog zum Fernunterrichtsschutzgesetz (§ 12
FernUSG) zu gestalten. Die notwendige fachliche Unterstltzung zur Umsetzung der Regelung
erbringen BIBB und DIE.

Was ist sonst noch zu bedenken?

Euroniische Validi 3tze boac!

Zur Einfliihrung einer standardisierten Kompetenzerfassung, -bewertung und -anerkennung in
offentlicher Verantwortung miissen die Verfahren so angelegt sein, dass sie nutzerorientiert sind.

Zugleich mussen sie folgenden europdischen Validierungsgrundsatzen entsprechen:

. Vertrauen und Verlasslichkeit durch Verfahrensstandardisierung

. Sicherung der Datenschutzrechte des Einzelnen

. Herstellung von Glaubwirdigkeit und Legitimitat durch gleichberechtigte Einbeziehung der
Sozialpartner

. Verlasslichkeit durch Qualifizierung und Zertifizierung des Beratungs- und
Bewertungspersonals

. Erleichterung des Zugangs durch kostenlose Information, Beratung und andere Formen der
Unterstiitzung

. Aufklarung durch Transparenz Uber Ziele und Zwecke einer Validierung

. Gleichwertigkeit aller Lernformen fiir Bewertungs-, Anerkennungs-und
Zertifizierungsverfahren

. Unabhangigkeit der institutionalisierten Priifungszulassung von Lernwegen, Lernorten und
Lernzeiten

. Garantie der Unparteilichkeit der Bewertung

. Unterstitzung durch den Einsatz wissenschaftlicher Diagnose- und Evaluationsverfahren

. Berlcksichtigung der Ganzheitlichkeit und Kompetenzbasierung von Lernwegen in

Abschlissen

lnformelles-Lernen-genavererforschen

Zur Aufwertung des informellen Lernens und zur Schaffung objektiverer BewertungsmafRstadbe sind

eine verstarkte Forschung und Modellversuche hilfreich.retwendig-die-u—a-Standards-entwickelt
for
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REGIONALISIEREN:

Kooperation und Koordination einen Rahmen geben:-Wer /{mea“em Unterstrichen

hatdenHutauf?

Was hat sich entwickelt, wo stehen wir heute?

Es gibt rund 25.000 Weiterbildungsanbieter und Hunderttausende Kursen. Die Vielfalt der Anbieter
und ihrer Angebote wirkt wegen ihrer Uniibersichtlichkeit oft weiterbildungsverhindernd.

Eine Regionalisierung der Bedarfsfeststellung und Planung mit allen Beteiligten sowie eine
Vernetzung und Kooperation kann zu einem bedarfsgerechten, transparenten Angebot fihren.

Es gibt auf verschiedenen staatlichen Ebenen Regulierungen unterschiedlicher Reichweite fir die
Weiterbildung. Diese gilt es zu bindeln und in einem mitbestimmten, partizipativen System
miteinander zu verbinden.

Da wir nicht den Staat alleine mit der Steuerungsfunktion der Weiterbildung betrauen wollen, ist es
notwendig, im Raum der kommunalen Selbstverwaltung Formen 6ffentlicher Diskussion,
Entscheidungsfindung und Planung zu organisieren und zu institutionalisieren.

Wir halten dafir die regionale Ebene fiir besonders geeignet, weil hier alle Akteure unmittelbar
betroffen sind. Dies hat sich zum Beispiel bei den BMBF-Projekten , Lernende Region” und , Lernen
vor Ort” gezeigt. Ziel ist es einerseits, den Diskurs unterschiedlicher Interessen zu organisieren, und
andererseits gemeinsame Prioritaten zu finden.

Netzwerke erscheinen hier als das geeignete Instrument. Uber einzelne Kooperationsaktivititen
hinaus sind regionale Netzwerke kontinuierliche Kopplungen der beteiligten Akteure. Sie setzen auf
kommunikative Beziehungen, gemeinsame Ziele und Aktivitaten.

An Beispielen lernender Regionen zeigt sich, wie staatliche und private Handlungsformen sich
ineinanderschieben oder eine Sphéare 6ffentlichen Handelns entstehen kann, Beteiligt sind staatliche



Instanzen, kommunale Selbstverwaltung, 6ffentlich-rechtliche Kérperschaften, Verbande und
Organisationen sowie private Akteure. Flr die Weiterbildung sind solche regionalen Netzwerke zu
verstetigen und institutionell zu festigen.

Es kann aber nicht darum gehen, alle Verantwortung auf die kommunale Ebene abzuwalzen. Not-
wendig ist auRerdem eine Instanz auf Bundesebene, die koordinierend und ausgleichend wirkt.

Wenn nicht neue Blrokratien entstehen sollen, sind bestehende Dienstleistungs-, Beratungs- und
Entscheidungsstrukturen zu nutzen. Dabei ist es unabdingbar und politisch sinnvoll, die
Bundesagentur fiir Arbeit einzubeziehen.

Was soll im bundesgesetzlich geregelt werden?

Regionale Weiterbildungsrate einrichten

Auf regionaler Ebene ist ein Netzwerk der Akteure zu schaffen, das durch einen Weiterbildungsrat
reprasentiert wird. Dieser ist institutionell bei den Kommunen (kreisfreie Stadte und Landkreise)
anzusiedeln. Kommunen kdnnen gemeinsam einen Weiterbildungsrat einrichten.

Der regionale Weiterbildungsrat wird nicht Bestandteil der Aufbauorganisationen der Kommunen,
sondern direkt den Spitzen der kommunalen Verwaltung zugeordnet. Die Finanzierung der Arbeit des
regionalen Weiterbildungsrats wird vom Bund in Form einer Sockelfinanzierung fur die
Pflichtaufgaben sichergestellt. Darliber hinausgehende Aufgaben werden vom Land oder den
Kommunen getragen.

Der regionale Weiterbildungsrat hat folgende Aufgaben:

. Planung und Durchflihrung einer mindestens einmal jahrlich stattfindenden regionalen
Weiterbildungskonferenz

. Abgabe von Handlungsempfehlungen fiir die regionale Weiterbildungsplanung und -
durchfiihrung

. Vorlage eines regionalen Weiterbildungsberichts (alle drei Jahre)

Dem regionalen Weiterbildungsrat gehoren an:

. Vertreter der Kommunen (Vorsitz),

. Regionale Arbeitgeberorganisationen oder deren Bildungseinrichtungen,

. Gewerkschaften, die die Bildungsteilnehmer und die Beschaftigten vertreten,

. Institutionen der Weiterbildung wie Volkshochschulen, Berufsschulen/ Kompetenzzentren als
regionale gesellschaftliche Instanzen sowie Hochschulen,

. Vertreter der freien Trager,

. die regionalen Agenturen flr Arbeit,

. darlber hinaus konnen beratend und im Einvernehmen weitere relevante Akteure

einbezogen werden (z.B. Wissenschaft, regional dominierende GroRbetriebe).

Dem regionalen Weiterbildungsrat wird eine Arbeitsstelle bei der Spitze der Verwaltung zugeordnet,
die fur eine arbeitstechnische Absicherung sorgt.

Beim regionalen Weiterbildungsrat wird ferner ein Ombudsmann eingesetzt, der als Ansprechpartner
flr die Weiterbildungsteilnehmer dient.

Die regionale Politik der Weiterbildungsrate wird von den Landern unterstiitzt, indem sie



. Landesgesetze zur Férderung der Weiterbildung erlassen, die die regionale
Weiterbildungspolitik flankieren,

o die Landesausschisse fur Berufsbildung bzw. Weiterbildung systematisch als Gremien fiir die
Aus- und Weiter-bildung anlegen und dort vorhandene Beratungs- und
Unterstiitzungskompetenz nutzen,

. Stadten und Landkreisen die Verwaltungskosten fiir die Weiterbildungsrate erstatten.

Einen nationalen Weiterbildungsrat schaffen

Um die Arbeit nicht nur auf regionaler Ebene zu verbessern, ist auch auf der nationalen Ebene ein
Weiterbildungsrat einzurichten.

Der nationale Weiterbildungsrat hat u.a. folgende Aufgaben:

e Abgabe von Empfehlungen fiir die Weiterbildung,

e Vorlage eines jahrlichen nationalen Weiterbildungsberichts auf der Grundlage einer
entwickelten Weiterbildungsstatistik,

e Vorlage eines nationalen Qualitatsberichts (alle vier Jahre),

e Beratung der Bundes- und Landesregierungen in Fragen der Weiterbildung,

e Festlegen von Standards fir Qualitadtsmanagementverfahren und Fiihren eines Registers der

anerkannten Verfahren,

Zulassung von zertifikatsorientierten Anpassungsfortbildung

Erstellung eines Registers fir zertifikatsorientierte Anpassungsfortbildungen

Entscheidung Uber forderungsunwirdige WeiterbildungsmaBnahme,

Festlegung von Mindeststandards fiir das Lehrpersonal in der Weiterbildung,

Anerkennung von Bildungsanbietern in der Weiterbildung fiir das Lehrpersonal,

Einrichtung einer nationalen Beschwerdestelle (Ombudsmann/frau fir Weiterbildung).

Der Weiterbildungsrat setzt sich zusammen aus Vertretern der Organisationen der Arbeitgeber und
der Arbeitnehmer, den Bundeslandern und des Bundes, Spitzenorganisationen der Stadte und
Landkreise, der Spitzenorganisation der Bildungstrager, der HRK und der Bundesagentur fiir Arbeit,
sowie anderen Vertretern der Zivilgesellschaft, insbesondere aus dem sozialen und wirtschaftlichen,
dem staatsburgerlichen, dem beruflichen und dem kulturellen Bereich.

Das Bildungsministerium wird als Koordinierungsstelle fiir den gesellschaftlichen Dialog im
nationalen Weiterbildungsrat bestimmt.

Was ist sonst noch zu bedenken?

Die Bundesagentur fiir Arbeit soll eine aktive Steuerungsaufgabe in der Weiterbildung Gibernehmen,
die auch praventiv orientiert ist. Dazu ist sie um- und auszubauen. Bisher sind der Bundesagentur fiir
Arbeit weder per Gesetz noch durch Vorgaben der Politik Steuerungsaufgaben fiir das gesamte Feld
der beruflichen Weiterbildung tUbertragen. Zwangslaufig gibt es deshalb auf allen Handlungsebenen
der Bundesagentur, also auf der Bundes- und Landesebene und vor Ort in den regionalen Agenturen,
keine entsprechenden Strukturen oder Aktivitaten.



Im Rahmen eines Neuanfangs soll die Bundesagentur fiir Arbeit Dienstleistungsstelle fir den
gesellschaftlichen Dialog im nationalen Weiterbildungsrat werden. Ziel ist es, die Wirtschafts-,
Arbeitsmarkt- und Weiterbildungspolitik besser zu koordinieren.

VIER FRAGEN & ANTWORTEN

Warum brauchen wir effizientere Strukturen in der Weiterbildung?

Wer die Weiterbildung voranbringen will, muss eindeutige Kompetenzen und Strukturen in der
,vierten Saule des Bildungssystems” schaffen. Die bisherige Politik, das Thema weitgehend einer
offentlichen Debatte zu entziehen und es fast ausschlieBlich privatwirtschaftlichen Interessen zu
Uberlassen, hat Deutschland zu einem Entwicklungsland in Sachen Weiterbildung gemacht.

Die Fortsetzung dieser Politik der Nichteinmischung und Ignoranz verursacht immer mehr Nachteile.

Deutschland organisiert Weiterbildung zergliedert in unterschiedliche Zustandigkeiten: Schulen,
Betriebe, Bildungseinrichtungen und Hochschulen — alles weitgehend unabhéangig voneinander. Es
fehlt an eindeutiger Festlegung der Verantwortlichkeiten und einer klaren Rollenbeschreibung der
Akteure. Dies ist einer der Griinde, warum im Weiterbildungsbereich Reformprozesse ausgesprochen
miihsam sind und nur langsam vorankommen.

Ganz anders sieht das in der Ausbildung aus. Hier regelt das Berufsbildungsgesetz die wichtigsten
Punkte: kontinuierliche Reformen der Inhalte, die Beteiligung auf allen Ebenen (Region, Land und
Bund) und setzt Rahmenbedingungen fiir berufliches Lernen. Warum gibt es nichts Vergleichbares fir
die Weiterbildung?

Juristisch spiegelt sich die Desintegration der Weiterbildungsbereiche in einer zersplitterten
Zustandigkeit flr verschiedene Rechtsbereiche wider. So verantwortet z. B. der Bund die berufliche
Weiterbildung und die Léander sind fiir die allgemeine und politische Weiterbildung zustdndig.

Es stellt sich die Frage: Wie kann die Planung, Durchfiihrung und Auswertung von Weiterbildung
besser als bisher von den Lernenden selbst, von den Unternehmen, Interessenorganisationen und
Verbanden, der kommunalen Selbstverwaltung oder staatlichen Instanzen beeinflusst werden?

Weiterbildung ist wie die berufliche Erstausbildung eine gemeinsame Aufgabe der Arbeitgeber, der
Gewerkschaften und der Politik. Deshalb ist eine rechtliche Basis zu schaffen, die systembildend
wirkt, gemeinsame Aktionen und die regionale Kooperation férdert.

Nur durch einen verstarkten und gezielteren Einsatz 6ffentlicher Mittel sowie durch eine
regionalisierte und kooperative Entscheidungsfindung sind bessere Ansatze fur die
Ressourcenaufbringung und -sicherung fir Weiterbildung in starkerer 6ffentlicher Verantwortung zu
finden. Sie ermdglichen Synergien und sichern Effizienz.

Man muss sich allerdings vor der lllusion hiiten, mit Bundesregelungen zur Weiterbildung allein sei
alles zum Besseren zu wenden.

Dennoch: Ein wichtiger Punkt ware damit gesetzt — es bestiinde eine Arena und die Spielregeln der
Akteure waren verbindlich festgelegt. Es gdbe so etwas wie eine nachholende Systembildung, ein
Schritt, der seit den 1960er Jahren immer wieder angemahnt worden ist, aber immer wieder
versaumt wurde. Neue Entwicklungshorizonte und -perspektiven kénnten entstehen, um so



aufbauende, weitere Schritte fiir eine neue Weiterbildungskultur zu erméglichen. Hierzu gehért auch
die starkere Verzahnung der Weiterbildung mit den anderen Bildungsbereichen wie Schule,
Berufsausbildung und Hochschule.

Kénnen Tarifvertréige und betriebliche Vereinbarungen den Ausbau der
Weiterbildung nicht besser voranbringen als Bundesregelungen?

Tarifvertrage und Bundesregelungen fir die Weiterbildung sind keine sich ausschlieBende Wege. Sie
ergdnzen sich.

Tarifvertrage konnen eine viel starkere Wirkung entfalten, wenn sie in ein gesetzlich verankertes
Weiterbildungssystem eingebettet sind. Und Bundesregelungen setzen Rahmenbedingungen, die
Uber die Gestaltungsmoglichkeiten von Tarifvertragen hinausreichen.

Ein gutes Weiterbildungssystem zu schaffen, ist eine gemeinsam vom Staat, den
Tarifvertragsparteien und den Betrieben anzupackende Aufgabe. Fir mehr Weiterbildung zu sorgen
ist keineswegs nur Sache des einzelnen Betriebes, des Staats und schon gar nicht des Einzelnen,
sondern eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe.

Das heil3t: Wir brauchen Aktivitdten, die nicht im Sinne von Verschiebebahnho6fen substituierbar sind,
sondern sich gegenseitig erganzen und unterstiitzen. Wir brauchen:

. eine innovative betriebliche Weiterbildungspolitik, die dem Bedeutungszuwachs und der
Neupositionierung der Kompetenzentwicklung im Unternehmen gerecht wird,

. mehr Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen und

. bundesgesetzliche Regelungen fiir die Weiterbildung.

In den Gewerkschaften gibt es e einen breiten Konsens dariiber, dass die betriebliche Weiterbildung
Rahmenbedingungen braucht und mit Tarifvertragen verbindliche Anspriiche flr die Beschaftigten zu
schaffen sind. Weil die betriebliche Weiterbildung bisher weitgehend ein regulierungsfreier Raum ist,
ist es eine Zukunftsaufgabe, das Thema zu einem Kernbereich qualitativer Tarifpolitik zu machen.
Die jungste CVTS4-Befragung zeigt, dass bislang nur zehn Prozent aller weiterbildungsaktiven
Unternehmen in Deutschland Tarifvertrage oder Betriebsvereinbarungen zu Qualifizierungsfragen
haben.

Handlungsbedarf besteht bei den Tarifparteien, aber auch bei den Akteuren im Betrieb. Studien
zeigen, dass die Weiterbildungspraxis und die Teilnahmemaoglichkeiten fiir die Beschaftigten dort
besser sind, wo Betriebs- und Personalrdte sich engagieren. Sie miissen sich zu Promotoren der
Personal- und Organisationsentwicklung im Betrieb entwickeln. Denn sowohl die Umsetzung
tarifvertraglicher Vorgaben als auch die bessere Nutzung der betriebsverfassungsrechtlichen
Moglichkeiten sind auf durchsetzungsfahige Akteure im Betrieb angewiesen.

Erforderlich sind aber auch unterstiitzende Strukturen, z.B. durch die Gewerkschaften. Es geht
darum, Hemmnisse und Widerstande zu tiberwinden, die Betriebs- und Personalrite eher zu
reaktiven statt aktiven Interventionen im betrieblichen Weiterbildungsgeschehen veranlassen.

Aktivitaten auf der tariflichen und betrieblichen Ebene ersetzen nicht eine aktive 6ffentliche
Weiterbildungspolitik, wie wir sie aus anderen europdischen Landern kennen. Durch
Bundesregelungen soll der Staat Spielregeln formulieren und Impulse setzen fiir einen langfristigen
und nachhaltigen Ausbau der Weiterbildung.

Dabei konnen die Erfahrungen eines gesellschaftlich geregelten und gesteuerten Systems von
Weiterbildung wie z. B. in Frankreich zeigen, wie Regelungen von Weiterbildung auch in



marktwirtschaftlichen Gesellschaften sinnvoll und zweckmaRig sind. In Frankreich klappt das
Zusammenspiel von Tarifparteien und Staat. Abwechselnd haben die Sozialpartner mit Tarifvertragen
oder der Staat mit Gesetzen bzw. Gesetzesnovellen die Initiative ergriffen. Frankreich zeigt auch, wie
das Zusammenspiel von tariflichen Regelungen und gesetzlichen Bestimmungen wirksam
funktioniert.

In welcher Tradition steht die Forderung nach Bundesreglungen?

Bereits 2000 haben die Gewerkschaften ver.di, IG Metall und GEW Vorschlage fir Bundesregelungen
zur beruflichen Weiterbildung ver&ffentlicht. Diese Initiative fand die Unterstitzung bei
Personlichkeiten aus Politik, Wissenschaft, Verwaltung, Bildungstragern, Bildungsinstitutionen,
Betriebs- und Personalrdten sowie Gewerkschaftern. Die Initiative setzt sich unverdndert fur einen
umfassenden Ausbau der Weiterbildung in Deutschland ein. In der Programmatik der
Gewerkschaften sind diese Inhalte fest verankert, so z.B. auf dem DGB-Bundeskongress 2014.

Dieses Ziel findet zwar viel ideelle Unterstiitzung — konkret getan hat sich bis heute allerdings nicht
sehr viel. Das soll anders werden: Die Gewerkschaften ver.di, IG Metall und GEW nehmen jetzt einen
neuen Anlauf. Sie fordern Bundesregelungen fur die berufliche Weiterbildung, um die
Bildungschancen und die Bedingungen in der Weiterbildung umfassend zu verbessern.

Gut qualifiziert und nach Tarif bezahlt — geht das auch in der Weiterbildung?

Die Qualitat der Weiterbildung ist weitgehend von der Professionalitdt des Weiterbildungspersonals
abhéangig. Sowohl Verdienstmaoglichkeiten, soziale Absicherung als auch Ausbildung und Rekrutierung
des Personals sind aber immer noch defizitar.

Fur die Qualitat des Weiterbildungsangebots ist die Sicherung der Professionalitat des Personals das
zentrale Element. Die Weiterbildung ist weitgehend privatwirtschaftlich organisiert und steht derzeit
unter einem massiven Deregulierungsdruck. Das steht im Gegensatz zu programmatischen Reden,
die lebenslanges Lernen als eines der wesentlichen Standbeine des Wirtschaftsstandorts
beschworen.

Es gibt flr qualifiziertes Weiterbildungspersonal, im Gegensatz zum Bildungspersonal im Schul- und
Hochschulbereich, keine attraktiven Berufsperspektiven und Ausbildungswege fir Berufserfahrene.
Die Situation ist gekennzeichnet durch Honorarvertrage und befristete Vertrage, fehlende oder
unzureichende tarifliche Regelungen und gravierende sozialversicherungsrechtliche
Benachteiligungen fiir einen groBen Teil der Beschaftigten.

Die Entwicklung und Etablierung der Profession ,Lehrer in der Weiterbildung” ist notwendig.
Seiteneinstieg, qualifizierte Berufs- und Leitungserfahrung sind in der Weiterbildung erwiinscht. Was
jedoch fehlt, ist ein qualifiziertes Berufsbild, in die sich diese wiinschenswerten Zusatzqualifikationen
einpassen und anrechnen lassen.

Mindeststandards fiir die Lehre in der Weiterbildung entwickeln

Im Kapitel Qualitatssicherung sind bereits Mindeststandards fiir die Lehre in der Weiterbildung
entwickelt worden. Darauf sei an dieser Stelle noch einmal hingewiesen:
Unterricht/Lehre/Unterweisung in der Weiterbildung darf nur erfolgen, wenn ein MindestmaR an
erwachsenenpadagogischen Kompetenzen nachgewiesen wird, so wie das analog in allen anderen
Bildungsbereichen tiblich ist. Dieser Nachweis gilt als erflllt bei allen Angehdrigen padagogischer
Berufe (z.B. Lehrkrafte an Schulen, Diplom-Padagoginnen, Hochschullehrern etc.).



Fiir alle Ubrigen kann der Nachweis iber eine entsprechende Fortbildung bei dafiir autorisierten
Einrichtungen erworben werden. Die Definition des Mindeststandards wird von BIBB und DIE
erarbeitet und vom nationalen Weiterbildungsrat verabschiedet, der auch die Einrichtungen fiir die
Fortbildung festlegt. Die Dauer der Fortbildung kann nach einer entsprechenden
Standortbestimmung unter Einbeziehung von einschldgigen Vorqualifikationen und
Praxiserfahrungen verkiirzt werden. Hierbei kann von einschlagigen Erfahrungen in Osterreich
profitiert werden. Hilfreich kénnten in diesem Zusammenhang auch die Ergebnisse des BMBF-
finanzierten Projektes GRETA (Grundlagen fir die Entwicklung eines tragertbergreifenden
Anerkennungsverfahrens flr die Kompetenzen Lehrender in der Erwachsenen- und Weiterbildung)
sein, welches 2017 abgeschlossen wird.

Die Qualifikationsstandards fiir das Personal gelten sowohl fiir das hauptamtliche Personal als auch
flr die Honorarkraft und befristet Beschaftigte.

Generell sollen Lehrkrafte als standige Ansprechpartner am Lernort zur fachlichen Beratung und zur
Information der Teilnehmer tber Inhalte und Ziele der MaRnahme zur Verfugung stehen.

Der Mindestlohn in der Weiterbildung gilt

Um die Qualitat der Weiterbildung sicherzustellen, ist es gelungen Mindestl6hne und
Mindesthonorare fir das padagogische Personal festzulegen, die eine Untergrenze fir die Bezahlung
sichern. Der Begriff ,padagogisches Personal” umfasst dabei Ausbilder mit Ausbildereignung,
Meister, Lehrer oder Sozialpadagogen.

Am 27. Januar 2015 einigten sich GEW und ver.di mit der Zweckgemeinschaft des Bildungsverbandes
Uber einen neuen Tarifvertrag Uber einen Mindestlohn fiir die padagogischen Beschaftigten in
Weiterbildungsunternehmen, die Gberwiegend SGB Il / SGB lll-MaRnahmen durchfiihren. Die
Grundlage hierfir ergab sich, als es Gewerkschaften und Arbeitgeberverband gelang, die Branche der
Aus- und Weiterbildungsdienstleistungen in das Arbeitnehmer Entsendegesetz (AEntG)
aufzunehmen. Die vereinbarten Mindestléhne sind seit dem allgemeinverbindlich.

Durchgesetzt ist auch die Ost- / Westangleichung der Entgelte ab dem 1. Januar 2017.

Die Mindeststundenentgelte in Westdeutschland einschlieBlich Berlin sind ab dem 1. Januar 2016 um
65 Cent auf 14,00 Euro und 1. Januar 2017 um 60 Cent auf 14,60 Euro erhoht.

Die Mindeststundenentgelte in Ostdeutschland sind ab dem 1. Januar 2016 um 100 Cent auf 13,50 €
und 1. Januar 2017 um 110 Cent auf 14,60 € erhoht. Der Tarifvertrag hat eine Laufzeit bis zum 31.
Dezember 2017.

West Ost
ab 01.01.2016 2.374,01 € 2.289,22 €
ab 01.01.2017 2.475,75 € 2.475,75 €

Der Tarifvertrag ist allgemeinverbindlich, gilt fir die gesamte Branche, also auch fiir Bildungstrager
die keinem Arbeitgeberverband angehéren.

Auch der jahrliche Urlaubsanspruch ist neu geregelt: Er betrégt bei einer 5-Tage-Woche mindestens
29 Arbeitstage.



Eine Fortfiihrung des Mindestlohns fiir das Verwaltungspersonal der Branche scheiterte bislang am
Widerstand der Arbeitgeberseite.

Faire Lohne fiir Honorarlehrkrafte in der Weiterbildung

In der Regel sollte die Beschaftigung eines Padagogen in der Weiterbildung im Rahmen eines
Normalarbeitsverhaltnisses erfolgen. Um das zu erreichen und Honorarkrafte nicht zur
preisglinstigeren Alternative zu Festangestellten werden, ist fiir Honorarkraften eine den Regelungen
der Festangestellten entsprechende soziale Absicherung zu vereinbaren (anteilsméaRige Bezahlung
von Renten-, Kranken- und Arbeitslosenversicherung). Zudem bedarf es eines Honorarsatzes, der
dem Einkommen der angestellten Padagogen entspricht. Die Festlegung eines
allgemeinverbindlichen Mindesthonorarsatzes durch die Bundesagentur fiir Arbeit ware ein erster
wichtiger Schritt in diese Richtung.

So kam es zum Mindestlohn in der Branche

Als Folge der Hartz-Reformen kam es zu massiven Kiirzungen in der nach Sozialgesetzbuch Il und Il
geférderten Weiterbildung. Zahlreiche Weiterbildungsunternehmen mussten daraufhin ihren Betrieb
einstellen. Unter den Ubrigen Anbietern entbrannte ein ruindser Unterbietungswettbewerb. Um
diesem Preiskampf auf Kosten der Beschaftigten ein Ende zu setzen, begannen GEW und ver.di mit
der Zweckgemeinschaft des Bundesverbands der Trager der Beruflichen Bildung (BBB)
Verhandlungen zu einem Mindestlohntarifvertrag fiur die Branche.

Nachdem nach langem Streit 2009 endlich die Aufnahme der Weiterbildungsbranche in das
Arbeitnehmerentsendegesetz (AEntG) erreicht war, dauerte es noch drei weitere Jahre bis im
Sommer 2012 endlich der erste Mindestlohntarifvertrag fur die padagogischen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer in der Weiterbildung nach SGB Il und Il per Rechtverordnung fir
allgemeinverbindlich erklart wurde.

2013 ist auch der Anschlusstarifvertrag, der eine Erhéhung der Stundenentgelte und des
Urlaubsanspruchs beinhaltete, fiir allgemeinverbindliche erklart, so dass bis zum 31.12.2015
folgende Mindestarbeitsbedingungen fuir padagogisch Beschaftigte in Betrieben, die Uberwiegend
MaRnahmen nach Sozialgesetzbuch Il und Il anbieten, gelten: Die Stundenentgelte liegen bei 13,35
Euro West und 12,50 Euro Ost. Der Mindesturlaubsanspruch betragt 29 Tage.

Seit 2014 haben die Tarifparteien verhandelt, um eine nahtlose Fortsetzung des
Mindestlohntarifvertrages Gber Ende 2015 hinaus zu erreichen. Die Verhandlungen wurden Anfang
2015 erfolgreich abgeschlossen.

Branchentarifvertrag fiir die Weiterbildung durchsetzen

Ziel von GEW und ver.di ist es, die arbeitsrechtlichen Regeln fur das Personal in der Weiterbildung im
Rahmen eines allgemeinverbindlichen Branchen-Tarifvertrages festzulegen. Nur so lasst sich
dauerhaft der Wettbewerb unter den Tragern auf Kosten der Beschaftigten verhindern. Neben
Urlaub und eines Mindeststundensatzes, die bereits im Mindestlohntarifvertrag vereinbart ist, geht
es um die Festlegung von Mindeststandards in der Weiterbildungsbranche. Das sind Punkte wie z.B.
Qualifizierung, Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und die Festlegung der regelmaRigen
Wochenarbeitszeit.

Die Verhandlungen Uber einen Branchentarifvertrag ruhen derzeit, da die Arbeitgeberseite nicht die
Bereitschaft zeigte, Standards fir alle Beschaftigten der Branche zu vereinbaren.
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