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Der Bedarf an Personalentwicklung/-fihrung als wissenschaftliche Qualifizierung durch Un-
ternehmen der Region

1. Einleitung
1.1 Einfihrung

Im Hinblick auf die Umbruchs- und Reformphase des Européischen Hochschulwesens gewinnen die
Themen "lebenslanges Lernen" und "Weiterbildung" zunehmend an Bedeutung. Lebenslanges Ler-
nen, wozu auch die Weiterbildung zahlt, ist das Motto der gegenwartigen und der zukinftigen Bil-
dungspolitik. Besonders auf der Ebene der Europaischen Gemeinschaft wurde eine Vielzahl von Ent-
wicklungsprojekten zu diesem Thema in Angriff genommen. Diese Mal3nahmen laufen unter der Ver-
wirklichung eines gemeinsamen europaischen Hochschulraums. ,Am 19 Juni 1999 unterzeichneten
die Hochschulministerinnen und —minister aus 29 europaischen Landern die Bologna-Erklarung. Sie
vereinbarten wesentliche gemeinsame Ziele fur die Schaffung eines einheitlichen Européischen
Hochschulraums bis 2010.“* Dieser Schritt wurde fiir notwendig erachtet, um die internationale Wett-
bewerbsfahigkeit des europaischen Hochschulsystems zu starken und um sich dem gesellschaftli-
chen Wandel anzupassen.

Zu den priméren Zielen dieses Vorhabens gehort die Gewdahrleistung von gréRerer Kompatibilitdt und
Vergleichbarkeit der verschiedenen europaischen Hochschulsysteme. Dadurch soll die internationale
Zusammenarbeit der Hochschulen geférdert werden, sowie die Mobilitdt der Teilnehmenden des
Hochschulwesens, besonders die der Lernenden. Zu dem steht die Qualitéatssicherung im Vorder-
grund. Das bedeutet aber auch, dass sich die Hochschul- und Forschungssysteme den wachsenden
Erfordernissen und Veranderungen der Gesellschaft und der Wirtschaft laufend anpassen missen.
Es gilt den Wandel in die Praxis umzusetzen und sich somit neuen Herausforderungen zu stellen.
,Insgesamt bekommen die Faktoren Bildung und Wissen einen neuen akzentuierten Stellenwert: Auf
Seiten des Wirtschaftssystems werden durch Globalisierungs- und Vernetzungstendenzen Innovati-
onszyklen verkirzt und erfordern vor allem im Bereich des Anwendungswissens immer schnellere
und flexiblere Erweiterung und Aktualisierung von Wissensbestanden. Auf Seiten des Individuums
besteht gleichzeitig die standige Herausforderung darin, einmal erworbenes Wissen und Kompeten-
zen kontinuierlich zu erneuern und zu aktualisieren.“” Eine Forderung, die hierbei an die Hochschul-
weiterbildung gestellt wird, ist die nachhaltige Entwicklung und Verwirklichung des lebenslangen Ler-
nens. ,Als Hochschulweiterbildung werden alle Gber das grundstandige Studium hinausgehenden
Quialifizierungen an Hochschulen bezeichnet. Ausgenommen sind Promotionen (als akademische
Laufbahnqualifizierung) und Zweitstudiengange, die nicht per se als berufliche Weiterbildung einge-
stuft werden kdnnen. So kann z. B. auch die Vermittlung von Schliisselkompetenzen oder Sprach-
kenntnissen Bestandteil hochschulischer Weiterbildung sein, ohne im engeren Sinne als wissen-
schaftliche Weiterbildung bezeichnet zu werden.“® Unter anderem miissen entsprechende Schritte in
dieser Hinsicht unternommen werden, die da waren:

e Die Anpassung der nationalen Politik

o Die Verbesserung der Mdaglichkeiten des lebenslangen Lernen auf Hochschulebene

e Die Anerkennung friiher erworbener Kenntnisse (prior learning).

Es missen flexible Studienverlaufe, -méglichkeiten und -techniken entwickelt werden bzw. ausgebaut
werden. Hinzu kommt die adaquate Nutzung des ECTS-Systems. Die européaischen Hochschulminis-
terinnen und —minister heben hier besonders die Notwendigkeit hervor, allen Birgern, je nach ihren
Winschen und Fahigkeiten, lebenslange Lernverldufe zur Hochschulbildung und innerhalb der Hoch-
schulbildung zu erméglichen.* Wobei unter lebenslangem Lernen mehr als die kontinuierliche und
bedarfsgerechte Qualifikationsanpassung zu verstehen ist. "Die aktive Aneignung und Erarbeitung
von Lerninhalten in immer differenzierteren Bildungsformen ersetzt (oder ergdnzt zumindest) aus-
schlieBlich formal vermitteltes Wissen. Neben formalen stehen gleichwertig informelle und nicht-
formale Lernformen. Neben der Flexibilisierung und Vernetzung von Lernzeiten, -orten, -formen

! www.bologna-berlin2003.de/pdf/Communique dt.pdf, S.1

2 http://www.bmbf.de/pub/his projektbericht 11 04.pdfS. 1

3 http://www.bmbf.de/pub/his projektbericht 11 04.pdfS. 3

4 vgl., www.bolognaberlin2003.de/pdf/Communique dt.pdf, S. 8
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und -medien soll vor allem die Eigenverantwortlichkeit des Lernenden gestérkt werden."® Das Vorha-

ben des lebenslangen Lernens, als Weiterbildungsaspekt bzw. Hochschulweiterbildungsaspekt, soll
verstarkt im deutschen Hochschulsystem verankert werden. Folglich sollte zun&chst die Definition von
Weiterbildung und Hochschulweiterbildung verdeutlicht werden. Der Begriff Weiterbildung wird h&ufig
synonym zur Erwachsenenbildung verwendet, wobei sich darunter im Grunde verschiedene Verwen-
dungszusammenhange verbergen. ,Der Terminus Erwachsenenbildung steht fur das Lernen Erwach-
sener und wird vor allem im Kontext von allgemeinen, politischen und nicht-beruflichen Bildungsaktivi-
taten verwendet... Der Terminus Weiterbildung steht ebenfalls fir das Lernen Erwachsener, wird al-
lerdings haufig im Kontext von Fortbildung, Umschulung und beruflicher Weiterbildung Verwendet."®
Differenziert man dazu noch die Hochschulweiterbildung (auch als wissenschaftliche Weiterbildung
bezeichnet), so ist darunter die Weiterbildung auf Hochschulniveau zu verstehen und zwar sowohl auf
fachlicher als auch auf didaktischer Ebene. ,Nach wie vor existiert keine einheitliche Definition wis-
senschaftlicher Weiterbildung. Die Unterscheidungskriterien variieren mit der jeweiligen Forschungs-
perspektive bzw. dem Erkenntnisinteresse. Im Wesentlichen sind hier vier Dimensionen von Bedeu-
tung: Erstens kann wissenschaftliche Weiterbildung tber die Zielgruppe definiert werden. Dann gelten
grundsatzlich alle Weiterbildungsangebote als wissenschaftlich, die sich an Teilnehmer mit Hoch-
schulabschluss richten. Zweitens kann wissenschaftliche von nicht-wissenschatftlicher Weiterbildung
anhand der Weiterbildungsinhalte unterschieden werden. Alle Weiterbildungen, deren Lehr- bzw.
Lernstoff sich auf wissenschaftlichem Niveau bewegt und das unabhangig davon, ob ausschlieflich
Hochschulabsolventen oder auch Erwerbstatige ohne Hochschulabschluss zu den Teilnehmern geho-
ren, kdnnen in dieser Lesart als wissenschaftlich bezeichnet werden. Eine dritte Variante besteht da-
rin, die Institution Hochschule selbst ins Zentrum der Betrachtung zu riicken. Das entscheidende Dis-
tinktionsmerkmal ist dann der Weiterbildungsort, und als wissenschaftliche Weiterbildung werden alle
Lehrtatigkeiten im Bereich der beruflichen Weiterqualifizierung bezeichnet, die an Hochschulen ange-
boten werden — unabhéngig von der Zielgruppe oder dem wissenschaftlichen Anspruch der zu vermit-
telnden Inhalte. SchlieRlich sollte die Frage des Berufsbezugs beriicksichtigt werden."” Unter Hoch-
schulweiterbildung fallen alle Lehrtatigkeiten an Hochschulen, die tber die Qualifizierung des grund-
standigen Studiums hinausgehen. Hochschulweiterbildung wird zusammengefasst als Weiterqualifi-
zierung, die der Erneuerung, Erweiterung, Vertiefung etc. des in einer Erstausbildung und im Rahmen
beruflicher Erfahrung erworbenen Wissens. Es kann aber auch als Vorbereitung fur Erwachsenen auf
neben- und nachberufliche Téatigkeit verstanden werden.®

Zusatzlich missen Hochschulen konsequent an Anrechnungsverfahren von auf3erhalb der Hochschu-
le erworbenen Kenntnissen (prior learning) arbeiten. Zudem mussen die Hochschulen nach Méglich-
keiten suchen, nicht formale und informelle F&higkeiten/ Kenntnisse im Hinblick auf den Hochschul-
zugang bzw. Anrechnung auf das Studium weiterzuentwickeln und zu berucksichtigen. ,Die im Zuge
der Bologna-Beschliisse zunehmende Harmonisierung des Europaischen Hochschulraums bringt
auch den gesamten Bereich der wissenschaftlichen Weiterbildung in Bewegung. Insgesamt wird die-
ser Prozess als positiv fir die wissenschaftliche Weiterbildung angesehen. Nach allgemeiner Auffas-
sung liegt hier die Chance, dass wissenschaftliche Weiterbildung ins Zentrum universitarer Aufgaben
rickt. Es besteht die Hoffnung, dass gerade die Reorganisation der Studienstrukturen mit aufeinander
aufbauenden Bachelor- und Masterabschlissen zu erheblichen Verknipfungen mit wissenschaftlicher
Weiterbildung fuhrt. Die Ruckkehr an die Hochschule zur Weiterbildung nach einer zwischenzeitlichen
Berufstatigkeit wird dann zu einem selbstverstandlichen Schritt (DGWF 2005a: 2). In einem solchen
Kontext wirden Hochschulen als zentrale Anbieter wissenschaftlicher Weiterbildung zu einem wichti-
gen Bestandteil eines umfassenden Konzeptes ,lebenslanges Lernen®.“® Dieser Wandlungsprozess
bzw. die Neuausrichtung vollzieht sich nicht unproblematisch. Im Verlauf der Anpassungsphase sind
die Hochschulen auf einige Probleme/Hiurden gestof3en. Die gewichtigsten Problemschwerpunkte, die
es gilt zu bedenken, werden ausfuhrlich im 2. Kapitel dieser Arbeit vorgestellt. Mit Fokus auf diese
Entwicklung, basiert diese Arbeit auf der gegenwartigen Debatte Uber lebenslanges Lernen im Hoch-

> http://www.bmbf.de/pub/his projektbericht 11 04.pdfS. 2

® http://www.bmbf.de/pub/internat_vergleichsstudie_teilnahme hochschulweiterbildung.pdf S. 92

7 http://www.bmbf.de/pub/his_projektbericht 11 04.pdf S.3

8vgl., http://www.bmbf.de/pub/internat vergleichsstudie teilnahme hochschulweiterbildung.pdf S. 92-93
® http://www.bmbf.de/pub/internat vergleichsstudie teilnahme hochschulweiterbildung.pdf, S. 92-93
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schulsystem bzw. auf Hochschulebene. Sie befasst sich mit der Frage nach dem Bedarf von Weiter-
bildungsmaRnahmen, speziell im Qualifizierungsbereich Personalentwicklung und -fuhrung auf Hoch-
schulniveau. Es gilt hierbei zu klaren, ob in der Gesellschaft/Wirtschaft ein Bedarf an Hochschulwei-
terbildungen dieser Art bzw. mit diesem Schwerpunkt besteht. Bevor diese Frage aber beantwortet
werden kann, gilt es zu klaren, ob die Ansprechpartner (bezogen auf Unternehmen und private Per-
sonen) Uber die Angebote der Hochschulen im Bilde sind. Wissen diese von Weiterbildungsangebo-
ten der Hochschulen oder besteht hier ein Informationsmangel. Dies konnte auf das erste Problem
bei der praktischen Umsetzung hindeuten. Eine weitere Schwachstelle bildet die Ermittlung von Kom-
petenzliicken. Oft besteht Klarungsbedarf in der Frage; welche Fahigkeiten bzw. Kompetenzen wei-
terqualifiziert werden sollen oder mussten. Es gilt also nicht nur den Bedarf zu ermitteln, sondern
auch einige Probleme bzw. Kritikpunkte in diesem Kontext aufzudecken, vor allem unter Betrachtung
der folgenden drei Zielgruppen: Berufstatige mit Hochschulzugang, Studienabbrecher und Berufstati-
ge ohne Hochschulzugang.

Bei diesen drei Zielgruppen besteht zunehmend der Bedarf an Personalentwicklungs- und Personal-
fuhrungsmalnahmen. Der Schwerpunkt wird voraussichtlich besonders auf der ersten und dritten
Zielgruppe liegen. In Anbetracht der zukinftigen Entwicklungen werden besonders diese Zielgruppen
eine zunehmende Rolle spiele. Die professionellen Anforderungen dieser Personen nehmen stetig zu
und der Themenbereich, den es gilt abzudecken, ebenso. Auch Teamleiter, Abteilungsleiter und die
Manager von KMUs, missen Uber Personalmanagementkenntnisse, BWL-Kenntnisse, sowie Kom-
munikationskenntnisse verfiigen. Die Komplexitat der Aufgaben und Verantwortung der mittleren und
auch unteren Managementebene nimmt stetig zu. Daher gilt es den Bedarf an Hochschulweiter-
bildungsmaRnahmen zu ermitteln und Wege zu finden diese auf Hochschulniveau anzubieten. Die
folgende Tabelle 1.1.1 gibt einen ersten statistischen Einblick.

Geschlecht Hochschulabschluss
Art der Hochschulweiterbildung Manner Frauen Ja Nein Insgesamt
Berichtssystem Weiterbildung
Nicht-traditionelles Erststudium 1 0 — 1 1
Zweitstudium 0 0 — 0
Programme und Kurse insg. 3 2 2 2
Hochschulweiterbildung insg. 3 2 2 3
Mikrozensus
Nicht-traditionelles Erststudium 1 1 — 1 1
Zweitstudium 0 o — o
Programme und Kurse insg. 0 0 0 0
Hochschulweiterbildung insg. 1 1 1 1

BSW 2001, MZ 2000 (20- bis 64-jahrige Bevdlkerung)

Quelle: http://www.bmbf.de/publ/internat_vergleichsstudie teilnahme_hochschulweiterbildung.pdf

Tabelle 1.1.1: Teilnahmequoten an Hochschulweiterbildung nach Geschlecht und Bildungsniveau (in
Prozent; Mehrfachnennung)

,Nicht abschlussbezogene Programme und Kurse bilden mit 2 % Beteiligung die Mehrheit der be-
suchten Weiterbildungsformen. Nicht-traditionelle Erststudierende folgen mit rund 1 % Beteiligung, ein
Zweitstudium absolvieren lediglich 0,1 % der Befragten. Ebenfalls ein Anteil von 1 % nicht-
traditioneller Erststudierender wurde mit dem Mikrozensus ermittelt.“'° Beim Mikrozensus handelt es
sich um eine Bevdlkerungsumfrage. Die Zweitstudierendenquote liegt im Mikrozensus bei 0,2 %. Ver-
anderungen im Bildungswesen sind nicht nur aus europdischer und globaler Sicht dringend erforder-
lich, auch nationale Grinde erfordern entsprechende MalRBhahmen, um die Zukunft unserer Gesell-
schaft und unserer Okonomie zu sichern und zu starken. Der Druck des internationalen Wettbewerbs
wird zusehends starker, besonders im Hinblick auf die Qualitat der Bildung/Qualifizierung und dem

19 http://www.bmbf.de/pub/internat_vergleichsstudie teilnahme hochschulweiterbildung.pdf, S. 101
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entsprechenden Wissen. Auch auf diese Thematik wird in dieser Arbeit eingegangen. Vorab noch ein
kurzer Uberblich vom Verlauf bzw. Aufbau dieser Arbeit.

1.2 Aufbau der Arbeit

Der theoretische Teil dieser Arbeit basiert auf den folgenden Punkten. Zunachst werden die gelaufigs-
ten Problemschwerpunkte im Kontext der Hochschulweiterbildung behandelt. Anschlie3end werden
die gegenwartigen Bildungspolitischen Rahmenbedingungen (insbesondere die europdischen Rah-
menbedingungen) und dessen aktueller Diskussionsstand vorgestellt. Dieses Kapitel befasst sich mit
den Fragen: Was beinhaltet der Bologna-Prozess? Welche Bedeutung spielt dabei das Thema des
lebenslangen Lernens? Und wie wirkt sich die allgemeine européaische bildungspolitische Entwicklung
auf die deutschen Hochschulen aus? Darauf folgt die Darstellung der veranderten Arbeitsanforderun-
gen bzw. Arbeitsbedingungen des Dienstleistungssektors und die Bedeutung dessen fiir die Hoch-
schulweiterbildung. Basierend auf diesen Verdnderungen werden die zukunftige Entwicklung und die
Rolle des lebenslangen Lernens in diesem Kontext speziell hervorgehoben. Anschliel3end folgt der
praktische Teil. Der praktische Abschnitt wird die Ermittlung von Weiterbildungsbedarfen im Bereich
Personalentwicklung/-fihrung, unter Berlcksichtigung der verschiedenen Zielgruppen, untersuchen.
Diese Arbeit soll Aufschluss dariiber geben: Ob Hochschulweiterbildungs- maRnahmen benétigt bzw.
gewinscht werden und fir welche Zielgruppen. Wo die Probleme liegen. Wo die Kritikpunkte der ge-
genwartigen Hochschulpolitik im Bereich der Weiterbildung verborgen sind. Dabei soll die Arbeit dazu
beitragen aufzudecken, welche beruflichen Anforderungen aus unternehmerischer Perspektive und
individueller Perspektive an die Hochschulqualifizierung gestellt werden und welche Hochschul-
weiterbildungsmaflnahmen erforderlich sind, um die veranderten Arbeitsanforderungen abzudecken.
Um diese Informationen zu ermitteln, sollen Interviews mit verschiedenen Ansprechpersonen aus
diesem Themenbereich durchgefuhrt werden. Zu diesen Interviewpartnern zahlen unter anderem,
siehe Tabelle 1.2.1.

Gesellschaft/Projekt Datum Adresse
WiWeiter 28.05.2009 BreitscheidstralRe 51
Landesstelle fur Entwicklung 8:00 Uhr D-39114 Magdeburg
und Koordinierung der Tel.: 0391 8107150
wissenschatftlichen Weiter- Fax:0 8110715
bildung in Sachsen-Anhalt
METOP GmbH 29.05.2009 Sandtorstralie 23
An-Institut  der  Otto-von- 14:00 Uhr 39106 Magdeburg
Guericke-Universitat Magde- Tel.:0391 5448619250
burg
WIWA 16.07.2009 Otto-von-Guericke-
Wissenschatftliche Weiterbil- 10:00Uhr Universitat
dung und  Absolventen- Universitatsplatz 2
vermittlung Transferzentrum 39106 Magdeburg
Otto-von-Guericke- Tel.:0391 6718834
Universitat Magdeburg Fax:0391 6718266
Forder Service GmbH Inves- 09.06.2009 Leipziger Str. 49a
titionsbank Sachsen-Anhalt 13:00 Uhr 39112 Magdeburg

Tel.:0391 60543
Fax:0391 6054599
Transferzentrum der Hoch- 09.06.2009 Hochschule Magdeburg-
schule Magdeburg-Stendal 15:00 Uhr Stendal (FH)
(FH) FEZ/Raum 1.15
Breitscheidstralle 51
39114 Magdeburg
Tel.:0391 8864308
Fax: 0391 886 4423

Tabelle 1.2.1: Interviewteilnehmer




Im Interviewteil wird der praktische Teil ausfihrlich vorgestellt. Zunachst wird die qualitative For-
schung abgegrenzt und veranschaulicht. Darauf folgt die Darstellung und Beschreibung der im Rah-
men dieser Arbeit ausgewahlten Forschungsstrategien. Im Anschluss wird der Interviewleitfaden pra-
sentiert, gefolgt vom Kurzportrat der Interviewteilnehmer und der Interviewauswertung. Das Finale
bildet ein zusammenfassendes Ergebnis unter Berticksichtigung einer Unternehmensbefragung durch
den ,Stifterbund der Deutschen Wissenschaft* zum Thema ,Quartare Bildung®. Hierbei wird versucht
Ubereistimmungen ausfindig zu machen, welche die Erkenntnisse aus den durchgefiihrten Interviews
untermauern und bekraftigen. Der vorletzte Abschnitt wird ein Beispielmodell der Otto-von-Guericke-
Universitat sein, an dem die Verfasserin mitgewirkt hat, welches dem Prinzip des LLL entspricht und
ein zukunftsweisendes Modell darstellt. Mit der Schlussbemerkung und dem Literaturverzeichnis
schlief3t die Arbeit. Soweit die Einfihrung in die Thematik und den Aufbau dieser Arbeit. Das nachste
Kapitel gewahrt einen Einblick in die drei Hauptproblemschwerpunkte im Kontext der Hochschulwei-
terbildung.

2. Problemschwerpunkte im Kontext der Hochschulweiterbildung

Schon seit 2008 wird Deutschland mit der Problematik des Akademikermangels konfrontiert sein. Bis
2015 kann laut der Studie ,Zukunft von Bildung und Arbeit* mit einem zusatzlichen Bedarf von bis zu
900 000 Akademikern gerechnet werden. Dies wird sich selbstverstandlich nachhaltig negativ auf die
gesamte dkonomische Situation des Landes und somit auch auf die Gesellschaft auswirken. ,So sind
in Deutschland die Anzahl der Studienanfanger zu niedrig und nimmt weiterhin ab, zu wenig Studie-
rende machen einen Hochschulabschluss, insgesamt wird zu lange studiert und die Quote der Studi-
enabbrecher ist liber alle Facher hinweg zu hoch.“!! Die Griinde fiir diese Entwicklung sind in den
folgenden drei Problemschwerpunkten behaftet. Dieses Kapitel geht verstarkt auf die Problem-
schwerpunkte ein, die im Kontext der Hochschulweiterbildung stehen. Zu den Problemschwerpunk-
ten, die im Kontext der Hochschulbildung auftreten, sind zum einen die Auswirkungen des demografi-
schen Wandels, die nicht zu unterschatzen sind, die Schnittstellenproblematik zwischen den ver-
schiedenen Bildungsgangen, und abschlieBend die Regelung der Durchlassigkeit, also die Regelung
von Zugangen und Anerkennung durch das Hochschulsystems. Wobei in diesem Teil explizit auf das
Projekt ,ANKOM-Anrechnung beruflicher Kompetenzen® eingegangen wird.

2.1 Der demografische Wandel und die daraus resultierende Gewinnung neuer
Zielgruppen fir hoherwertige Bildungsprozesse

Der demografische Wandel wird von verschiedenen Faktoren bestimmt. Zum einen von der abneh-
menden Geburtenzahl und dem daraus resultierenden Geburtendefizit, da die Zahl der Verstorbenen
die Zahl der Geborenen ubersteigt. ,Die Entwicklung der Bevolkerungsstruktur wird durch zwei de-
mografische Trends beeinflusst: Alterung und Schrumpfung.“*? Die Nettozuwanderung kann dieses
Defizit auch nicht abdecken. Basierend auf dieser Erkenntnis wird auch von der Rucklaufigkeit der
Entwicklung der Bevolkerungszahl in Deutschland gesprochen. ,Bei der Fortsetzung der aktuellen
demografischen Entwicklung wird die Einwohnerzahl von fast 82,5 Millionen im Jahr 2005 auf 74 bis
knapp 69 Millionen im Jahr 2050 abnehmen. Die Relationen zwischen Alt und Jung werden sich stark
verdndern. Ende 2005 waren 20% der Bevolkerung jinger als 20 Jahre, auf die 65-jahrigen und alte-
ren entfielen 19%. Die Ubrigen 61% stellten Personen im so genannten Erwerbsalter (20 bis unter 65
Jahre). Im Jahr 2050 wird dagegen nur etwa die Halfte der Bevolkerung im Erwerbsalter, tiber 30%
werden 65 Jahre oder lter und circa 15% unter 20 Jahre alt sein.“** Diese Entwicklung hat natrlich
auch Folgen fur die Hochschulbildung. Die Zahl der jungen Personen im Schul- und Ausbildungsalter
sinkt, siehe dazu Abbildung 2.1.1.

" http://www.wissenschaftsforum-saar.de/veranstaltungen/2002-07-18/2002-07-18-protokoll.pdf S. 1

12 Magisterarbeit: Demografischer Wandel — Alternde Belegschaften und fehlende Nachwuchskrafte in kleinen und
mittleren Unternehmen?; Veronika Schlasze; Magdeburg, den 4. Juni 2009; S. 6
Bhttp://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Presse/pk/2006/Bevoelkerungsentwicklung/be
voelkerungsprojektion2050,property=file.pdf, S. 5
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Abbildung 2.1.1: Alterung des Erwerbspersonenpotentials 2000 — 2050

Mittel- und langfristig gesehen wird die Bevolkerung im Erwerbsalter schrumpfen, was die Ausweitung
der Alterserwerbsarbeit zur Folge hat. Dies wird sehr anschaulich in den nachsten Abbildungen 2.1.2
und 2.1.3 dargestellt.

Szenarien zur Entwicklung des
Erwerbspersonenpotenzials bis 2050

45,0
Szenarien:
starker Anstieg der Erwerbsquoten
Wanderungssaldo Auslander 0-99 J.
40,0
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25.0 bei konstanten Erwerbsquoten
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Quelle: http://www.aulnrw.de/fileadmin/docs/pdfs/keb/kebdortmundff. pdf

Abbildung 2.1.2: Langfristige Abnahme des Erwerbspersonenpotentials

Langfristig betrachtet, nimmt der Anteil des Erwerbspersonenpotentials ab, unabhéngig vom Wande-
rungssaldo. Diese Entwicklung hat gravierende Folgen fiir unsere Gesellschaft und die wirtschaftliche
Entwicklung. Die Anzahl der Erwerbstétigen ist ricklaufig. Die stattfindende Verschiebung der Alters-
gruppen wirkt sich auch auf die Unternehmen aus. In Zukunft wird die Erwerbsbevdlkerung verstarkt
durch die Alteren gepragt sein. Wobei auch die Menschen mittleren Alters fiir den Arbeitsmarkt immer
bedeutender werden. Die unter 30-jahrigen werden einen relativ geringen Anteil der Erwerbsbevdlke-
rung bilden, basierend auf der abnehmenden Zahl der Bevoélkerung im ausbildungsrelevanten Alter
von 16 bis unter 20 Jahren. Die Bevdlkerung im Erwerbsalter altert und schrumpft langfristig. Dies
fuhrt auf kurz oder lang zum Fachkraftemangel auf dem Arbeitsmarkt. Eine hohe Anzahl von Fach-
kraften geht in Rente und die Zahl der jungen Fachkréfte ist ricklaufig. Das bedeutet, wir mussen
diesen Mangel aus den Uberbleibenden 50% der Bevolkerung gewinnen. Was kann das Bildungs-
bzw. Weiterbildungsmanagement tun, um dieses Defizit abzudecken? Auf diese Frage gilt es Antwor-
ten zu finden. Es ist demnach dringend erforderlich, die vorhandene Erwerbsbevélkerung so gut wie
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maoglich weiter zu qualifizieren. Es missen neue, innovative und flexible WeiterbildungsmafZinahmen
gefordert und entwickelt werden.
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Quelle: http://www.aulnrw.de/fileadmin/docs/pdfs/keb/kebdortmundff.pdf

Abbildung 2.1.3: Erwerbspersonenpotenzial in Deutschland (Entwicklung des Erwerbs-
personenpotenzials bis 2050, in Tsd.)

Aus dieser Entwicklung resultiert die signifikante Alterung der Erwerbsbevilkerung. Diese Entwick-
lungen haben Auswirkungen auf alle Lebensbereiche und im Besonderen auf die wirtschaftliche Situ-
ation. Die abnehmende Zahl der nachriickenden jliingeren Personen (Alter 16-29) hat auch drastische
Folgen fir die Hochschulen. Nicht minder resultieren daraus die stetig geringer werdenden Studen-
tenzahlen. Dies fuhrt unvermeidlich zu Uberschissigen bzw. frei werdenden Kapazitdten an den
Hochschulen so wie finanziellen Einbuf3en. Natirlich hat der Strukturwandel der Bevoélkerung auch
Auswirkungen auf den Qualifizierungsbedarf der Erwerbstatigen. Denn dieser wird zunehmend an-
steigen. Die demografische Entwicklung reduziert den Umfang des qualifizierten Arbeitskraftenach-
wuchses. Innerhalb bestimmter Grenzen kénnen die sinkenden Jahrgangsstarken aber durch erhohte
Qualifizierungsanstrengungen ausgeglichen werden. Die Bildungsexpansion hat den Strukturwandel
hin zu immer anspruchsvolleren Arbeitsplatzen Uber lange Zeit hinweg gestitzt. Seit Beginn der
neunziger Jahre ist die Bildungsexpansion weitgehend zum Stillstand gekommen. Vor allem betref-
fend der Abiturientenquote; sowohl im bundesweiten wie im europaischen Vergleich. Der drohende
Fachkraftemangel resultiert nicht minder auch aus dieser Fehlentwicklung.'* Der demografische
Wandel stellt bestimmte Anforderungen an die Qualifizierung. Die Qualifizierungen muissen alters-
Ubergreifend ausgestaltet werden, denn wie schon erwahnt vollzieht sich eine Alterung der Beleg-
schaft. ,Damit verbunden ist die zunehmende Verbreitung von Informations- und Kommunikations-
technologien, die diese Entwicklung weiterhin verstarkt und zunehmend wissensintensive Tatigkeiten
in der Arbeitswelt fordert (vgl. Prezewowsky (2007), S. 31). Das fur die Austibung dieser Tatigkeiten
erforderliche Wissen ist grof3tenteils personengebunden. Somit wird der Mensch zum Wissenstrager
und zum entscheidenden Wettbewerbsfaktor. Gegenwartig sind nicht mehr die klassischen Produkti-
onsfaktoren Arbeit, Boden und Kapital ein bestimmender Faktor fiir die Leistungsfahigkeit der Unter-
nehmen, sondern das Wissen der Mitarbeiter (vgl. ebenda, S. 34). Angesichts der demografischen
Entwicklungen werden weniger junge Menschen zur Verfiigung stehen, die neues Wissen und Inno-
vationen in Unternehmen einbringen.**

* http://www.nrwspd.de/db/docs/doc_21057 20081217125033.pdf, S. 2
15Demografischer Wandel — Alternde Belegschaften und fehlende Nachwuchskrafte in kleinen und mittleren Unterneh-
men?; Veronika Schlasze; Magdeburg, den 4. Juni 2009; S. 19-20



http://www.aulnrw.de/fileadmin/docs/pdfs/keb/kebdortmundff.pdf
http://www.nrwspd.de/db/docs/doc_21057_20081217125033.pdf

Man kann mit Bestimmtheit sagen, dass sich das Verhaltnis zwischen den ausscheidenden und nach-
rickenden Jahrgangen stetig verschlechtert.® Folglich muss die vorhandene Erwerbsbevélkerung
verstarkt in die Pflicht genommen werden, damit ist die Pflicht zur permanenten und lebenslangen
Weiterqualifizierung gemeint. Im Vordergrund steht das lebenslange Lernen, um als Unternehmen,
Gesellschaft und Individuum weiterhin wettbewerbsféahig zu bleiben. Die wachsende Wissensintensi-
tat der beruflichen Praxis muss also auf den Ricken der bestehenden Erwerbsbevélkerung ausgetra-
gen werden. Der Bedarf zur Qualifizierung bzw. Weiterbildung wird altersunabhangig, das heif3t auch
die altere Generation ab 45+ wird einbezogen, und der Qualifizierungsbedarf wird zeitlos sein. Prob-
lematisch konnte sich an dieser Stelle die mangelnde Bereitschaft der alteren Belegschaft zur Auf-
nahme von Weiterbildungsprogrammen darstellen. Denn nur wenn die Person (der/die Beschéftigte)
willens und bereit ist zu lernen, wird es ein Erfolg einstellen. Ein gewisser Anreiz oder eine Motivation,
seitens der Wirtschaft/Unternehmen und Gesellschaft wiirden die Bereitschaft und das Interesse des
Einzelnen natirlich férdern und bestarken. Warum also lebenslanges Lernen am Arbeitsplatz ent-
scheidend ist, wird durch die folgende Abbildung 2.1.4 deutlich. Dabei sind zwei Trends zu erkennen.
Der erste Trend bezieht sich auf den erhthten und stetig steigenden Bedarf an Wissensarbeit, was
die permanente Weiterqualifizierung mit sich bringt. Der zweite Trend bezieht sich auf den Riickgang
und dem entsprechend sinkenden Bedarf an ungelernten Tatigkeiten. Die Trends sind Kklar ersichtlich
und werden sich weiter in diese Richtungen entwickeln. Es bestétigt sich also die Entwicklung zur
Wissensgesellschaft, siehe dazu eingehend Kapitel 3. Auch die Hochschulen missen verstarkt ihren
Teil dazu beitragen, den permanenten und zunehmenden Wissensbedarf der Erwerbstatigen abzude-
cken. Die Hochschulen sind in der Bringschuld.

1995 2010
Hoch- Fuhrungskrafte, ——
qualifizierte 35% 41% Forschung & Bode;fer
Tatigkeiten Entwicklung, edarf an
Lehre etc. % dilzzzie
arbeit
Qualifizierte 46% Facharbeiter, o -
Tatigkeiten ° 44% Fachverkaufer, R_L_lr l(2:]er|n<_:;er
Laboranten etc. vcrgang
—__| qualifizierter
Tatigkeiten

Quelle: http://www.aulnrw.de/fileadmin/docs/pdfs/keb/kebdortmundff.pdf

Abbildung 2.1.4: Warum lebenslang lernen am Arbeitsplatz? (zwei wichtige Trends in der Arbeitswelt)

Durch den beruflichen Strukturwandel und die Innovationsdynamik in der Wirtschaft ist eine steigende
Qualifikationsanforderung vorprogrammiert.'” Hier muss nun auch die Hochschule als Weiterbil-
dungsanbieter reagieren und entsprechende Angebote unterbreiten bzw. mit der Wirtschaft kooperie-
ren, um den Anforderungen gerecht zu werden. ,Wenn Deutschland als Hochtechnologie- und Hoch-
lohnstandort auch in Zukunft seine Position behaupten will, wird es darum gehen, den bendtigten
Fachkraftenachwuchs weitgehend selbst zu qualifizieren. Bei mittel- bis langfristig drastisch sinken-
den Jahrgangsstarken ist dies nur durch verstarkte Bildungsanstrengungen der nachriickenden Ge-
nerationen zu erreichen.**® Dies dirfte auch eine hervorragende Gelegenheit sein, um der sinkenden
Studentenzahl entgegenzuwirken. Hinzu kommt die Chance eine neue Zielgruppe fur die Hochschul-
bildung bzw. -weiterbildung zu gewinnen und die Mdglichkeit sich finanziell besser zu stellen.

16vgl., Demografischer Wandel — Alternde Belegschaften und fehlende Nachwuchskrafte in kleinen und mittleren Unter-
nehmen?; Veronika Schlasze; Magdeburg, den 4. Juni 2009; S. 24

7 vgl., http://www.aulnrw.de/fileadmin/docs/pdfs/keb/kebdortmundff.pdf

*® http://www.nrwspd.de/db/docs/doc_21057 20081217125033.pdf, S. 2
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Quialifizierung wird in Zukunft eine zentrale Rolle in Unternehmen bzw. der Wirtschaft einnehmen. Es
wird ein zentrales Element in der Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit und Innovationskraft der Un-
ternehmen sein. ,Dabei riickt die Frage in den Mittelpunkt, wie die Unternehmen ihr Innovations- und
Wettbewerbspotenzial trotz alternder Belegschaften erhalten wollen. Eine wichtige Voraussetzung
bildet der Erhalt der Beschéftigungsfahigkeit bis in ein fortgeschrittenes Alter. Nach Bellmann sind fir
die Beschaftigungsfahigkeit Gesundheit, Motivation und Kompetenz wichtige Ausgangsvoraussetzun-
gen (vgl. Bellmann et al. (2007), S. 2). Zur Herausforderung fur die Unternehmen gilt es, bisherige
personalpolitische Strategien, angesichts dieser Entwicklungen, zu Gberdenken und MalRhahmen zur
Erhaltung der Leistungs- und Arbeitsproduktivitat alterer Arbeitnehmer zu initiieren. Eine Ursache fur
die fehlenden Konzepte zum Umgang mit alteren Mitarbeitern wird in dem Defizitmodell vermutet,
welches alteren Arbeitnehmern eine mangelnde Flexibilitat und Innovationsfahigkeit unterstellt. Viel-
mehr gilt es, sich mit einer alter werdenden Belegschaft auseinander zu setzen und geeignete Perso-
nal- und OrganisationsentwicklungsmafRnahmen fir die Generation 40 plus zu entwickeln. Dazu zah-
len ebenso die Potenziale und Kompetenzen alterer Mitarbeiter zu erkennen und zu unterstiitzen. Die
Forderung und Bildung, wéhrend der gesamten Berufsbiographie sowie eine lebenslaufbezogene
Beschaftigungspolitik stellen zentrale Handlungsfelder der Unternehmen dar.“'® Die folgende Abbil-
dung 2.1.5 veranschaulicht den zielgruppenorientierten Qualifizierungsbedarf der 55 bis 64 jahrige
Bevolkerung in Deutschland.
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Quelle: http://www.aulnrw.de/fileadmin/docs/pdfs/keb/kebdortmundff. pdf

Abbildung 2.1.5: Zielgruppenorientierter Qualifizierungsbedarf (Erwerbsquoten nach Qualifikationsstu-
fen, 55 bis 64-jahrige Bevolkerung, Deutschland 2002)

Es ist ersichtlich, dass der Bedarf an hoher Qualifizierung mit am starksten ist. Allerdings muss auch
darauf verwiesen werden, dass sich Weiterbildung bei der alteren Erwerbsbevdlkerung gegenwartig
als etwas problematisch gestaltet. Die Abbildung 2.1.6 geht genauer auf die individuelle Sicht dieser
Gruppe ein. Eine hohe Prozentzahl behauptet, dass sich entweder keine Moglichkeit der beruflichen
Entwicklung oder keine Moglichkeit der betrieblichen Weiterbildung bietet.

19vg|., Demografischer Wandel — Alternde Belegschaften und fehlende Nachwuchskrafte in kleinen und mittleren Unter-
nehmen?; Veronika Schlasze; Magdeburg, den 4. Juni 2009; S. 25
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Abbildung 2.1.6: Individuelle Sicht (keine Mdglichkeit fir berufliche Entwicklung oder berufliche Wei-
terbildung)

Die Zielgruppe der Erwerbstéatigen und insbesondere der altere Teil stellt bestimmte Anforderungen
an die Hochschulbildung, somit auch an die Hochschulweiterbildung, die nicht zu unterschéatzen sind.
Jedoch bietet sich hier den Hochschulen die Gelegenheit eine ihrer Kernaufgaben auszubauen und
profitabel zu nutzen. Wobei auch die altersgerechte Gestaltung von Weiterbildung nicht auRer Acht
gelassen werden sollte, das betrifft folgende Aspekte: Ausreichende Vorfeldarbeit, Vermittlung von
Lernstrategien, Anknipfen an Berufserfahrungen, hohe Anteile beruflicher Praxis und Wechsel zwi-
schen Lern- und Praxisphasen, aktive Beteiligung und kommunikatives Lernen und Anpassung des
Lerntempos. Besonders fir kleine und mittelstdndische Unternehmen (KMU) entwickelt sich dieser
Wandel zu einer Herausforderung.? ,Eine geringe Abteilungsmenge hat eine geringe Spezialisierung
der Beschaftigten in den Unternehmensbereichen zur Folge. Mitarbeiter in kleinen und mittleren Un-
ternehmen haben dadurch ein weit gefasstes Aufgabenspektrum. Daraus ergeben sich spezifische
Anforderungen an Personal- und Weiterbildungsmafinahmen, welche umfassend und breit gefachert
sein miUssen, um den Qualifizierungsbedarf der Arbeitnehmer zu decken.“** Die strategische Ausrich-
tung der KMUs hinsichtlich personalwirtschaftlicher MaBnahmen ist eher mangelhaft. Es ist also an-
zunehmen, dass bei wachsender UnternehmensgrofRe auch der Einsatz von Personal- und Organisa-
tionsentwicklung zunimmt im Bezug auf den demografischen Wandel.?? Die kommende Abbildung
2.1.7 gibt die Verteilung von personalwirtschaftlichen MaRnahmen, in Abhangigkeit von der Betriebs-
grole, wieder.

2% ygl., http://www.aulnrw.de/fileadmin/docs/pdfs/keb/kebdortmundff.pdf, S. 38

?!ygl., Demografischer Wandel — Alternde Belegschaften und fehlende Nachwuchskrifte in kleinen und mittleren Un-
ternehmen?; Veronika Schlasze; Magdeburg, den 4. Juni 2009; S. 28

*’vgl., Demografischer Wandel — Alternde Belegschaften und fehlende Nachwuchskrifte in kleinen und mittleren Un-
ternehmen?; Veronika Schlasze; Magdeburg, den 4. Juni 2009; S. 36
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Abbildung 2.1.7: PersonalmaRnahmen fur Altere nach der BetriebsgroRe

Der Schluss liegt nahe, dass die Thematik des lebenslangen Lernens besonders in den KMUs nicht
den gewlinschten bzw. erwarteten Stellenwert einnimmt. ,Diese insbesondere in KMU zu beobach-
tende Ignoranz sowohl gegentber Empfehlungen aus den Reihen der Unternehmensverbande als
auch gegentber Erkenntnissen der Arbeitsmarktforschung zu den Entwicklungen auf dem Arbeits-
markt stellt eine mindestens ebenso grof3e Gefahr fur die Innovationsfahigkeit Deutschlands dar, wie
fehlende Qualifikationen auf Seiten der Erwerbstatigen. Dabei stellen gerade der gegenwartige
Durchlassigkeitsdiskurs und die modellhaft erprobten Verfahren eine Chance fur die langfristige Si-
cherung von Fach- und Fuhrungskréaften dar. Dies gilt vor allem fir KMUs, die sich — anders als viele
Grolunternehmen — den Aufbau eigener Qualifizierungsakademien nicht leisten kdnnen. Sie durften
im hohen Mal3e von anrechnungsberechtigten Studiengangen profitieren. Damit diese Potenziale zur
Wirkung kommen, reicht es nicht aus darauf zu warten, dass die Politik die Barrieren abbaut und
durchgangige Bildungswege anbietet. Besser ist es, durch die Macht des Faktischen zu Uberzeugen.
Je groRRer die Nachfrage nach anrechnungsberechtigten Studiengdngen, desto eher dirfte dieses
Angebot trotz foderaler Barrieren wachsen. Unternehmen, die dieses erkennen und langerfristigen
Personalentwicklungskonzepte mit den Qualifizierungswiinschen ihrer Beschaftigten verbinden, wer-
den im Wettbewerb um hoch qualifizierte Belegschaften eindeutig im Vorteil sein.“** Daher ist es um-
so bedeutender, dass Weiterbildungsangebote im Vorfeld aufgebaut und aufgestellt werden, damit
bei Bedarf schon ein fertiges Konzept bzw. Angebot vorliegt, worauf man als Hochschule zurlickgrei-
fen kann. Auch hier ist die Hochschulweiterbildung wieder gefragt und gefordert. Es sollten entspre-
chende Leistungen auf Anfrage bereits vorliegen, um den Unternehmen bzw. der Wirtschaft Lo-
sungsmaoglichkeiten anzubieten. Dazu ben6tigt es natirlich vorab intensiver und ausfuhrlicher Ge-
sprache mit den Verantwortlichen aus der Wirtschaft und den Unternehmen.

Ein weiterer Trend des demografischen Wandels ist die diskontinuierliche Erwerbsbiografie bzw. zu-
nehmend flexibler werdende Arbeitskarrieren. Der demografische Wandel und die Auswirkungen soll-
ten also bei der Gestaltung bzw. dem Ausbau der Hochschulweiterbildung nicht unterschétzt werden.
Aus dem demografischen Wandel resultieren ebenfalls der bereits mehrfach erwahnte Fachkrafte-
mangel und die daraus abgeleitete Forderung nach mehr Durchléassigkeit der Hochschulen. Was da-
mit gemeint ist und was das genau bedeutet, wird im kommenden Abschnitt erklart und verdeutlicht.

% http://www.ankom-fachtagung.de/materialientisch/fachkrafte-entwickeln-durchlassigkeit-nutzen
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2.2 Schnittstellenproblematik zwischen den verschiedenen Bildungsgangen

Hierbei handelt es sich primar um die Schnittstellenproblematik zwischen beruflicher Bildung und
Hochschulbildung. Es werden immer wieder Diskrepanzen zwischen diesen beiden Bildungsgangen
bemangelt. In der beruflichen Bildung fehlt es oft an theoretischen Fachkenntnissen. Wahrend es in
der beruflichen Bildung oft an theoretischen Fachkenntnissen fehlt, mangelt es hingegen in der Hoch-
schulbildung am Praxisbezug. Dementsprechend fallt es vielen Nichtakademikern schwer die wissen-
schaftlichen Lernmethoden nachzuvollziehen und anzuwenden. ,Es ist ein bildungspolitisches Ziel,
maoglichst vielen Menschen maéglichst viele Optionen ihrer (Weiter-) Bildung zu eréffnen. Dies ist mo-
mentan fur Absolventen des beruflichen (Weiter-) Bildungssystems im Hinblick auf eine akademische
Weiterbildung nur sehr eingeschrénkt gegeben.“** Hierbei gilt es eine bessere Zusammenarbeit und
einen effizienteren Kommunikationsaustausch zwischen den Unternehmen und den Hochschulen
aufzubauen.” Um dieses Problem genauer zu verdeutlichen, beginnen wir zunachst mit einem kur-
zen historischen Rickblick. Diese historische Entwicklung hat bis heute Folgen fir die Schnittstellen-
problematik der allgemeinen und beruflichen Bildung. Man spricht hierbei auch vom ,Deutschen Bil-
dungsschisma®“, nach Baethge. ,Die Segmentierung zwischen allgemeiner und beruflicher Bildung ist
eine noch heute nachwirkende Erbschaft des 19. Jahrhunderts. Sie fiihrte dazu, dass sich fiur den
Hochschulzugang eine eigene institutionelle Ordnung ausbildete, welche die berufliche Bildung nicht
einschloss. Deshalb steht die berufliche Bildung unter einem besonderem Legitimationsdruck, hin-
sichtlich der Durchlassigkeit zur Hochschule.“® Erst seit der Weimarer Republik vollzog sich eine ge-
wisse, Offnung der Hochschulzulassung fur Bewerber/innen ohne schulische Studienberechtigung
und zwar in Form einer Begabtenprifung. Die Prifung war bekannt fir ihre sehr hohen Anforderun-
gen und eine strenge Selektivitat. Denn die berufliche Bildung bzw. die Qualifizierungen und Erfah-
rungen der Person spielten nicht die geringste Rolle fir das Zugangskriterium.

Vor dem Hintergrund des Bologna-Prozesses, der Globalisierung, des demografischen Wandels und
weiteren Faktoren bekommt die Notwendigkeit der Offnung und Durchlassigkeit der Hochschulen eine
zunehmende Bedeutung. Einen Zugang zur Hochschule sollte auch tber der beruflichen Bildungsweg
zu realisieren sein. Berufsbezogene Wege zur Hochschulreife sind erste Schritte in Richtung zu-
gangsfreundlicher Hochschulweiterbildung. ,Schliel3lich war (und ist es praktisch immer noch) der
Mal3stab jeglicher Bildungseinrichtungen und Bildungsmalnahmen auf3erhalb des Hochschulbereichs
das Abitur, das die allgemeine Option auf einen Hochschulzugang enthielt. Dieses Monopol scheint
nun den Zugestandnissen gegeniber der sooft verschmahten beruflichen Bildung zu weichen. Darauf
deutet jedenfalls die Diskussion auf breiter politischer Ebene hin. Das Thema der Offnung des Hoch-
schulzugangs ist demnach ein "Heil3es Eisen’. Entsprechende Regelungen und Gesetzesvorhaben
werden seit Beginn der 90er Jahre diskutiert, und die Lander der Bundesrepublik haben eifrig ihre
Bestimmungen zum Hochschulzugang iiber die berufliche Weiterbildung geéndert.“*” Die Gleichwer-
tigkeit von allgemeiner und beruflicher Bildung ist entscheidend bei der gegenwaértigen und zukinfti-
gen Entwicklung in der Gesellschaft und auf der bildungspolitischen Ebene, dies wird ausfihrlicher in
den entsprechenden Kapiteln erlautert; lebenslanges Lernen, Bologha Prozess und dem demografi-

24Hartmann, Ernst A. (2008): Verzahnung zwischen beruflicher Bildung und Hochschulbildung durch Kompetenzanrech-
nung. In Anke Hanft, Michael Knust (Hg.): Weiterbildung im Elfenbeinturm. S. 181 - 190

|n der ersten Hilfte des 19. Jahrhunderts (PreuBen 1788 bis 1834) wurde in Deutschland das Abitur eingefiihrt und etab-
liert. Seit 1834 entfallt fiir die Hochschulen das Auswahlrecht. Das heiRt, die Studienzulassung ist an das Abitur gebunden.
Hinzu kommt die institutionelle und bildungstheoretische Differenzierung zwischen allgemeiner und beruflicher Bildung
(vgl.,http://ankom.his.de/tagung/abschluss/material/Wolter Andrae.pdf?PHPSESSID=4b1585172b8ec2ff266a0a9c0f77e2
44, Folie 2). Daraus resultierte letztendlich die monopolistische Position des Gymnasiums, welche als einzige zur Vermitt-
lung von Studienfahigkeit und Studienberechtigung befahigt war. Die berufliche Bildung in der ersten Halfte des 19. Jahr-
hunderts basierte auf Erfahrungswissen und kaum auf wissensorientiertem beruflichem Lernen. Zu dem war sie von ge-
ringer Institutionalisierung und geringem Inklusionsgrad gepragt. Man kann also festhalten, dass die allgemeine und be-
rufliche Bildung auf unterschiedlichen kognitiven Strukturen basieren. Im ersten Fall handelt es sich um theoretisches
Reflexionswissen. Wo hingegen bei der beruflichen Bildung, wie schon vorangehend erwéahnt, das praktische Erfahrungs-
wissen von entscheidender Bedeutung war  (vgl,http://ankom.his.de/tagung/ abschluss/material/Wolter

Andrae.pdf?PHPSESSID=4b1585172b8ec2ff266a0a9c0f77e244, Folie 3).

*®http://ankom.his.de/tagung/abschluss/material/Wolter Andrae.pdf?PHPSESSID=4b1585172b8ec2ff266a0a9c0f77e244,
Folie 4

7 http://oops.ibit.uni-oldenburg.de/volltexte/incoming/2000/622/pdf/einleit.pdf, S. 12
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schen Wandel. ,Nun vollzieht sich zurzeit ein bedeutender Einschnitt. Das Verhaltnis der allgemeinen
und der beruflichen Bildung in Deutschland gerét in kaum mehr aufzuhaltende Bewegung, alter Basti-
onen — so ware etwas pathetisch zu formulieren — beginnen zu wanken und sogar zu fallen: Die M6g-
lichkeit des Zugangs zum Hochschulstudium, seit langer Zeit weitgehend ein Privileg derjenigen, die
das allgemeinbildende Abitur nachzuweisen vermégen, erfahrt eine grundlegende Neugestaltung,
und zwar in der Form, dass nun auch solchen Studierwilligen die ,Studierfahigkeit® zugesprochen
wird, die nicht die klassische Hochschulreife erworben haben oder erwerben konnten. Die strukturelle
Offnung der Hochschule gegentiiber beruflich qualifizierten Personen mit Berufserfahrung, in der Re-
gel qualifiziert Gber eine erste Berufsausbildung nach Berufsbhildungsgesetz, eine mehrjahrige Berufs-
erfahrung sowie einschlégige berufliche Weiterbildung, steht verstarkt zur Debatte.“?®

Der Wandel der beruflichen Bildung® und die bereits erwéhnten bildungspolitischen Rahmenbedin-
gungen, wie der Bologna-Prozess, lebenslanges Lernen, Tertiarisierung, demografischer Wandel
usw. fuhrten zu einer Kampagne der Bildungspolitik fir die formale Gleichwertigkeit beruflicher Bil-
dung. Dazu z&hlt die Ermdglichung des Hochschulzugangs fiir Personen, die sich beruflich weiterge-
bildet haben.*® Gleichwertigkeit beruflicher und allgemeiner Bildung ist gegenwartig ein sehr aktuelles
und auch kritisches Thema. ,Die Kernfrage des Verhaltnisses zielt auf die Wertigkeit der in den unter-
schiedlichen Bildungs- und Qualifizierungsbereichen erworbenen Abschlisse. Der Wert eines Ab-
schlusses, verbunden mit einem bestimmten Zertifikat, misst sich an den Mdéglichkeiten, Grenzen und
Bedingungen im weiterflhrenden Bildungs- und Beschéftigungssystem. Das Bestreben der Vertreter
der beruflichen Bildung ist es nun, die in der deutschen Bildungstradition verankerte ,Minderwertig-
keit* der beruflichen Bildungsabschlisse gegeniber denen des allgemeinbildenden Schulsystems zu
beseitigen.** Bis weilen gibt es schon verschiedene Wege aus dem Beruf an die Hochschule. Auch
bestehen bereits Mdglichkeiten, im Falle einer bestimmten beruflichen Qualifizierung, ohne eine schu-
lische Studienberechtigung zu einem Studium oder einer Hochschulweiterbildung zugelassen zu wer-
den. Die gegenwartigen Wege werden im Folgenden aufgezahlt: Zulassungs-/Eignungspriifungen,
Einstufungsprifungen, Probestudium und Anerkennung der Meisterpriffung. ** Die folgenden zwei
Tabellen 2.2.1 und 2.2.2 veranschaulichen die aktuelle Entwicklung bzw. den aktuellen Stand deutli-
cher.

*® http://oops.ibit.uni-oldenburg.de/volltexte/incoming/2000/622/pdf/einleit.pdf, S. 12

*’|m 20 Jahrhundert vollzog sich in der beruflichen Bildung ein Wandel. Das , duable System” und ein Schulberufssystem
wurden etabliert. Die Ausbildungsordnung wurde modernisiert und eine ,Neudefinition biirgerlicher Grundbildung” wur-
de eingeflihrt. Ein weiterer entscheidender Wandel betrifft die Tertiarisierung der Beschaftigung, ndheres dazu entneh-
men sie bitte Kapitel 3. Diese Entwicklung flhrt zu verdnderten Berufsprofilen und Wissensformen. Man bewegt sich in
der beruflichen Bildung weg vom Erfahrungswissen hin zum systematischen, theoriebasiertem Wissen. Die stetig steigen-
den Tatigkeitsanforderungen machen die Notwendigkeit lebenslanger Qualifikation bzw. Qualifizierung und speziell die
Hoherqualifizierung in der beruflichen Bildung deutlich. Es vollzieht sich eine Etablierung von Qualitatsstandards in der
beruflichen Bildung (vgl.,http://ankom.his.de/tagung /abschluss/material/Wolter Andrae.pdf?PHPSESSID=4b1585172b8e
c2ff266a0a9c0f77e244, Folie 9). Die Folgen sind: Das alte Bildungsschisma ist nicht mehr aufrechtzuerhalten. Der ,kogni-
tive Vorsprung” des Gymnasiums schmilzt. Die Trennungslinien verlaufen nicht mehr zwischen Gymnasium und berufli-
cher Bildung, sondern quer durch die Bildungsbereiche. Es gibt den Abiturienten mit geringer Studienfahigkeit ebenso wie
den Absolventen beruflicher Bildung mit hoher Studierfahigkeit. Die Frage der Studieneignung wird zu einer Frage der
individuellen Kompetenzdiagnose, unabhangig von den einzelnen Bildungswegen.

30 vgl., http://oops.ibit.uni-oldenburg.de/volltexte/incoming/ 2000/622/pdf/einleit.pdf, S. 13

3 http://oops.ibit.uni-oldenburg.de/volltexte/incoming/2000/622/pdf/einleit.pdf, S. 11

32 vgl., http://ankom.his.de/tagung/abschluss/material/Wolter Andrae.pdf?PHPSESSID=4b1585172b8ec
2ff266a0a9c0f77e244, Folie 11
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Baden-Wirttemberg ca. 80 | Niedersachsen ca.
Bayern ca. 25 Kl%?drhein-Westfahlen k. A.
Berlin ca. 30 | Rheinland-Pfalz ca. 40
Brandenburg ca. 50 | Saarland ca. 15
Bremen ca. 50 | Sachsen ca. 50
Hamburg (ohne HWP) ca. 80 | Sachsen-Anhalt ca. 50
Hessen k. A. Schleswig-Holstein (ohne AKAD) ca. 20
Mecklenburg-Vorpommern ca. 30 Thiringen ca. 5

Quelle: http://ankom.his.de/tagung/abschluss /material/Wolter Andrae.pdf?PHPSESSID=4b1585172b8ec2ff266a0a9c0f77e244

Tabelle 2.2.1: Erfolgreiche Bewerber/innen in den L&ndern (1995-2004, durchschnittlich pro Jahr)

Es wird ersichtlich, dass die Zahl der erfolgreichen Bewerber/innen immer noch sehr niedrig ist. Le-
diglich Niedersachsen sticht mit ca. 700 Teilnehmern hervor. Bei der Art der Studienberechtigung
dominiert noch immer das Abitur bzw. das Gymnasium, obwohl nach auf3en der Eindruck erweckt
wird, dass man auf verschiedenen Wegen an eine Hochschulqualifizierung und —weiterbildung gelan-
gen kann, gestaltet es sich in der Realitdt noch immer sehr schwierig. Auch wenn die Dringlichkeit
dieser Thematik bzw. Problematik zunehmend klarer und eindringlicher wird. ,Die Forderung nach
Durchlassigkeit des deutschen Bildungssystems wird im Zusammenhang mit der Gleichwertigkeit von
allgemeiner und beruflicher Bildung schon seit 40 Jahren erhoben... Durch die Verbindung von Be-
rufsausbildung und Abitur sollte dem ,Prinzip von Durchlassigkeit und Chancengleichheit Rechnung
getragen werden. Dieses Ziel ist bis heute nicht verwirklicht. Vielmehr ist der Begriff ,Durchlassigkeit®
seitens einer konservativen Bildungspolitik fiir die ideologische Rechtfertigung des selektiven Bil-
dungssystems instrumentalisiert worden. Denn angeblich kann in unserem Bildungssystem dank
durchlassiger Strukturen jeder aufsteigen. Umso wichtiger ist es, dies zu widerlegen und darauf hin-
zuweisen, dass vor allem eine Durchlassigkeit nach unten festzustellen ist.“*® Es bleibt also festzuhal-
ten, dass die Schnittstellenproblematik zwischen den verschiedenen Bildungsgéngen noch immer ein
Streitthema darstellt und Fortschritte zur ,Durchlassigkeit® in dieser Hinsicht leider sehr niedrig ausfal-
len. Auch wenn die Dringlichkeit mit jedem Tag/Jahr zunimmit.

Universitat Fachhochschule Insgesamt
Gymnasium 93,0 44,0 76,6
Zweiter Bildungsweg 2,1 5,5 3,3
Dritter Bildungsweg 0,9 1,9 1,2
Fachoberschule/Fachhochschulreife 1,8 46,2 16,6
Sonstige/k. A. 2,2 2,4 2,3
Gesamt 100 100 100

Quelle: http://ankom.his.de/tagung/abschluss /material/Wolter Andrae.pdf?PHPSESSID=4b1585172h8ec2ff266a0a9c0f77e244

Tabelle 2.2.2: Deutsche Studienanfanger/innen (2006) nach Art der Studienberechtigung, in Prozent

* http://www.gew.de/Binaries/Binary39965/3 01 003 3-3 gew.pdf, S. 153
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Basierend auf der europaischen Bildungspolitik des Europaischen Qualifikationsrahmens (EQR), so-
wie des Deutschen Qualifikationsrahmens (DQR), wird das Thema der Durchlassigkeit zwischen den
Bildungsbereichen zunehmend entscheidender. Indirekt fihrt diese Entwicklung also dazu, dass die
Problematik in den Vordergrund ruckt und eine hoéhere Durchlassigkeit in erreichbare N&he. Die
Hochschulen stehen neuen Herausforderungen gegeniber. Neben den europaischen Reformen der
Bildungspolitik stehen die Themen Hochschulzugang, Anrechnung und Flexibilisierung der Studien-
modelle auf der Liste, so wie die Bedeutung der Hochschulen im Kontext des lebenslangen Lernens.
Auch wenn an den Hochschulen der Eindruck erweckt wird, dass an diesen Aspekten gearbeitet wird,
sind leider nur kleine und langsame Entwicklungen zu beobachten. Daflir mag es verschiedene
Gruinde geben. Die Struktur bzw. Organisation der Hochschulen an sich spielt sicherlich eine gewisse
Rolle aber auch die zeitaufwendige Entwicklung bzw. der Ausbau neuer Studienmodelle usw. flief3t
mit ein. Wo genau die versteckten Probleme sind, kann ansatzweise aus dem Interviewteil dieser
Arbeit entnommen werden. Jedoch sind die Hochschulen nicht allein verantwortlich fir die geringe
Durchlassigkeit. ,Um Bildungswege bis in die Hochschule fur alle begehbar zu machen und lebens-
langes Lernen zu einem Bestandteil der Normalbiographie werden zu lassen, reicht eine Offnung der
Institutionen (neue Zulassungsregelungen) - eine formale Durchlassigkeit - nicht aus. Vielmehr mis-
sen fruhzeitig in den allgemein bildenden Schulen solche Kompetenzen erworben werden, die Uber-
haupt erst Bildungsmobilitat ermdglichen. Die Menschen sind zu beféahigen, Bildungsangebote bis hin
zur Hochschule und Weiterbildung fiir sich zu nutzen, sonst ist Durchlassigkeit eine Mogelpackung.
Ohne ein hoheres allgemeines Bildungsniveau wird eine formale Offnung der Bildungswege nur fur
eine Elite nutzbar sein. Die GEW will jedoch nicht den ,Aufstieg durch Bildung” fir eine Elite, sondern
Chancengleichheit in der Bildung.“** Die Problematik ist demnach doch komplexer, als es scheint.

,Die berufliche Erstausbildung muss dazu beféhigen, im gesamten Lebensverlauf weiter zu lernen, an
die Erstausbildung mussen Weiterbildungsangebote anschlieRen. Kein Bildungsgang darf in einer
Sackgasse enden. Lebenslanges Lernen, Teilnahme an Weiterbildung, muss zum Bestandteil der
Normalbiographie werden und durch staatliche Finanzierung abgesichert werden. Flexible Ein- und
Ausstiege missen in jeder Lebensphase moglich sein. Zu bericksichtigen ist, dass der sténdige
Wandel der Arbeits- und Lebenswelt hohe Anforderungen an die Menschen stellt, dass die lebens-
lange Bindung an eine berufliche Tatigkeit oder gar an einen Betrieb zur Seltenheit geworden ist und
dass auch im persénlichen Bereich mehr Unsicherheiten als friher zu bewaltigen sind... Die Fahigkeit
muss gefordert werden, sich auf Veranderungen einzustellen, problemldsend tatig zu werden, kritik-
fahig zu sein, weiter zu lernen, Bildungswege zu nutzen. Allgemeine und berufliche Bildung missen
als gleichwertig anerkannt werden. Berufliche Ausbildung soll so gestaltet werden, dass die Studier-
fahigkeit erworben werden kann. Die formale Berechtigung, nach einer beruflichen Ausbildung an
einer Hochschule studieren zu kdnnen, ist das eine, die tatsachliche Befahigung das andere.”*® Um
diese Befahigung festzustellen, sind entsprechende Prifungsmodelle bzw. Anerkennungskonzepte zu
entwickeln und praktikabel zu machen. Diese Entwicklungen und erste Anwendungen sind sehr zeit-
intensiv. Es sind dabei viele Aspekte zu beachten, schon allein die Erfassung des individuellen As-
pekts des/der Einzelnen erweist sich aufwendiger als vermutet.

Der Anerkennung von friher erworbenen Kompetenzen, als Instrument der Durchlassigkeit ist deut-
lich mehr Beachtung zu schenken. ,Alle in einer Bildungsbiographie erworbenen Kompetenzen mus-
sen anerkannt werden, neben dem schulischen Lernen muss auch das nonformale und informelle
Lernen gewurdigt werden. Die Resultate der Kompetenzforschung missen beachtet werden, namlich
dass informelle Lernprozesse eine wichtige Rolle spielen, beispielsweise das Lernen im Arbeitspro-
zess. Das darf allerdings nicht so verstanden werden, dass die Bildungsinstitutionen an Bedeutung
verlieren... Zum Offnen von Bildungswegen, zu deren Durchlassigkeit, gehort, dass Kompetenzen
anerkannt werden, egal wo sie erworben worden sind. Dieser Anspruch wird auch durch den Européa-
ischen Qualifikationsrahmen formuliert und muss im deutschen Qualifikationsrahmen umgesetzt wer-
den. Die Erfassung von Kompetenzen sowie deren Anerkennung werden zu einer wichtigen 6&ffentli-
chen Aufgabe, die nicht dem Markt Uberlassen werden darf. Allen Birgerlnnen muss ermdglicht wer-
den, ihre Kompetenzen erfassen und anerkennen zu lassen.“*® Durch die Entwicklung von Anerken-

3 http://www.gew.de/Binaries/Binary39965/3 01 003 3-3 gew.pdf, S. 154
* http://www.gew.de/Binaries/Binary39965/3 01 003 3-3 gew.pdf, S. 155-156
* http://www.gew.de/Binaries/Binary39965/3 01 003 3-3 gew.pdf, S. 156
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nungskonzepten und —modellen von Kompetenzen wird der Forderung nach ,Durchlassigkeit* Folge
geleistet.

Die Rolle des demografischen Wandels und dem daraus resultierenden Fachkraftemangels, sowie
die zunehmende Tertiarisierung und Wissensintensivierung der Gesellschaft und der Tatigkeitsanfor-
derungen dabei sollte nicht unterschatzt werden. Diese Entwicklungen ziehen folglich die Férderung
und Forderung des lebenslangen Lernens als tbergreifende Komponente nach sich. Die Hochschu-
len durfen ihren Teil, als Instanz des lebenslangen Lernens nicht vernachlassigen bzw. unterschéat-
zen. ,Sowohl im Rahmen der Qualifizierungsinitiative der Bundesregierung als auch bei den Beratun-
gen uber den Deutschen Qualifikationsrahmen wird mehr Durchlassigkeit als notwendig erachtet.
Allerdings beachtet die konservative Sicht nicht den Zusammenhang von Durchlassigkeit und inklusi-
vem Bildungssystem. Die Parole ,Aufstieg durch Bildung“ betont die individuelle Karriere als Antriebs-
kraft fur Bildung. Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels wird angestrebt, dass ein Teil der Bil-
dungsabsolventinnen aus den sozialen Schichten, die als bildungsbenachteiligt gelten, aufsteigen
konnen. Ihr Bildungspotential wird sogar dringend gebraucht, denn der Fachkraftemangel hat 6kono-
mische Verwerfungen zur Folge. Nichtsdestoweniger werden elitire Begabungstheorien aufrecht er-
halten. Danach soll jedes Kind die Bildung erhalten, die seiner Begabung entspricht. Dass ein be-
trachtlicher Teil scheitert, ist nach dieser Sichtweise lediglich auf mangelnde individuelle Begabung
zurlckzufuhren, die Strukturen des Bildungssystems und die Beschaffenheit der Lernkultur werden
ausgeblendet. Daher ist es dringlich, dass von gewerkschaftlicher Seite definiert wird, dass Integrati-
on, Chancengleichheit, Gleichwertigkeit von beruflicher und allgemeiner Bildung und Durchlassigkeit
zusammen gehéren.**” Die zentralen Herausforderungen liegen in der Ausbildung und Férderung von
mehr hochqualifizierten Arbeitskraften. Es gilt also mehr ,nicht traditionelle Studierende® zu interessie-
ren und zu akquirieren. Die Zulassungs- und Anrechnungsverfahren kénnen dieses Vorhaben unter-
stutzen. Damit man sich auch im internationalen bzw. europaischen Vergleich besser positioniert.
»Zur Zeit liegt Deutschland bei der Zahl der auf Hochschulniveau ausgebildeten Fachkrafte weit hinter
anderen europaischen Staaten, da nach wie vor erhebliche Bildungsbarrieren existieren und Durch-
lassigkeit zur Hochschule nicht gegeben ist.“*®

Ein weiterer bedeutender Aspekt liegt in der Schaffung von mehr Durchlassigkeit zwischen Bildungs-
institutionen, insbesondere zwischen beruflicher Bildung und Hochschule. Es miissen Kombinationen
von beruflichem und akademischem Lernen entwickelt und implementiert werden. Dadurch kénnen
auch flexiblere Studienorganisationsmodelle geschaffen werden. ,Ebenso grotesk ist die Behandlung
der Absolventinnen der dualen Berufsausbildung. Einerseits riihmen viele Bildungspolitikerinnen die
Uberlegenheit der deutschen dualen Berufsausbildung, andererseits wird den so gut Qualifizierten
eine gleiche Anerkennung - namlich die Studierfahigkeit — verweigert. Beim Zugang zur Hochschule
und bei der Anerkennung im EU-Ausland werden sie diskriminiert. Vor dem Hintergrund des dramati-
schen Akademikermangels — bei den Ingenieuren, bei qualifizierten IT-Fachkréaften, bei Arzten, Lehr-
und Hochschulkraften, etc. - misste jetzt endlich ein Durchbruch bei der Verknipfung von beruflicher
Ausbildung und Zugang zur Hochschule erreicht werden. Schon lange tritt die GEW fur diese Forde-
rung ein. So hat sie sich bei dem ANKOM Projekt beteiligt, in dem das Verhéltnis zwischen beruflicher
Handlungskompetenz und Anforderungen an wissenschaftliches Arbeiten untersucht wurde. Die Er-
kenntnisse aus dem ANKOM-Projekt liefern auch Hinweise darauf, was in der beruflichen Ausbildung
beriicksichtigt werden muss, um auf die Anforderungen in einem Studium vorzubereiten.“*°

Der Faktor lebenslanges Lernen muss als systemische Aufgabe an das Hochschulsystem angebun-
den werden. In dem nun folgenden Abschnitt wird dieser Aspekt eingehender behandelt und es wird
explizit auf die ANKOM-Initiative eingegangen.

2.3 Regelung von Zugéngen und Anerkennungen durch das Hochschulsys-
tems/ANKOM-Initiative

,2ourchlassigkeit” ist die Devise der aktuellen Bildungspolitik. Dabei sollte nicht aul3er Acht gelassen
werden, dass sich hinter diesem Schlagwort mindestens drei Themenbereiche verbergen. Zum einen
handelt es sich um die Gewahrung von Hochschulzugangsmaoglichkeiten, also unter anderem fallen

* http://www.gew.de/Binaries/Binary39965/3 01 003 3-3 gew.pdf, S. 157-158
* http://www.gew.de/Binaries/Binary39965/3 01 003 3-3 gew.pdf, S. 159
* http://www.gew.de/Binaries/Binary39965/3 01 003 3-3 gew.pdf, S. 159-160
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darunter Schlagworter wie “Studieren ohne Abitur™ oder “nicht traditionelle Studenten’. Die Gleichwer-
tigkeit der beruflichen Bildung und der allgemeinen Bildung sind hier von Belang. Wie kann man dem
Einzelnen mdoglichst den Zugang zur Bildung bzw. Weiterbildung auch auf Hochschulebene offen hal-
ten, unter dem Aspekt des lebenslangen Lernens. ,Bildungswege mussen den Einzelnen voranbrin-
gen und durfen nicht in Sackgassen minden. Zu jedem Abschluss muss es deshalb auch einen An-
schluss geben. Durchlassigkeit wird in Zukunft immer wichtiger.“*> Des Weiteren sollen berufliche
Kompetenzen und die bei Weiterbildung erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten auf die Hochschul-
studiengange angerechnet werden. Dies soll dazu dienen, die Barrieren fir einen Ubergang in die
akademische Bildung zu senken. Indem diejenigen Studienleistungen erlassen werden kénnen, fir
welche der/die Teilnehmerin bereits aus der Berufsausbildung und beruflicher Weiterbildung oder
beruflicher Tatigkeit entsprechende Kompetenznachweise vorlegen/belegen kann.** ,Es ist ein bil-
dungspolitisches Ziel, moglichst vielen Menschen mdglichst viele Optionen ihrer (Weiter-) Bildung zu
ertffnen. Dies ist momentan fir Absolventen des beruflichen (Weiter-) Bildungssystems im Hinblick
auf eine akademische Weiterbildung nur sehr eingeschrénkt gegeben.“*

Die Regelung des Hochschulzugangs ist also nur ein Aspekt der ,Durchlassigkeit‘. Ein weiterer, umso
bedeutender ist die Anrechnungsproblematik. ,Berufliche Bildung und Hochschulen missen deshalb
mehr aufeinander zugehen. Durchlassigkeit heil3t eben nicht nur, dass wir dringend mehr Studierende
bendtigen, die Uber das Duale System ihren Weg zur akademischen Weiterbildung finden. Durchlas-
sigkeit muss durch die Anerkennung von Ausbildungsleistungen und Lerninhalten Gber Bildungsbe-
reiche hinweg zu neuen Bildungsbiografien fuhren — von der Anerkennung informellen Lernens Be-
nachteiligter bis zum Teilzeitstudium neben dem Beruf.“** Mittels der Anrechnung sollen gewisse
Hemmnisse oder auch Barrieren iiberwunden werden, die beim Ubergang in die Hochschulbildung
auftreten. Es soll des Weiteren einen Anreiz bieten, indem gewisse Studienleistungen erlassen wer-
den kdnnen, bei entsprechender Kompetenzfahigkeit oder einem Nachweis. ,Die Anrechnung berufli-
cher Kompetenzen auf Hochschulstudiengénge soll im oben dargestellten Kontext dazu dienen, die
Hurden fiir einen Ubergang in die akademische Bildung zu senken, indem diejenigen Studienleistun-
gen erlassen werden konnen, fur die der Lerner bereits Uber entsprechende Kompetenzen aus Be-
rufsausbildung und beruflicher Weiterbildung oder beruflicher Tatigkeit verfiigt.“**

Um die ,Durchlassigkeit zu gewahren, ist es drittens unerlasslich, dass auch die Studienmodelle
Uberdacht und den Erfordernissen der neuen Zielgruppe angepasst werden. Es gilt also innovative
Modelle des berufsintegrierten, projektbasierten Studiums zu schaffen, wie Prof. Dr. Hartmann gefor-
dert hat. Er ist der Ansicht, dass eine wirksame Durchlassigkeit zwischen beruflicher und akademi-
scher Bildung die Gestaltung von folgenden drei Komponenten mit sich zieht: Hochschulzugang, An-
rechnung und Studienmodellgestaltung. Dem schlieen sich viele Experten und Fachleute an. ,Der
Zusammenhang zum Hochschulzugang sollte sich in Zukunft so darstellen, dass die Zulassung zu
einem bestimmten Studiengang (unter Wahrung mdglichst liberaler Zugangsregelungen) und die An-
rechnung der entsprechenden Kompetenzen in einem einheitlichen methodischen Rahmen - ggf.
auch innerhalb eines generellen Auswahlverfahrens erfolgt, unter dem Leitmotto “Zulassung qua An-
rechnung™.“* Unter anderem wiirde zu diesem Zweck auch der Deutsche Qualifikationsrahmen
(DQR) entwickelt und aufgestellt. ,Der DQR hat sowohl einen internationale Funktion — mit Bezug

©http://www.deutscherqualifikationsrahmen.de/SITEFORUM?t=/documentManager/sfdoc.file.detail&e=UTF-
8&i=1215181395066&I=1&filelD=1238160266190, S. 9

41Hartmann, Ernst A. (2008): Verzahnung zwischen beruflicher Bildung und Hochschulbildung durch Kompetenzanrech-
nung. In Anke Hanft, Michael Knust (Hg.): Weiterbildung im Elfenbeinturm. S. 181 - 190

42Hartmann, Ernst A. (2008): Verzahnung zwischen beruflicher Bildung und Hochschulbildung durch Kompetenzanrech-
nung. In Anke Hanft, Michael Knust (Hg.): Weiterbildung im Elfenbeinturm, S. 1
“http://www.deutscherqualifikationsrahmen.de/SITEFORUM?t=/documentManager/sfdoc.file.detail &e=UTF-
8&i=1215181395066&I=1&filelD=1238160266190, S. 10

44Hartmann, Ernst A. (2008): Verzahnung zwischen beruflicher Bildung und Hochschulbildung durch Kompetenzanrech-
nung. In Anke Hanft, Michael Knust (Hg.): Weiterbildung im Elfenbeinturm, S. 1

45Hartmann, Ernst A. (2008): Verzahnung zwischen beruflicher Bildung und Hochschulbildung durch Kompetenzanrech-
nung. In Anke Hanft, Michael Knust (Hg.): Weiterbildung im Elfenbeinturm, S. 2
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zum Européischen Qualifikationsrahmen (EQR) — als auch eine nationale.“*® Der DQR dient der
Transparenz und Vergleichbarkeit des deutschen Bildungssystems. Durch den DQR kann, im Zuge
der Durchlassigkeit, die Vorbildung des Einzelnen objektiver eingeschatzt werden, was die Anrechen-
barkeitsproblematik erleichten dirfte. ,Was heil’t das konkret: Jemand kommt mit einem Aus- oder
Weiterbildungsabschluss aus der beruflichen Bildung in einen Studiengang und mdchte sich Lerner-
gebnisse anerkennen lassen, um Studienaufwand zu sparen. Vielleicht kann er oder sie sich das Stu-
dium sonst gar nicht mehr erlauben. Ein Blick auf die Einordnung des Abschlusses in den Qualifikati-
onsrahmen zeigt das Niveau der Vorbildung an; ein Blick auf die gelernten Inhalte oder — viel besser
natlrlich — die erreichten Lernergebnisse macht deutlich, wo Schnittbereiche liegen, wo also aner-
kannt werden kann. Das Bundesministerium fir Bildung und Forschung hat Pilotprojekte dazu gefor-
dert, die ANKOM-Projekte, in denen man diese Schnittbereiche einfach einmal gemeinsam ermittelt
hat. Und dann kommt man zu Ergebnissen, kann sie belegen, und die Studierenden profitieren. Ganz
einfach und unideologisch.“*’ Diese Aussage unterstreicht die Forderung nach einer verbesserten
Zuganglichkeit der Hochschule bzw. Hochschulweiterbildung fir breiteres Publikum. Welche Rolle
das ANKOM-Projekt dabei spielt und was es beinhaltet wird im Anschluss erklart.

2.3.1 ANKOM (Anrechnung beruflicher Kompetenzen auf Hochschul-
studiengange)

Im Folgenden wird erlautert, was genau ANKOM ist, was dieses Projekt beinhaltet und welchem
Zweck es dient, wird nun erlautert. ANKOM ist eine Initiative des BMBF (Bundesministerium fur Bil-
dung und Forschung). ,Ziel der Initiative ist es, die Durchlassigkeit von beruflicher und hochschuli-
scher Bildung zu verbessern. Es sollen Kompetenzen und Qualifikationen, die in der beruflichen Wei-
terbildung erworben wurden, als anrechenbare Studien&quivalente fur Hochschulstudiengénge identi-
fiziert werden. Im Mittelpunkt der Arbeit der Entwicklungsprojekte steht die Erarbeitung von Verfahren
zur Bestimmung von Kompetenz-Aquivalenzen.“*® An der Initiative beteiligt und folglich vom BMBF
gefordert werden 12 Entwicklungsprojekte unter wissenschaftlicher Begleitung der HIS GmbH und
VDI/VDE Innovation und Technik GmbH, siehe dazu Abbildung 2.3.1.1. An der FH Bielefeld waren
zwei Projekte angesiedelt.

Fachhochschule Bielefeld, Fachbereich
Wirtschaft:

Anrechnung von beruflichen Kompetenzen aus den
Fortbildungsprofilen , Technische(r) Betriebswirt/-in",
Fachhochschule Bielefeld, Fachbereich Pflege & .Geprufte(r) Industriefachwirt/-in", ,Geprifte(r)
Gesundheit: Bilanzbuchhalter/-in" und ,Controller/-in*“.
Anrechnung beruflich erworbener Kompetenzen in
Gesundheitsberufen auf den Bachelor-Studiengang Pflege
und Gesundheit.

Alice-Salomon-Fachhochschule Berlin:
Anrechnung beruflicher Kompetenzen auf die
Hochschulausbildung von Erzieherlnnen.

Carl von Ossietzky Universitit Oldenburg:
Qualifikationsverbund Nord-West'.

Teilprojekt I: Pflegeberufe Universitat Duisburg-Essen:

Teilprojekt II: Med. Fachangestellte ,KArLos Rhein-Ruhr’ - Berufliche Kompetenzen zur
Universitat Laneburg: Qﬂr;rfgﬂl;?g auf Logistikstudiengange in der Region
,KomP&denZ' - Anrechnung erworbener Kompeten-zen von '

Erzieherinnen und Erziehern auf den Bachelor-Studiengang IHK Bildungszentrum Stralsund:

Sozialarbeit/ Sozialpadagogik unter Berticksichtigung des Regionales Entwicklungsprojekt ,REAL‘ — Anrechnung der
Gender-Mainstreaming-Prinzips. beruflichen Kompetenzen des Meisters/ Technischen

. s Betriebswirtes auf den BA Wirtschaftsingenieurwesen.
Universitit Hannover:

Anerkennung beruflicher Kompetenzen auf Hoch- Technische Universitidt Braunschweig:
schulstudiengange in der Fakultat Maschinenbau. LANKOM-IT® - Anrechnung beruflicher Kompetenzen aus

Technische Universitat llmenau: dem IT-Sektor auf Hochschulstudiengange.

Anrechnung beruflicher Kompetenzen auf universitare Technische Universitidt Darmstadt:
ingenieurwissensch. Studiengange in Thiringen (bkus-ing). ProlT Professionals’.

Quelle: http://www.his.de/pdf/pub_vt/22/2007-11-25 Vortrag_Freitag_Bielefeld.pdf

Abbildung 2.3.1.1: Die 12 Entwicklungsprojekte

*®http://www.deutscherqualifikationsrahmen.de/SITEFORUM?t=/documentManager/sfdoc.file.detail &e=UTF-
8&i=1215181395066&I|=1&filelD=1238160266190, S. 22
http://www.deutscherqualifikationsrahmen.de/SITEFORUM ?t=/documentManager/sfdoc.file.detail&e=UTF-
8&i=1215181395066&I|=1&filelD=1238160266190, S. 22

*® http://ankom.his.de/material/dokumente/01_Flyer DEU_ANKOM_Aug_08.pdf
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,Die Entwicklungsaufgaben dieser Projekte lassen sich unter drei Aspekten zusammenfassen: Be-
schreibung von Lernergebnissen der beruflichen und akademischen Bildung, Bestimmung von
Aquivalenzbeziehungen zwischen beruflicher und akademischen Lernergebnissen und Entwicklung
von Anrechnungsverfahren, die die konkrete Durchfihrung solcher Kompetenzanrechnungen an
Hochschulen regeln.“® Die Beschreibung der Lernergebnisse fiir berufliche und akademische Bildung
kann dabei auf vielfaltige Weise erfolgen, wobei sich die Nutzung der Qualifikationsrahmen
(EQR/DQR) als hilfreich erweist. Denn die Deskriptoren dieser Qualifikationsrahmen kann man so-
wohl auf die Lernergebnisse der beruflichen Bildung als auch auf die der Hochschulweiterbildung be-
ziehen. Die Universitat Oldenburg beschreibt und beurteilt die Lernergebnisse unter anderem wie
folgt: Universitar Lernergebnisse werden auf der Grundlage von Klausuraufgaben, Klausurbearbei-
tungen, Studienmaterialien, Projektprasentationen, Projektportfolios und Hausarbeiten beurteilt. Die
Lernergebnisse der beruflichen Fortbildungen werden beurteilt auf Grundlage von Prifungsaufgaben,
Priifungsordnungen, Rahmenstoffplanen und Textbanden/Lehrbiichern.”® Die Lernergebnisbeschrei-
bungen beruhen auf Gutachtertberpriifungen beruhen, wobei die reale Prifungsbearbeitung, Haus-
arbeiten, Prasentationen usw. beriicksichtigt werden. Hierbei gelten Mindestanspriiche an die vorlie-
genden Unterlagen. Die Bestimmung von Aquivalenzbeziehungen kann ebenfalls auf diversen Me-
thoden beruhen. ,Alle Methoden basieren auf Expertenurteilen, Unterschiede finden sich hinsichtlich
der methodischen Ausrichtung und Strukturierung.“* Die folgende Abbildung 2.3.1.2 veranschaulicht
beispielhaft eine Aquivalenzpriifung nach der im Qualifikationsverbund Nord-West entwickelten Vor-
gehensweise. ,Es wird zundchst unterschieden zwischen inhaltlicher und niveaubezogener
Aquivalenzpriifung... Hinsichtlich der inhaltlichen Priifung besteht diese Kompensation in der Regel in
einer Abschatzung der prozentualen Abdeckung des Ziel-Moduls (Hochschule) durch das anzurech-
nende "Modul" (berufliche Bildung). Diese Abdeckung kann durchaus auch Uber 100% betragen,
wenn diese Inhalte im beruflichen System besonders intensiv thematisiert werden.“*?

Studienmodul (z.B. Produktion)
A A

Aquivalenzvergleich

Inhaltsbereiche Niveau Gutachter stellen fest,
o Fertigkei- e Neu entwickeltes e Inwieweit die Inhaltsbereiche des
ten Instrument: MLI Studienmoduls in der Fortbildung
e Kenntnisse (Module Level abgedeckt sind, und
Indicator) e Qb das Niveau der anzurechnenden
* Bezug an den Kompetenzen dem Niveau des Stu-
europaischen

Qualifikations dienmoduls entsprechen

rahmen (EQR)

A 4 A 4

Fortbildung (z.B. Industriefachwirt)

Quelle: http://www.web.uni-oldenburg.de/anrechnung/download/Vernetzung2008 neu.ppt.

Abbildung 2.3.1.2: Das ,Oldenburger Modell“ der Anrechnung

* Hartmann, Ernst A. (2008): Verzahnung zwischen beruflicher Bildung und Hochschulbildung durch Kompetenzanrech-
nung. In Anke Hanft, Michael Knust (Hg.): Weiterbildung im Elfenbeinturm, S. 2
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Es sei hierbei darauf verwiesen, dass die Gutachter ein Mindestqualifikationsniveau erfillen mussen.
Der Gutachter sollte aul3erdem Bezug zu beiden Bildungsbereichen aufweisen. Die Gutachter werden
entsprechend instruiert und erhalten einen Leitfaden. ,Die Abschatzung der niveaubezogenen Aqui-
valenz ist methodisch anspruchsvoller. Ein bewahrtes Werkzeug fir diesen Zweck ist der in Olden-
burg entwickelte ‘Module Level Indicator (MLI)".“*®* Die Abbildung 2.3.1.3 gewahrt einen Einblick in
den Aquivalenzvergleich der Universitat Oldenburg, berufliche Bildung versus Hochschulbildung. Es
stellt sich hier die Frage in wie weit das Fach ,Kosten- und Leistungsrechnung“ in der Fortbildung
~Geprufte/r Industriefachwirt/in“ gleichwertig ist (oder auch nicht) gegeniiber dem Modul ,KLR* im
Bachelor Studiengang ,Business Administration® Universitat Oldenburg. Wie schon kurz erwahnt, im
obigen Zitat, ist ein Instrument, welches zum Vergleich der Niveaus von Modulen basierend auf Lern-
ergebnissen das MLI-Verfahren.

Modul ,KLR” im Bache-

tungsrechnung” in der lor-Studiengang ,,Busi-
Gleichwertig oder nicht? o "
Fortbildung , Gepriifte/r ness Administration

Industriefachwirt/in“

Fach , Kosten- und Leis-

Universitat Oldenburg

Ein Instrument zum Ver-

gleich des Niveaus von
e Modulen basierend auf

Lernergebnissen:

Module Level Indicator

(ML) @

Grundlage: Europdischer
Qualifikationsrahmen fir
LLL (EQR)

Quelle: http://www.web.uni-oldenburg.de/anrechnung/download/Vernetzung2008 neu.ppt.

Abbildung 2.3.1.3: Berufliche Bildung versus Hochschulbildung — Aquivalenzvergleich

Die Grundlage des MLI bildet in erster Linie der EQR flr lebenslanges Lernen. Hinzu kommen aber
auch noch der Qualifikationsrahmen fur deutsche Hochschulabschlisse, der EHEA-Framework (Eu-
ropean Higher Education Area) und zusatzlich Experteninterviews. Bislang besteht das Konstrukt des
MLI aus neun Skalen, siehe dazu Abbildung 2.3.1.4.
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Module Level Indicator

Kenntnisse

Kritisches Verstehen

Breite und Aktualitat

Kompetenzen

Interdisziplinaritat

Selbstandigkeit

Kommunikation

Fertigkeiten

Problemlésen Berlicksichtigung so-

zialer und ethischer

Fragen

Praxisbezug

Innovation

Quelle: http://www.web.uni-oldenburg.de/anrechnung/download/Vernetzung2008 neu.ppt

Abbildung 2.3.1.4: Skalen des MLIs

Die Skalen werden in drei Felder eingeteilt, den Kenntnissen, den Fertigkeiten und den Kompeten-
zen. Die Kenntnisse variieren nach Breite und Aktualitat, Kritisches verstehen und Interdisziplinaritat.
Unter Kenntnisse fallen Fachwissen, praktische und theoretische Kenntnisse, kritisches Versténdnis
und die Generierung neuen Wissens. Bei den Fertigkeiten sind die drei Skalen Problemldsen, Praxis-
bezug und Innovation aufgefiihrt. Dazu z&hlen vor allem Schliisselkompetenzen, hochspezifische
Fertigkeiten und Methodenwerkzeuge. Die Kompetenzen werden anhand von Selbstandigkeit, Kom-
munikation und Berlicksichtigung sozialer und ethnischer Fragen skaliert. Wobei die Kompetenzen
anhand von Selbstandigkeit und Verantwortung, Lernkompetenzen, Kommunikationskompetenzen
und sozialen Kompetenzen, so wie den fachlichen und beruflichen Kompetenzen beurteilt werden.
Jedes dieser neun Skalen kann mit fiinf bis zehn Items (Items beziehen sich dabei auf nachgewiese-
ne Lernergebnisse) versehen werden. Der Vorteil dieses Skalen-Systems liegt in der multiperspektivi-
schen Verwendbarkeit, sowohl fir Dozenten, Fachexperten und auch Absolventen. Die Gewichtung
der Skalen basieren auf dem EQR, wie schon erwadhnt, des Weiteren ist die Anwendbarkeit mdglich
auf unterschiedlichste Module, unterschiedliche Fachdisziplinen und verschiedene Lern- und Pri-
fungsformen.>

Mit Hilfe des MLI wird also das entsprechende EQR-Niveau bestimmt. Ist das EQR-Niveau erst mal
bestimmt, kann der weitere Verlauf hinsichtlich (wissenschaftlicher) Weiterbildung einfacher beurteilt
und bestimmt werden. Dieses ganze Vorgehen soll das lebenslange Lernen auf Hochschulniveau
zuganglicher und simpler machen. Denn es ist unumstritten, dass die Erwerbsbevélkerung sich ver-
starkt weiterqualifizieren muss, verstarkt auch auf Hochschulniveau. Dabei sind zwei Standpunkte zu
beachten. Zum einen die Unternehmenssicht, die einen schnellen, flexiblen und komplikationslosen
Weiterbildungszugang und —ablauf wiinschen. Fir die Unternehmen steht zunachst das Tagesge-
schéft an erster Stelle und wenn eine Weiterbildung (egal welcher Art) nicht unmittelbare Ergebnisse
hervorbringt, wird dessen Notwendigkeit in Zweifel gezogen. Jedoch sollte hierbei darauf verwiesen
werden, dass jedes Individuum das gelernte auf seine persénliche Art und Weise in ein Unternehmen
bzw. eine Organisation einbringt - der Situation entsprechend also. Seitens der Hochschulen steht
aber die individuelle Entwicklung im Vordergrund. Das gelernte soll der personlichen Weiterentwick-
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lung dienen und diese fordern. Wobei Teilnehmer/innen der Hochschulweiterbildung ein gewisses
Bildungsniveau bzw. Wissenslevel mit sich bringen missen, um den Anforderungen der Hochschulen
gerecht zu werden. Mittels des MLIs, als Instrument, wird das Messen bzw. Beurteilen des Bildungs-
niveaus/Wissenslevels erleichtert und praktikabel gemacht. Es deckt also die Anspriiche beider Sei-
ten, sowohl die der Wirtschaft/Unternehmen als auch die der Hochschulen, ab. Dieses Instrument
wurde schon von mehreren Projekten der ANKOM-Initiative Gbernommen und erfolgreich durchge-
fuhrt. Es sollte aber auch darauf verwiesen werden, dass neben einer vollstandigen Aquivalenz auch
eine teilweise Aquivalenz ermittelt werden kann. Es ergeben sich also mehrere Optionen. Bei voll-
standiger Aquivalenz konnen die entsprechenden Leistungspunkte direkt und unmittelbar angerech-
net werden. Bei einer teilweisen Gleichwertigkeit besteht die Moglichkeit (vgl., Hartmann, Ernst A.
(2008)), der Teilnahme an einem “Upgrading-Modul" mit anschlieBender Prifung und ggf. Anrech-
nung oder der Teilnahme an einem verkirzten individuellen Anrechnungsverfahren.

Die Universitat Oldenburg hat zusatzlich zum MLI noch weitere MaRnahmen zur Qualitéatssicherung
beschlossen. So findet nach der ersten MLI-Bewertung ein Gesprach mit dem MLI-Gutachter statt.
Dabei wird jedes einzelne Item besprochen und die vorgenommenen Bewertungen daraufhin disku-
tiert. Die Ergebnisse werden in einen Anrechnungsbeschluss tibernommen. Alle vorliegenden Ergeb-
nisse des Aquivalenzvergleichs werden dokumentiert und die Ergebnisse im Priifungsausschuss pra-
sentiert. Es folgt nun die Entwicklung einer detaillierteren Anrechnungsvorlage, wobei Uber die An-
rechnung nur durch den Priifungsausschuss des Studiengangs entschieden wird.”® ,Hinsichtlich der
Anrechnungsverfahren insgesamt zeigt sich eine klare Tendenz zu kombiniert pauschal/individuellen
Verfahren:

e Pauschale Anrechnung: Antragsteller bekommen fir bestimmte Weiterbildungszertifikate —
hinsichtlich derer Aquivalenzbeziehungen zu bestimmten Studienmodulen bereits nachgewie-
sen sind — pauschal die entsprechenden Leistungspunkte zuerkannt. Die pauschale Anrech-
nung bezieht sich in der Regel auf formell dokumentierte Lernergebnisse (Zertifikate). In
Grenzfallen kénnen auch informell erworbene Lernergebnisse (Erfahrung) pauschal ange-
rechnet werden, etwa als Aquivalente von Industriepraktika.

e Individuelle Anrechnung: Zusétzlich besteht die Moglichkeit, in einem individuellen Verfahren
weitere Lernergebnisse beurteilen und ggf. anrechnen zu lassen. Dies kann sich auf bisher
noch nicht pauschal erfasste Zertifikate oder auch auf informell erworbene Lernergebnisse
beziehen, wobei der letztere Fall der “typischere’ ist. Ein bewahrtes Instrument der individuel-
len Anrechnung ist das Portfolio. Im Portfolio stellen die Anrechnungsinteressierten Dokumen-
te zusammen, die den Erwerb bestimmter Lernergebnisse belegen kdénnen (z.B. betriebliche
Dokumente Uiber Projekt- oder Fiihrungsverantwortung, Arbeitsproben etc.).“*® Die Méglichkei-
ten der Anrechnung werden anschaulich in der Abbildung 2.3.1.5 dargestellt.

Anrechnun »| u.a.informell erworbene
Fortbildungsqualifikatio- g d
Kompetenzen
\ 4 A 4
pauschal individuell
v v
Aquivalenzpriifung Akkreditierung Kompetenzerfassung

Quelle: http://www.web.uni-oldenburg.de/anrechnung/16020.html Download: Treffen der ANKOM-Projekte "Wirtschaftswissenschaften" am
14.3.06 in Oldenburg - Beitrage W. Miskens

Abbildung 2.3.1.5: Mdglichkeit der Anrechnung
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Die Universitat Oldenburg fast pauschale Anrechnung von Fortbildungsqualifikationen wie folgt zu-
sammen:
o Voraussetzung fir die Anrechnung ist die Durchfiihrung von wissenschaftlich fundierten
Aquivalenzvergleichen.
e Pauschale Anrechnung, die nicht auf Aquivalenzvergleichen basiert, ist unseriés und gefahr-
det die Qualitat und das Profil von Studiengéngen.
e Als ,Oldenburger Modell der Anrechnung“ wurde ein Verfahren des Aquivalenzvergleiches
entwickelt,
¢ das sowohl wissenschatftlich fundiert und qualitéatsgesichert,
e als auch praktikabel durchfiihrbar ist.*’
Daraus werden folgende Grundprinzipien abgeleitet: ,Jede/r Inhaber/in der entsprechenden Fortbil-
dungsabschlisse erhalt, ohne an einer Einzelfallprifung teilnehmen zu muissen, eine bestimmte An-
zahl von Kreditpunkten angerechnet. Hochschule (und Fortbildungseinrichtungen) Uberprifen einma-
lig, ob in welcher Hohe Kreditpunkte angerechnet werden kénnen (Aquivalenzvergleich). Anschlie-
Rend wird allen Inhaber/innen des jeweiligen Fortbildungsabschlusses die Anrechnung garantiert.“>®
Die individuelle Anrechnung von Kompetenzen lauft wie folgt ab, siehe dazu Abbildung 2.3.1.6.

Student/in reicht au- Studienbewerber/in bearbeitet Fachdozent bewertet
thentische Belege Uber die komplexe Aufgabe schrift- komplexe Aufgabe
eigene Tatigkeiten und
Lernerfahrungen ein

\ 4

lich anhand der Studienmateria- anhand von kompe-

: lien in freier Zeiteinteilung ohne tenzorientierten Be-
(Portfolio) .
Aufsicht wertungsstandards
A
v
v bei Erfolg: Vergabe von
ggf. Zulassung zu einer Student/in erhilt Studienmate- Kreditpunkten fur die
oder mehreren Anrech- rialien und eine komplexe Auf- gepriiften Module und
nungsprifungen (eine » gabe zu dem anzurechnenden Anrechnung bis hin zu 40
Prifung pro Modul) Modul Kreditpunkten

Quelle: http://www.web.uni-oldenburg.de/anrechnung/16020.html Download: Treffen der ANKOM-Projekte "Wirtschaftswissenschaften”

Abbildung 2.3.1.6: Individuelle Anrechnung von Kompetenzen — Ablauf

Entsprechende Grundprinzipien resultieren daraus: ,Anrechnung erfolgt auf der Basis der Kenntnisse,
Fertigkeiten und Kompetenzen eines Antragsstellers/einer Antragsstellerin unabhangig davon, auf
welche Art und Weise diese erworben wurden. Fir jedes anzurechnende Modul muss der Antrags-
steller das Verfahren gesondert durchlaufen. Im Rahmen des Verfahrens wird geprift, ob der/die An-
tragsggellende tatsachlich Uber die erforderlichen Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen ver-
fugt.”

Die Universitat Oldenburg ist ein Vorbild und Vorreiter, was das Thema ,Durchlassigkeit” betrifft. Doch
letztendlich hangt es von der einzelnen Hochschule ab, wie weit sie sich 6ffnen will und zu welchen
Konditionen. Dabei sind manche Hochschulen schneller und andere wiederum langsamer, bei der
Entwicklung entsprechender Modelle bzw. Angebote. Was sich auf die Positionierungen im Bil-
dungsmarkt auswirkt und somit auch auf den Bekanntheitsgrad und das Ansehen der Hochschulen
bei potenziellen Nachfragern. ,An einer Schlisselstelle stehen hier die Hochschulen. Eine erfolgrei-

5
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zur Aquivalenzbestimmung von Lerneinheiten" - Vortrag von W. Miiskens am 9.6.2009 in Wien im Rahmen des Projekts
CREDIVOC, Folie 7
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che Dissemination von Anrechnungskonzepten wird entscheidend davon abhangen, ob und inwieweit
Hochschulen Anrechnung und durchlassige Studiengdnge als wesentliche Aspekte zur Wahrneh-
mung ihrer Entwicklungsbediirfnisse erkennen.“® Man kann in Anbetracht der aktuellen Lage und der
zukunftigen Entwicklung mit Sicherheit sagen, dass solche Modelle bzw. Verfahren, wie die Olden-
burger Universitat sie entwickelt hat, an Bedeutung zunehmen und immer mehr Interessenten finden
wird. Die Hochschulen mussen verstarkt ihr drittes Standbein aus- und aufbauen. Dafir bietet sich
das Oldenburger Modell hervorragend an. ,AbschlieRend bleibt festzustellen, dass die Entwicklung
und Verbreitung durchlassiger Bildungsangebote an der "Schnittstelle” zwischen beruflicher und aka-
demischer Bildung einzigartige Potenziale bietet fUr Innovationen, die den Bildungseinrichtungen
selbst, den im Wirtschafts- und Sozialbereich agierenden Organisationen und nicht zuletzt den indivi-
duellen Bildungsinteressierten in hohem MaRe zu Gute kommen werden.“®*

Soweit die nationalen Problemschwerpunkte im Kontext der Hochschulweiterbildung. Diese Aspekte
begrinden und verdeutlichen die zunehmende Rolle der Hochschulweiterbildung in der Wirtschaft
sowie der Gesellschaft. Weitere Einflussfaktoren, die fir die wachsende Bedeutung der Hochschul-
weiterbildung sprechen, sind die bildungspolitischen Rahmenbedingungen (basierend auf der europa-
ischen Entwicklung) und die Globalisierung. Im kommenden Kapitel wird auf diese Themen explizit
eingegangen und deren Bedeutung fur die deutsche Hochschulweiterbildung.

3. Bildungspolitische Rahmenbedingungen
3.1 Bologna-Prozess

Im Zuge der européaischen Erweiterung gewinnt das Thema der Arbeitsmarktdffnung zunehmend an
Bedeutung. In diesem Kontext nimmt auch die Bedeutung von erworbenen Qualifikationen kontinuier-
lich zu. Der Wettbewerb um Bildung und den entsprechenden Abschlissen wird deutlich starker. Wa-
rum Bildung so wichtig ist, hat unsere Bundesministerin fir Bildung und Forschung, Frau Dr. Annette
Schavan sehr treffend formuliert: ,Bildung, Forschung und Innovation sind der Schlissel zu Wachs-
tum und Beschéftigung.“ ®* Damit Deutschland sich auf dem immer héarter werdenden Wettbewerb im
Bildungsmarkt gut positionieren kann, muss zunéchst die Konkurrenz bzw. die Bildungssysteme der
anderen Lander genauer betrachtet werden. Prof. Dr. Margaret Wintermantel, Présidentin der Hoch-
schulrektorenkonferenz, hat es in zwei Satzen zusammengefasst. ,Es liegt auf der Hand, dass wir in
einem immer weiter zusammenwachsenden Europa unsere Bildungssysteme gegenseitig noch bes-
ser verstehen mussen. Das gilt flr die Hochschulen ebenso wie fur die Arbeitgeber und die einzelnen
Biirgerinnen und Biirger.“®® Die europaischen Entwicklungen erfordern es, dass sich auch die natio-
nalen bildungspolitischen Rahmenbedingungen weiterentwickeln und sich der veranderten Situation
anpassen. Betrachtet man die gegenwartigen Diskussionen um die bildungspolitischen Rahmenbe-
dingungen, so handelt es sich in erster Linie um die europaischen Rahmenbedingungen auf der Bil-
dungsebene. Das Schlagwort dabei lautet ,Bologna-Prozess®, besonders die Thematik des lebens-
langes Lernens, die Okonomisierung des Bildungs-/Weiterbildungsmarktes und die Internationalisie-
rung riicken in den Vordergrund. Schon seit langerem verliert die Hochschule in Deutschland ihre
Monopolstellung als Wissensproduzent. Es haben sich neue, andere Wissensanbieter auf den Markt
gedrangt und der Konkurrenzdruck wird zunehmend starker. Der Wettbewerb auf dem Bildungs-
/Weiterbildungsmarkt erfordert neue Entwicklungen. Bildung ist zu einer wichtigen Dienstleistung ge-
worden. Dem entsprechend sollte die Nachfrage und die Nachfrager genauer analysiert werden, um

6°Hartmann, Ernst A. (2008): Verzahnung zwischen beruflicher Bildung und Hochschulbildung durch Kompetenzanrech-
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entsprechende Angebote auszuarbeiten und auf dem Markt anzubieten.®* In der Bologna-Reform
geht es verstarkt um die Anpassung und Vergleichbarkeit von Bildungen bzw. Weiterbildungen und
Abschlissen auf Hochschulebene im européischen Hochschulraum, wobei die wissenschaftliche Wei-
terbildung im Mittelpunkt der Betrachtung steht. ,Der Begriff der wissenschaftlichen Weiterbildung
wird international weiter gefasst als in Deutschland; hierzu gehéren nicht nur die Weiterbildung von
Hochschulabsolvent/innen, sondern auch die Angebote fur nicht-traditionell Studierende (vgl.,
Hanf/Knust 2007, S. 38).®> Bewegte die Hochschule sich bislang auf die Praxis zu, so hat sich dies
nun gewandelt. Die Praxis geht mit zunehmendem Eifer auf die Hochschule zu und wiinscht eine in-
tensivere Zusammenarbeit. Doch dies ist nur eine von vielen neuen Herausforderungen vor dem das
deutsche Hochschulsystem steht. Die Abbildung 3.1.1 stellt die einzelnen Versuche und Malinahmen
dar, die letztendlich zum Bologna-Prozess fihrten.

Ministerkonferenz in Ber- 2005 Europ. Hochschulkonferenz (EUA) in Glasgow
Berliner Kommuniaue 2003 Graz-Botschaft (EUA)/Athen-Erkldrung (ESIB)
Prager Kommunique 2001 Salamanca-Botschaft (EUA)/Go6teborg-Erklarung
Lissabon-Erklarung 2000
Bologna-Erklarung 1999
Sorbonne-Erklarung 1998
Lissabon-Abkommen 1997 Sokrates-Hochschulvertrag
Vertrag von Maastricht 1992
1991 Memorandum zur Hochschulbildung
1988 Magna Charta Universitatum
ab 1987 ERASMUS-Programm
1976-86 Joint Study Programmes
Rémische Vertrage 1957

Quelle: Kurzinformation HIS, A6/2005, Der Bologna-Prozess im Spiegel der HIS-Hochschulforschung

Abbildung 3.1.1: Auf dem Weg zum einheitlichen européischen Hochschulraum

An diesem Punkt sollte darauf aufmerksam gemacht werden, dass der Bologna-Prozess grundsatz-
lich keine absolut neue Idee darstellt. Versuche, eine gemeinsame einheitliche Bildungsinitiative auf
europdischem Boden zu schaffen, gab es schon seit den Romischen Vertragen 1957. Der Prozess
der gemeinsamen européaischen Hochschulpolitik wurde erst mit der Bologna-Erklarung von 1999
ernsthaft in Angriff genommen und eingeleitet. Der Generalsekretar des Zentralverbandes des Deut-
schen Handwerks e. V., Herr Hanns-Eberhardt Schleyer hat diese Entwicklung folgendermafien
kommentiert: ,Mit den Zielen von Lissabon ist das Thema Bildung in das Zentrum des Interesses der
EU-Mitgliedstaaten geriickt und hat eine im Bildungsbereich bis dato noch nicht gekannte Reformdy-
namik angestoR3en. Das war auch langst tberfallig. Denn wenn die Europdische Union mittelfristig
zum weltweiten wettbewerbsfahigsten und dynamischsten wissensgestitzten Wirtschaftsraum auf-
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steigen mdchte, ist der Schllissel hierzu eine qualitativ hochwertige Bildung fir die Burgerlnnen und
Biirger Europas, und zwar ein Leben lang.“*®

Der Bologna-Prozess stellt die Hochschulen vor neue Aufgaben und Herausforderungen. Hierbei geht
es um die Fragen: Wie wirkt sich der Bologna-Prozess auf die deutschen Hochschulen aus? Welche
Bedeutung spielt dabei das Thema des ,lebenslangen Lernens“? Auf diese Fragen gibt dieses Kapitel
mogliche Antworten. Im Kern des Bologna-Prozesses handelt es sich in erster Linie um einen ge-
meinsamen europaischen Bildungsrahmen. Die Betonung liegt hierbei auf dem Wort ,Bildung“. Schon
bei dem Begriff selbst zeigen sich die unterschiedlichen Definitionsmdglichkeiten, basierend auf der
Kulturvielfalt und der Menge an den verschiedensten Nationalitaten, die in Europa vertreten sind. Je-
de Nation versteht unter dem Begriff etwas anders, was auch nicht weiter verwundert, denn jede Na-
tion hat ihre eigenen Traditionen und ihre individuelle Geschichte. Dies spiegelt sich nattrlich auch in
ihrem Bildungs- und Berufssystem wieder.

Ein anschauliches Beispiel fur die Auslegungsmdglichkeit und das unterschiedliche Verstandnis nur
eines Begriffes liefert die folgende Geschichte von Maja Wicki-Vogt: “Noch nicht lange her ist es, da
sald ich zusammen mit jungen Intellektuellen zwischen 28 und 35 Jahren, Juristeninnen, Medizinerin-
nen, Wirtschaftswissenschaftlern, einer Biochemikerin, Informatikerin und Psychologinnen an einem
Tisch, in dessen Mitte Friichte und Brot, Wasser und Wein bereitstanden, und ich fragte sie, was flr
sie ,Bildung® bedeutet. Zwei der damals Anwesenden waren deutscher Muttersprache, die Herkunft
der Ubrigen war durch andere Sprachen gepragt, zum Teil stammten sie von nicht-europaischen Kon-
tinenten; das Gesprach wurde auf Englisch gefuhrt. Schnell wurde klar, dass ,Bildung* als Begriff von
den Deutschsprachigen anders verstanden wurde als von den Ubrigen Teilnehmern und Teilnehme-
rinnen am Gespréach, auch dass sich die nachste begriffliche Verwandtschaft zur deutschen in der
chinesischen Sprache herausstellte. Die Diskussion um ,Bildung“ ging daher zuerst mit der Bemu-
hung um Begriffsklarung einher, doch jede Erklarung bedeutet Ubersetzung, und jede Ubersetzung
weckte bei der RucklUbersetzung eine weitere je personliche Sinngebung und weitere Fragen.... In
der Gesprachsrunde an jenem Abend offnete sich schliesslich auf die Frage, was ,Bildung“ resp.
.formation“ bedeutet ein Facher von Antworten. Auf funf Erklarungen konnten sich die Gesprachsteil-
nehmerlnnen einigen:

(1.) gute Fachausbildung mit beruflichen Aufstiegs- und Erfolgsmdglichkeiten

(2.) Erziehung nach Wertekriterien von Herkunft und Heimat

(3.) sichere Kenntnis im personlichen Verhalten und im Umgehen mit Lebensproblemen

(4.) Entscheidungssicherheit sowie

(5.) gesellschaftlich und politisch niitzliches Kulturbewusstsein.®’

Diese kurze Geschichte spiegelt anschaulich die Problematik und die Komplexitat des Bologna-
Prozesses wieder. Es ist demnach nicht verwunderlich, dass die Umsetzung und Realisierung des
Bologna-Prozesses nur sehr langsam von statten geht. Dabei liegt das Augenmerk auf der Einfih-
rung vergleichbarer Abschlisse, einem gestuften Studienzyklus, einem Leistungspunktesystem, so-
wie der Forderung der Mobilitdt, der Optimierung der Qualitatssicherung und der
Curriculumentwicklung. ,Die Bologna-Reform sollte die Mobilitat der Studierenden und die Zusam-
menarbeit zwischen den europaischen und internationalen Ausbildungsstatten verbessern.“® Der
Kernprozess der Bologna Reform wird in der folgenden Abbildung 3.1.2 anschaulich dargestellt. Die
Abbildung 3.1.2 spiegelt die thematische Ausrichtung, die Entwicklungslinie und die Ausweitung zwi-
schen den jeweiligen Ministertreffen wieder. Diese Ziele und Malinahmen wurden als gemeinschaftli-
che européaische Hochschulpolitik vereinbart.
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Quelle: Kurzinformation HIS, A6/2005, Der Bologna-Prozess im Spiegel der HIS-Hochschulforschung

Abbildung 3.1.2: Bologna-Kernprozess

Abgeleitet wurden sie aus den folgenden zwei Hauptzielen:

e Forderung von Mobilitat und ,Employability durch Harmonisierung des europaischen Bil-

dungsraums

e Ausbau eines europaischen Bildungsraumes im Hochschulbereich.®
Dies sind die klaren operativen Ausrichtungen des Bologna-Prozesses, welcher bis 2010 erreicht sein
sollen. Doch was ist an dieser Reform anders, als bei den vorhergehenden? ,Im Unterschied zu den
friheren Aktionsprogrammen, die den Bildungsaustausch und die Mobilitat durch direkte Fordermali-
nahmen unterstitzten, stellen die abgeleiteten Maflinahmen der Bologna-Erklarung deutlich strukturel-
le Eingriffe in die nationalen Bildungssysteme dar. Die Ma3nahmen:

o vergleichbare Abschliisse
gestufte Studienstruktur

e ECTS (European Credit Transfer System) im lebenslangem Lernen

e europaische Dimension der Qualitatssicherung

e Abbau von Mobilitdtshemmnissen
konnten in den meisten Signaturstaaten des Bologna-Prozesses nicht ohne grundlegende Verande-
rungen der Studienstruktur verwirklicht werden.”® Die erfolgreiche Umsetzung des Bologna-
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Prozesses ist also darauf zurtickzufiihren, dass alle Interessengruppen in den Prozess einbezogen
wurden und alle Teilnehmenden Lander ernsthaft bemiht sind die Mal3hahmen umzusetzen. Wenn
notig wurden die nationalen Statuten/Strukturen geéndert und an die Erfordernisse angepasst. Nach
Einleitung dieser Mal3Bnahmen wurden weitere Aktivitdten zur Erprobung und Unterstiitzung beschlos-
sen. Diese waren:

e Die Entwicklung gemeinsamer Qualitatsstandards (ENQUA-European Association for Quality

Assurance)
¢ Entwicklung von einem gemeinsamen Europaischen Qualifikationsrahmen
e Sowie die Unterstiitzung von neuen Mitgliedern.”

Natdurlich birgt auch diese Reform Konflikte in sich, wie jedes grof3ere Projekt. Ein Kritikpunkt basiert
auf dem Widerspruch, dass die unterzeichnete Erklarung in einigen Landern nicht im Einklang mit
dem nationalen Hochschulgesetz steht. Weitere Kritikpunkte kommen seitens der studentischen und
gewerkschaftlichen Bewegung. Diese Gruppe befiirchtet, dass mit der Einfihrung der gestuften Ab-
schliisse der Zugang zur hoheren Qualifikation eingeschrankt werden soll. Ein weiterer Kritikpunkt
findet sich in der Studienférderung wieder. ,Besonders in den Mitgliedslandern mit einem attraktiven
Hochschulwesen und einer ausgebauten nationalen Studienférderung wird eine Vorteilnahme durch
auslandische Studierende im Zuge der Freiziigigkeit befiirchtet (Vossensteyn, H, 2004, 11).“"* Fallt
das Urteil des Européischen Gerichtshofs in dieser Problematik zu Gunsten der mobilen Studieren-
den anderer Lander aus und somit gegen die Mitgliedslander mit ausgebauten nationaler Studienfér-
derung, so sind die Folgen flr die europaische Bildungsmobilitdt und die entsprechende Belastung
der nationalen Studienférderungssysteme nicht abzusehen.” Der Bologna-Prozess bedeutet fiir die
Hochschulen eine Veranderung der Studienstruktur, sowie die Einfihrung eines Systems zum Ver-
standnis und Vergleichbarkeit von Abschlissen und eines Kredit Punkte Systems (ECTS). Hinzu
kommen noch die anderen Ziele der europdaischen Bildungsreform, welche geférdert werden sollen.
Dies alles ist mit enormem Aufwand verbunden. Auch die Auswirkungen und die Bedeutung des Ziels
vom ,lebenslangen Lernen fur die Hochschulweiterbildung werden noch immer teilweise unter-
schéatzt. Der folgende Anschnitt beschéftigt sich daher mit der Bedeutung des lebenslangen Lernens
fur die Hochschulen und die Hochschulweiterbildung.

3.2 Bedeutung des lebenslangen Lernen

Doch eines der wichtigsten Ziele der Reform wurde erst in Prag 2001 besonders hervorgehoben und
in den Mittelpunkt des Prozesses gestellt. Dabei handelt es sich um das sehr populédre Schlagwort
.lebenslanges Lernen®. Das folgende Zitat begriindet die Notwendigkeit des LLL sehr treffend. ,Life-
long learning is an essential element of the European Higher Education Area. In the future Europe,
built upon a knowledge-based society and economy, lifelong learning strategies are necessary to face
the challenges of competitiveness and the use of new technologies and to improve social cohesion,
equal opportunities and the quality of life.” (Council of the European Union in Prague on May 19"
2001). Jedoch wird in dieser Aussage die Rolle der Hochschulen mit keinem Wort erwahnt. Erst im
Berliner Kommunique wird den Hochschulen eine bedeutende Rolle in dieser Thematik zugeschrie-
ben. Unter anderem wurden dazu folgende Aussagen getatigt:

e Den Hochschulen kommt eine zentrale Rolle fur die Realisierung des LLL zu

e Die nationalen Hochschulpolitiken und Hochschulinstitute missen sich diesen Aufgaben stel-

len
e Es schliel3t die Anerkennung von ,prior learning® ein
e Wie das Spektrum flexibler Bildungs- bzw. Lernwege, Lernmdglichkeiten und

-techniken zu beriicksichtigen sei und hierfiir das ECTS-Verfahren genutzt werden soll.”

Grundidee ist es, allen Birgern je nach ihren Wiinschen und Fahigkeiten, lebenslange Lernverlaufe
zur Hochschulbildung zu ermdglichen und die Mdglichkeit der Anerkennung friiher erworbener Kennt-
nisse zu gewahrleisten. Das Prinzip des Bologna-Prozesses und des LLL erfordert es, dass sich die
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europaischen, besonders die deutschen Universitdten, einer Modernisierung unterziehen. Um das
Konzept des LLL auf Hochschulebene voranzutreiben, wurden neun Reformen identifiziert:
1) Die Hurden um die Universitaten in Europa abbauen (Mobilitét)
2) Wirkliche Autonomie und Verantwortlichkeit fir die Universitaten sichern
3) Anreize fir strukturierte Partnerschaften mit Unternehmen bieten
4) Die richtige Mischung von Fertigkeit und Kénnen fir den Arbeitsmarkt anbieten (Arbeitsmarkt-
fahigkeit von Absolventen, Unternehmensgeist bei Studierenden, lebenslanges Lernen)
5) Die Finanzierungslicke verringern und die Finanzierung fir Bildung und Forschung effizienter
einsetzen
6) Interdisziplinaritdt und Transdisziplinaritat verstarken
7) Wissen im Zusammenspiel mit der Gesellschaft aktivieren
8) Exzellenz auf héchster Ebene anerkennen
9) Die Sichtbarkeit und Anziehungskraft des europaischen Hochschulraumes und des europdi-
schen Forschungsraums in der Welt erhéhen.”

Fur den Bereich der Hochschulweiterbildung sind speziell Reform drei und vier relevant. Deutsch-
lands Hochschulsystem stellt sich nur langsam auf diese Anforderungen ein, wie das London
Kommunique (2007) erniichternd festgestellt hat. Der Bericht zur Bestandsaufnahme zeigt, dass es in
den meisten Landern zwar einige Elemente flexiblen Lernens gibt, dass aber ein systematischer Aus-
bau flexibler Ausbildungswege zur Unterstiitzung des lebenslangen Lernens sich noch in den Anfan-
gen befindet. Abbildung 3.2.1 bietet einen Einblick in die Teilnahme der Bevolkerung an Aus- und
Weiterbildungsmalinahmen auf internationaler Ebene.

40 %

2007 4 2000 @ 2003 }
350

i
30 % +

25 %

20 %

15 %

Lissabon-Benchmark 12,5 % ...

Quelle: Durchlassigkeit gestalten! Wege zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung, Waxmann 2008

Abbildung 3.2.1: Lebenslanges Lernen - Prozentsatz der an Aus- und Weiterbildungsmalnahmen
teilnehmenden erwachsenen Bevoilkerung im Alter von 25 bis 64 (2000, 2003, 2006)

Nur von wenigen EHR (Europaischen Hochschulraum)-Landern (European Network of Information
Centres in the European Region, E. S.) kann man behaupten, dass die Anerkennung der Vorkennt-
nisse fur den Zugang zum Hochschulbereich und der Leistungspunkte weit entwickelt sind.”® Ein
Grund fur diese langsame Entwicklung dirfte in der eher starren, unflexiblen und starken Reglemen-
tierung des deutschen Hochschulsystems liegen. Im Vergleich zu anderen Landern wurde das Hoch-
schulsystem hier sehr stark eingegrenzt bzw. reglementiert und das Uber Jahrzehnte hinweg. Eine
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weitere Erklarung fur diese langsame Entwicklung dirfte auch die kulturelle bzw. nationale Bevolke-
rungsauffassung des lebenslangen Lernens liefern, wie in Abbildung 3.2.2 dargestellt.

Land
Deutsch- Groltbri-

Ausgewadhlte ltems land Finnland Frankreich tannien Osterreich
L ebenslanges Lernen _n

ist hauptsachlich fur Leute, die

nicht gut in der Schule waren 48 33 45 34 37

1st hauptsachlich far Leute im

mittleren Alter 320 12 11 11 18

ist oberhaupt nicht wichtig (o] 10 10 7 11
feh warde zur Weiterbildung ermutigt L=

wenn der Arbeitgeber mich dazu

auffordern wirde 23 13 12 15 15

Nichts konnte mich zur Weiterbil-

dung ermutigen (spontan) 8 9 17 13 14
Wefterbﬂdungshmdernr'sseg’

lch misste Freizeit opfern 21 18 17 17 15

Ilch mochte nicht auf etwas wie

Schule zuruckgehen 8 11 20 9 9
1) Von zwei Antwortalternativen (,stimme eher zu”, _lehne eher ab™) Anteil der Zustimmungen.

2) Mehrfachnennung; Frage: VWhat would encourage you most to take up studies or training again?
WWhich three of the following statements come closest to your opinion?

3) Mehrfachnennung; Frage: Suppose that you wanted to take part in some kind of studies or train-
ing. What could be the three most likely obstacles for you?*

Eurcobarometer 59.0

Quelle: http://www.bmbf.de/publ/internat _vergleichsstudie teilnahme hochschulweiterbildung.pdf

Abbildung 3.2.2: Indikatoren fir Lernkultur, Weiterbildungsanreize, Weiterbildungsbarrieren und
Weiterbildungsorientierung der 20- bis 64-jahrigen Bevolkerung

Es stellt sich demnach die Frage, was man genau unter lebenslangem Lernen versteht? Dieser Be-
griff kann auf unterschiedlichste Weise ausgelegt werden. Einerseits geht es um das Erweitern von
Wissen und Kompetenz, andererseits aber auch um den Ausbau des Hochschulzugangs fur alle. ,Die
institutionellen Strukturen des Bildungssystems und die dadurch erméglichten Bildungswege sollen
mdoglichst offen, flexibel und transparent sein. Bildungsinstitutionen sollen vielfaltige Eingénge und
Ausgéange ohne Sackgassen aufweisen, so dass ein hohes MalR an Durchlassigkeit und Beweglich-
keit ebenso auf der vertikalen, biographischen Achse wie auf der horizontalen, strukturellen Achse
gewahrleistet ist.“”” Natirlich geht es auch um Selbstverwirklichung, also persénliche Weiterentwick-
lung und um kulturelle Bereicherung. Letztendlich handelt es sich beim LLL aber um Weiterbildung
bzw. Qualifizierung. Der Kerngedanke ist Optimierung des Humankapitals. ,....schlief3lich der Human-
kapitalansatz, der die Erneuerung der beruflichen Qualifikationen durch permanentes (Weiter-) Ler-
nen zum einen makrodkonomisch als Faktor steigender Arbeitsproduktivitat, wirtschaftlichem Wachs-
tums und volkswirtschaftlicher Wettbewerbsféahigkeit zum anderen als eine individuelle Strategie ge-
gen Dequalifizierung und damit als Voraussetzung fur den Erhalt der individuellen Beschéftigungs-
und Wettbewerbsfahigkeit sieht.“”® Der Fokus liegt dabei in der Gewahrleistung des LLL auf Hoch-
schulebene/-niveau. Die Rolle der Hochschulweiterbildung bzw. wissenschaftlichen Weiterbildung soll
eine zentrale Stellung im LLL einnehmen. Jedoch verlauft dieser Prozess sehr schleppend. Selbst bei
der Definition von Hochschulweiterbildung treten diverse Schwierigkeiten auf. "Grundsatzlich basiert
das deutsche Verstandnis von wissenschaftlicher Weiterbildung zu sehr auf Berufstatige mit Hoch-
schulabschluss. Die strickte Eingrenzung der Rahmenvorgaben auf nationaler Ebene steht im Ge-
gensatz zu eher durftigen und vagen Aussagen zur Positionsbestimmung der wissenschaftlichen Wei-
terbildung im Rahmen des Bologna-Prozesses.”® Im européischen Kontext wird die Bedeutung des
LLL wesentlich weiter gefasst, als es dem traditionellen Verstandnis von Weiterbildung in Deutsch-
land entspricht. ,Hier wird lebenslanges Lernen, wenn es nicht nur als Modebegriff abgetan wird, wei-
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terhin mit (beruflicher) Weiterbildung oder mit virtuellem (Weiter-) Lernen identifiziert. Fir viele
schrumpft das Schlagwort von lebenslangem Lernen auf den banalen Sachverhalt, dass Menschen
standig weiterlernen und sich weiterbilden missen, um sich den immer schneller wandelnden Anfor-
derungen anzupassen.“® Doch betrachtet man internationale Debatten iiber den Kontext des LLL im
Hochschulsystem, so wird ein systematisches Konzept ersichtlich. Das Konzept des LLL auf Hoch-
schulebene umfasst alle Faktoren des Hochschulsystems. Es betrifft die Studienvorbereitung, den
Hochschulzugang, den Studienverlauf, die Organisation des Lehrens und Lernens, den Berufseintritt,
die berufliche Weiterbildung bis hin zur nachberuflichen Weiterbildung. Eine grafische Abbildung 3.2.3
soll dies veranschaulichen.

) } ! )

Studienvor- Studienver- Berufs- Nachberufliche

bereitung lauf eintritt

Weiterbildung

\ 4 A 4 \4

Hochschul- Organisation von Berufliche
zugang Lehrens/Lernens Weiterbildung

Abbildung 3.2.3: Zeitlinie fir LLL

Das Konzept des LLL auf Hochschulniveau greift weitreichend in die Strukturen der deutschen Hoch-
schulen ein. Die Folgen sind eindeutige Einschnitte in die Zugangs- und Angebotsstrukturen, sowie in
die Art und Weise des Lehrens, Lernens und des Studiums. Die Aspekte des LLL zielen auf die Ab-
stimmung von aufeinander folgenden Bildungsstufen, sowie die Auflosung starrer institutioneller vor-
gegebener Bildungswege nach einem Bildungslaufbahnmodell. Hinzu kommt die Flexibilisierung der
Weiterbildungsangebote und die Ausweitung der Bildungszeit auf die gesamte Lebensspanne. Ein
weiteres Ziel ist die Anrechenbarkeit und Vergleichbarkeit von formellen und informellen Kompeten-
zen und Qualifikationen. Die Abbildung 3.2.4 veranschaulicht diese Ziele grafisch, welche sich be-
sonders auf wissenschaftliche Weiterbildung beziehen.
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Abbildung 3.2.4: Ziele des LLL

Durch den Bologna-Prozess und der daraus resultierenden Thematisierung des LLL rickt die Rolle
der Hochschule als wissenschaftlicher Weiterbildungsanbieter verstarkt in den Vordergrund. Die Ge-
wichtung dieses Aspektes ist fur die deutschen Hochschulen relativ neu, auch wenn die akademische
Weiterbildung zu den drei Kernaufgaben der Hochschulen zahlt, fallt sie in deren Leistungsspektrum
nur gering aus. "Obwohl zum einen der Weiterbildung an Hochschulen formal betrachtet der Rang
einer zentralen Regelaufgabe zukommt und zum anderen sowohl Unternehmer, Absolventen als auch
die Hochschulen selbst von einem Ausbau der Weiterbildung profitieren kdnnen, hinterlasst der Blick
auf die Praxis der Weiterbildung einen eher erniichternden Eindruck: Der Befund lautet, dass die wis-
senschaftliche Weiterbildung bis heute ein ,doppeltes Nischendasein“ (Herm et al. 2003:8) sowohl
innerhalb der Hochschule (neben Forschung, Lehre und Studium) als auch im Gesamtangebot der
Weiterbildung (neben anderen Weiterbildungsanbietern) fiihrt."

Fuhrte die Hochschulweiterbildung bislang eher eine Randexistenz im Leistungsverstandnis der
Hochschulen, so erfahrt sie durch den aktuellen Diskurs Uiber das LLL eine deutliche Aufwertung und
Legitimation.®? Sieht man sich die Ereignisse einer trinationalen Studie (Deutschland, Osterreich,
Schweiz) zur Analyse der Entwicklung wissenschaftlicher Weiterbildung im Rahmen des Bologna-
Prozesses an, so wird der mangelnde Stellenwert dieser Qualifikationsart ersichtlich. Auf die Frage,
wie die wissenschaftliche Weiterbildung im Bologha-Prozess berucksichtigt wird, hat die Mehrzahl der
Befragten (Akteure der wissenschaftlichen Weiterbildung in Deutschland) den Stellenwert als ,unge-
nigend” eingestuft. siehe dazu Abbildung 3.2.5. ,Es scheint, als ob noch wenig Verzahnung zwischen
den nunmehr aktiv vorangetriebenen Bologna-Prozess und der wissenschaftlichen Weiterbildung, die
als eigenstandiger Aufgabenbereich der Hochschulen wahrgenommen wird hergestellt wird.“®

® http://www.bmbf.de/pub/his projektbericht 11 04.pdf, S.4

8 vgl. Kurzinformation HIS, A6/2005, Der Bologna-Prozess im Spiegel der HIS-Hochschulforschung, S. 52

83vgl., DGWEF Beitrage 46: Wa(h)re Bildung. Gegenwart und Zukunft wissenschaftlicher Weiterbildung angesichts von
Bologna und GATS, 19.-21. September 2007: Klaus Bredl, Daniela Holzer, Wolfgang Jiitte, Erich Schafer, Axel Schilling,
Analyse der Entwicklung wissenschaftlicher Weiterbildung im Rahmen des Bologna-Prozesses-Ergebnisse einer
trinationalen Studie, S. 61
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sehr stark genau richtig ungentigend gar nicht

Quelle: DGWF Beitrage 46: Wa(h)re Bildung. Gegenwart und Zukunft wissenschaftlicher Weiterbildung angesichts von Bologna und GATS,
19.-21. September 2007: Klaus Bredl, Daniela Holzer, Wolfgang Jitte, Erich Schéfer, Axel Schilling, Analyse der Entwicklung wissenschaft-
licher Weiterbildung im Rahmen des Bologna-Prozesses-Ergebnisse einer trinationalen Studie

Abbildung 3.2.5: Wie wird die wissenschaftliche Weiterbildung im Bologna-Prozess beriicksichtigt? —
Akteure der wissenschaftlichen Weiterbildung in Deutschland.

In der gleichen Befragung wurde auch nach der Einschatzung der Nachfrage der Bachelorabsolven-
ten nach Weiterbildung im Zusammenhang mit deren Arbeitsmarktfahigkeit gefragt. Das Ergebnis war
eindeutig. Mehr als 70% der befragten Experteninnen gehen von einer merklichen bis sehr grol3en
Steigerung der Nachfrage aus. Die Abbildung 3.2.6 stellt das Ergebnis dar.
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nein, gar nicht gering etwas merklich ja, sehr

Quelle: DGWF Beitrage 46: Wa(h)re Bildung. Gegenwart und Zukunft wissenschaftlicher Weiterbildung angesichts von Bologna und GATS,
19.-21. September 2007: Klaus Bredl, Daniela Holzer, Wolfgang Jutte, Erich Schafer, Axel Schilling, Analyse der Entwicklung wissenschaft-
licher Weiterbildung im Rahmen des Bologna-Prozesses-Ergebnisse einer trinationalen Studie

Abbildung 3.2.6: Denken Sie, dass der Bachelor-Abschluss die Nachfrage nach Weiterbildungen stei-
gert?

Diese beiden Aussagen bzw. Ergebnisse spiegeln die Diskrepanz in der gangigen Praxis wieder. Man
kann mit Gewissheit behaupten, dass der Bedarf an akademischer Weiterbildung steigen wird, auf
Grund der zweistufigen Studienstruktur (Bachelor (BA), Master (MA)) und den Erfordernissen des LLL
Konzeptes. Nach eingehender Recherche kann ebenso behauptet werden, dass das Potenzial der
wissenschaftlichen Weiterbildung nicht annahernd vollstandig ausgeschopft wird. ,Die Hochschulen
haben in ihrer Gberwiegenden Mehrheit weder erkannt, was es bedeutet, die Idee des lebenslangen
Lernens zu berlcksichtigen, noch haben sie eine Strategie zur Implementierung des lebenslangen
Lernens entwickelt. Eine solche Strategie musste die Reform der Erstbildung mit dem Ausbau der

40



wissenschaftlichen Weiterbildung verbinden.“®* Empirische Befunde bestétigen diese Aussagen.®
Nicht nur, dass die staatlichen und gesellschaftlichen Rahmen starr sind, sondern auch auf der Fih-
rungsebene der Hochschulen findet wissenschaftliche Weiterbildung keine besonders hohe Beach-
tung. Das Problembewusstsein fir diese Thematik ist zu gering. Die Hochschulen schépfen den
Weiterbildungsmarkt nicht anndhernd ausreichend aus. Um die Position der Hochschulen auf dem
Markt fir Weiterbildung quantifizieren zu kdnnen, ist es erforderlich, die Teilnahme an Hochschulwei-
terbildung in Beziehung zur Teilnahme an aufRerhochschulischer Weiterbildung zu setzen, wobei hier
lediglich die Teilnahmequoten von Hochschulabsolventen an Weiterbildungsveranstaltungen berick-
sichtigt werden. Im Marktsegment der kirzeren Weiterbildungsangebote decken die Hochschulen in
allen europaischen Landern nur den geringeren Teil des Weiterbildungsbedarfs von Hochschulabsol-
vent/inn/en ab, siehe Abbildung 3.2.7.%¢
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1) Unterschatzung der Hochschulweiterbildungen, starkere Unterschatzung aufl3erhochschulischer Weiterbildungen. 2) Nur Studienpro-
gramme, Hochschulkurse nicht erfasst; starke Unterschatzung auflerhochschuli- scher Weiterbildungskurse. Hochschulabsol-
vent/inn/enstudien: CHEERS 1999 (DE, FI, FR, UK, AT), NGS 2000 (CAN), B&B 1997 (USA)

Quelle: http://www.bmbf.de/publ/internat_vergleichsstudie teilnahme hochschulweiterbildung.pdf

Abbildung 3.2.7: Teilnahmequoten von Hochschulabsolvent/inn/en an kiirzeren berufsbezo- genen
hochschulischen und au3erhochschulischen Weiterbildungsveranstaltungen

Im Bezug auf berufsbezogene kiirzere Weiterbildungsmoglichkeiten sind deutsche Hochschulen im
internationalen Vergleich nur wenig prasent, belegen sogar eine der schwéachsten Marktpositionen.
Wie die Abbildung 3.2.8 ausweist.

8 vgl., DGWF Beitrage 46: Wa(h)re Bildung. Gegenwart und Zukunft wissenschaftlicher Weiterbildung angesichts von
Bologna und GATS, 19.-21. September 2007: Klaus Bredl, Daniela Holzer, Wolfgang Jutte, Erich Schéafer, Axel Schilling,
Analyse der Entwicklung wissenschaftlicher Weiterbildung im Rahmen des Bologna-Prozesses-Ergebnisse einer
trinationalen Studie, S. 63

& vgl., DGWF Beitrage 46: Wa(h)re Bildung. Gegenwart und Zukunft wissenschaftlicher Weiterbildung angesichts von
Bologna und GATS, 19.-21. September 2007: Erich Schafer, Die Integration der wissenschaftlichen Weiterbildung und der
Bologna-Kontext, S. 40

% vgl. http://www.bmbf.de/ pub/internat_vergleichsstudie teilnahme hochschul-weiterbildung.pdf
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Abbildung 3.2.8: Teilnahmequoten der 20- bis 64-jahrigen Bevolkerung an Studienprogrammen und
Hochschulkursen nach Bildungsniveau (in Prozent)

Der Anteil der Nicht-Akademiker/inne/n, die hochschulische Programme oder Kurse besuchen, liegt
zwar in allen Landern deutlich unter dem Prozentsatz der weiterbildungsaktiven Hochschulabsol-
vent/inn/en; aufgrund ihres héheren quantitativen Gewichts in der Bevolkerung sind sie aber in fast
allen Landern — auch in Deutschland — unter den Teilnehmer/inne/n an nicht abschlussbhezogenen
Hochschulweiterbildungen in der Mehrheit. Sie stellen damit eine wichtige Klientel hochschulischer
Weiterbildung dar.?’

Den deutschen Hochschulen mangelt es an flexiblen Studiengéangen und an Offentlichkeitsarbeit. Die
Weiterbildung an Hochschulen ist gegenwartig noch zu unbekannt und erscheint der Zielgruppe zu
unwegsam. Elternschaft oder keine Hochschul-zugangsberechtigung erweisen sich als nahezu un-
Uberbriickbare Barrieren bei der Teilnahme an Hochschulweiterbildungen. Nicht nur der Anteil an
nicht traditionellen Studierenden ist zu gering, sondern auch der Grad der Kooperationsbeziehungen
der Hochschulen ist unbefriedigend. Sei es innerhalb des Hochschulsystems oder mit der Privatwirt-
schaft. "Es riicken verschiedene Hemmnisse und Hindernisse ins Blickfeld, die den Ausbau des
Weiterbildungssektors der Hochschulen und damit die Realisierung von Lebenslangem Lernen in
diesen Zusammenhangen wenn nicht verhindern, so doch zumindest verlangsamen kdnnen. Neben
dem Argument, dass die Kapazitaten des wissenschaftlichen Personals bereits mit den Aufgaben in
Lehre und Forschung vollstandig erschopft seien, werden vor allem ,strukturelle Hemmnisse und rest-
riktive Einzelbestimmungen®, so der BDA (2003), als Hemmschuh der Hochschulweiterbildung be-
nannt... Neben den administrativ-formalen Argumenten ist ein immer wiederkehrendes und kaum strit-
tiges Motiv die mangelnde Nachfrageorientierung der Hochschulen. Bildungsbedirfnisse potentieller
Abnehmer wirden nicht angemessen berlcksichtigt (vgl. Klink 2000), es mangele an Kooperation mit
Unternehmen (vgl. Anz 2003). Die starke Angebotsorientierung, die aus dem traditionellen Selbstver-
standnis der Hochschulen und ihrem Streben nach wissenschaftlicher Freiheit und Autonomie resul-
tiere, sei sehr bestandig; ein Bewusstsein fur (weiterbildungs-) marktwirtschaftliche Erfordernisse sei
dagegen nur wenig ausgepragt."® Der Stellenwert der Hochschulweiterbildung wird in Deutschland
als gering eingestuft. ,Die empirischen Ergebnisse machen deutlich, dass von einer Integration oder
Hochschulweiterbildung keine Rede sein kann. Hierfur scheint der Zeitpunkt noch nicht reif zu sein...
Die Stichworte Bologna-Prozess, gestuftes Studiensystem, Leistungspunktsystem (ECTS), Qualitats-
sicherung und lebenslanges Lernen markieren die Eckpunkte eines grundlegenden Funktionswandels

¥ vgl., http://www.bmbf.de/pub/internat_vergleichsstudie teilnahme hochschulweiterbildung.pdf, S. 55

8 http://www.bmbf.de/pub/his projektbericht 11 04.pdf, S.4
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von Hochschulbildung.“®° Diese Neuausrichtung bzw. Wandlung vollzieht sich nur in kleinen Schritten.

Die Hochschule muss sich demnach neu positionieren, seine gesellschaftlichen Aufgaben lUberden-
ken und neu definieren. Der Weiterbildungsmarkt ist ein hart umkampfter Dienstleistungssektor, in
dem die Hochschule lediglich eine von vielen wissensproduzierenden Anbietern ist. ,Die Zahl der von
Bund oder Landern anerkannten und o6ffentlich geférderten Einrichtungen liegt aktuell bei weit Uber
2.000, darunter sind ca. 1.000 Volkshochschulen. Rein quantitativ &hnlich in der GréRenordnung sind
Weiterbildungsinstitutionen von Unternehmen, Betrieben, Industrie- und Handelskammern sowie
Handwerkskammern. Dazu kommen noch zahlreiche private und kommerziell betriebene Institutio-
nen, die Weiterbildung anbieten (Nuissl/Pehl 2004: 24).“® Erich Schéfer sieht die Zukunft der Hoch-
schulen in einem offenen System, in dem moglichst vielen Menschen die Gelegenheit geboten wird,
ihren jeweiligen individuellen Interessen- und Bedurfnislagen gemaR — von der Kinderuniversitét bis
zum Seniorenstudium — in flexiblem Kontext sich wissenschaftlich zu bilden und zu denken.’* Basie-
rend auf diesen Entwicklungen kann man fir die wissenschaftliche Weiterbildung fordern, dass sie
enger in die Gestaltung der Hochschulpolitik und der Hochschulstrategie mit einbezogen wird, um den
gesellschaftlichen Belangen zu entsprechen und gerecht zu werden. Zusatzlich zu den Auswirkun-
gen der bisher genannten Entwicklungen fur das deutsche Hochschulsystem muss noch der Aspekt
der Globalisierung (Internationalisierung) beriicksichtigt werden. Die Globalisierung wirkt sich natr-
lich auch auf den Bildungsmarkt aus. Im Anschluss werden daher auch die Folgen der Globalisierung
auf das deutsche Hochschulsystem behandelt.

3.3 Auswirkungen auf das deutsche Hochschulsystem

Wie schon mehrfach erwahnt, steht das deutsche Hochschulsystem vor grof3en Herausforderungen.
Nicht nur der Bologna-Prozess fordert einschneidende Verédnderungen an den Hochschulen. Sondern
zusétzlich zu der Européisierung kommen die Internationalisierung und die Globalisierung. Aul3erdem
gesellen sich noch nationale Problemschwerpunkte hinzu, wie das Schnittstellenproblem zwischen
verschiedenen Bildungsgéangen, der demographische Wandel und die daraus resultierende Verande-
rung sowie die allgemeinen Regelungen von Zugangen und Anerkennungen im deutschen Hoch-
schulsystem. Auch hier spielt der Bologna-Prozess eine Rolle. Diese drei Problemschwerpunkte wur-
den ausfihrlich im zweiten Kapitel vorgestellt und diskutiert.

Der folgende Abschnitt befasst sich ausschlie3lich mit der Europdisierung, Internationalisierung und
Globalisierung bzw. welche Bedeutung diese Entwicklungen fir das deutsche Hochschulsystem ha-
ben. Zunachst wird eine begriffliche Differenzierung vorgenommen. ,Der Begriff der Globalisierung ist
eng verkniipft mit der Vorstellung der Offnung nationaler Hochschulmarkte und der entsprechenden
rechtlichen Regelungen, die gegenwértig Gegenstand der GATS-Verhandlungen sind.“” Durch das
General Agreement of Trade in Services (GATS) werden neue Rahmenbedingungen fur das Bil-
dungswesen, wozu auch das Hochschulsystem zahlt, aufgestellt. Das Ziel dieses Abkommens ist die
internationale Handelsliberalisierung des Dienstleistungssektors, sowie dessen Wettbewerbs. Der
Dienstleistungsbereich der Bildung unterteilt sich in funf Kategorien: die primare Kategorie (z. B. Kin-
dergarten), die sekundar Kategorie (Schule), die tertidre Kategorie (Bildungsdienstleister bzw. Hoch-
schulen), die quartare Kategorie, welche die Erwachsenenbildung bzw. Bildungsdienstleistungen um-
schlie83t und die funfte Kategorie, dazu zahlen alle anderen Bildungsdienstleister. Im Fokus steht
hierbei die fortschreitende Liberalisierung der quartaren und teilweise der tertidren Bildung. Grund-
satzlich bedeutet dies ein vergréRertes Angebot an auslandischen Anbietern auf fremden Méarkten, da
der Zugang vereinfacht wurde. Man kann wohl aber davon ausgehen, dass es sich lediglich um An-
gebote handelt, die auch ausreichend zahlende Abnehmer findet, da die angebotenen Studienpro-
gramme kostenpflichtig sind. Fé&cher, die vom Markt nicht nachgefragt werden oder zu

8 vgl., DGWF Beitrage 46: Wa(h)re Bildung. Gegenwart und Zukunft wissenschaftlicher Weiterbildung angesichts von

Bologna und GATS, 19.-21. September 2007: Erich Schafer, Die Integration der wissenschaftlichen Weiterbildung und der
Bologna-Kontext, S. 44-45

% http://www.bmbf.de/pub/internat_vergleichsstudie_teilnahme_hochschulweiterbildung.pdf , S. 93

ot vgl., DGWF Beitrage 46: Wa(h)re Bildung. Gegenwart und Zukunft wissenschaftlicher Weiterbildung angesichts von
Bologna und GATS, 19.-21. September 2007: Erich Schafer, Die Integration der wissenschaftlichen Weiterbildung und der
Bologna-Kontext, S. 48
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kostenaufwending sind, kénnten dementsprechend reduziert werden. Werden die Subventionen deut-
lich gekirzt, bedeutet das fur den tertiaren und quartaren Bildungssektor den direkten Weg in die
Marktwirtschaft. Diese Umstellung wirde entsprechend des Marktmechanismus bedeuten, dass die
Nachfrage das Angebot bestimmt. Studiengdnge wie Ingenieurwesen, Chemie, Physik und andere
Facher mit wenigen Interessenten wirden drastisch gekirzt werden. Der Kostenaufwand wére zu
hoch und wirde nicht in Relation mit den Einnahmen stehen. Der Wettbewerb erfordert es, dass die
Hochschulen sich auch um andere Zielgruppenbemiihen missen, wie z.B. um Berufstatige mit Hoch-
schulzugangen, Studienabbrecher und Berufstéatige ohne Hochschulzugang. Besonders in der Wei-
terbildung ist dieser Schritt unerlasslich. "Sowohl Weiterbildung im Allgemeinen und als auch Weiter-
bildung fur Hochschulabsolvent/inn/en entwickeln sich tendenziell in allen modernen Industrie- und
Dienstleistungsgesellschaften zu einem expansiven und duRerst lukrativen Markt."® Es miissen neue
Markte erschlossen werden. Dies bedeutet eine intensivere Marketing-Tatigkeit und Imagebildung.
Die Universitaten haben bestimmte Kernaufgaben, siehe dazu Abbildung 3.3.1.

Wissen
weitergeben

A

Wissen Wissen
erweitern bewahren

Abbildung 3.3.1: Kernaufgaben der Hochschulen

Diese kdnnen wie folgt beschrieben werden; Wissen bewahren, Wissen weitergeben und Wissen
erweiter. Zum Tatigkeitsbereich der Hochschulen z&hlen: Lehre und Studium, Forschung und Ent-
wicklung, Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses Wissenschaftliche Weiterbildung und
Dienstleistungen.® Durch die fortschreitende Liberalisierung besteht die Gefahr, dass sich die Kern-
aufgaben ungleichmafig verteilen. Es konnte zu einem Ruckgang von Forschung und Entwicklung
fuhren oder verstarkt zur unternehmensfinanzierten Forschung, wodurch die Autonomie der Hoch-
schule gefahrdet werden wirde. ,Die zunehmende Verzahnung der Hochschulen mit privaten Kapi-
talgebern, wie Unternehmen und ungentigende 6ffentliche Mittel kbnnen einen reduzierten Zugang zu
wissenschatftlichen Erkenntnissen zur Folge haben, da zunehmend Patente auf Ergebnisse nicht nur
der Anwendungsorientierung sondern auch der Grundlagenforschung angemeldet werden (Pechar,
2006, S. 52f.).“” Grundsatzlich erwéchst aus der verstarkten Liberalisierung das Risiko einer subop-
timalen Versorgung der Gesellschaften mit sinnvollen und notwendigen Qualifikationen. Die Hoch-
schule soll nicht nur individuelle, sondern auch soziale Bildung betreiben. Bei weiterer Liberalisierung
kénnte der soziale Aspekt verloren gehen. Hierbei sollte erwdhnt werden, dass im Rahmen des GATS
lediglich die konkret eingegangenen Verpflichtungen zahlen. Es ist anzumerken, dass die EU-Staaten
mit einer Stimme auftreten. Entsprechend sind nur die von der EU eingegangenen GATS Verpflich-
tungen relevant fur Deutschland. Darunter fallt die Erwachsenenbildung oder anders formuliert, jede
Art von Weiterbildung. Dieser Dienstleistungssektor wurde am starksten liberalisiert. Da auch Hoch-
schulen als Anbieter von Erwachsenenbildung bzw. Weiterbildung fungieren, missen diese sich der
Wetthbewerbssituation stellen und schnellstmdglich reagieren, um die Position auf dem Markt zu hal-
ten und auszubauen. Viel bedeutender ist folglich die Européisierung des Hochschulbereichs. Das
Ziel dabei ist die beabsichtigte politische Vereinheitlichung der EU, darunter fallt auch die Schaffung

 http://www.bmbf.de/pub/internat_vergleichsstudie_teilnahme_hochschulweiterbildung.pdf - S |
*http://www.stifterverband.org/wissenschaft_und_hochschule/hochschule und wirtschaft/quartaere_bildung/lange w
elche rahmenbedingungen setzt die politik.pdf, Folie 2
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eines gemeinsamen Hochschulraums. Bezogen auf das Bildungswesen betrifft es natirlich den Bo-
logna-Prozess. Was genau unter Bologha-Prozess zu verstehen ist, wurde bereits im Abschnitt 3.1
verdeutlicht. ,Dabei geht es um die Schaffung eines europaischen Hochschulraums bis zum Jahr
2010 vor allem durch Vereinheitlichung von Studienstruktur (Einfihrung von Bachelor- und Master-
studiengangen), gegenseitiger Anerkennung von Prifungsleistungen (Einfihrung des ECTS-
Systems), Dokumentation von Prifungsleistungen (Diploma Supplement) und Verfahren der Quali-
tatssicherung.“® Gehen wir also zur Internationalisierung (iber. Die Internationalisierung im Hoch-
schulwesen bezieht sich vielmehr auf die Bedeutung von Kooperationsbeziehungen. Es wird unter-
schieden zwischen Kooperationen mit inlandischen Hochschulen (collaborative arrangement) und die
Errichtung eigener Auf3enstellen im Zielland (non-collaborative arrangement). Bei der ersten Alterna-
tive werden folgende Kooperationsformen unterschieden: die Validierung, das Franchising und das
Twinning. Siehe dazu Abbildung 3.3.2.

Collaborative arrangement

Validierung

Franchising

Twinning

*Anerkennung eines Studien-
programms oder einzelner
Module einer ,kooperieren-
den Hochschule”

*Gegen Gebihr

*Inlandische Einrichtung wird
autorisiert ein Studien-
angebot einer auslandischen
HS anzubieten und einen Ab-
schluss zu vergeben

*Gegen Geblihr

*Unterteilung der Studien-
génge in zwei Phasen; erste
an der auslandischen Partner
HS, zweite in der Herkunfts
HS

*Gegen Geblhr

Quelle: Kurzinformation HIS, A6/2005, Der Bologna-Prozess im Spiegel der HIS-Hochschulforschung

Abbildung 3.3.2: Kooperationsarten mit inlandischen Hochschulen

Bei der Variante der Errichtung eigener Aul3enstellen im Zielland werden ebenfalls drei Mdglichkeiten
unterschieden: der Auslandscampus, die Off-shore Institutionen und die fliegende Fakultat. Diese
kénnen der Abbildung 3.3.3 enthommen werden.

Non collaborative arrangement

Auslandscampus Off-shore Institution Fliegende Fakultat

*Eine selbstandige Einrich- *Im Ausland eingerichtete *Das Lehrpersonal der ,Mut-

tung Hochschule ter-Hochschule” wird ins

Ausland gesandt

*Steht in enger Verbindung *Sind autonome Institute

mit ,,Mutter-Hochschule”
*z. B.: Australische HS im

*z. B.: GISMA in Hannover slidasiatischem Raum

Quelle: Kurzinformation HIS, A6/2005, Der Bologna-Prozess im Spiegel der HIS-Hochschulforschung

Abbildung 3.3.3: Errichtungsarten eigener Aul3enstellen im Zielland

»In Deutschland ist das Engagement auslandischer Anbieter bisher sicher gering, ebenso wie die Ak-
tivitdten deutscher Hochschulen im Ausland... Seit 2001 existiert ein vom BMBF aufgelegtes Pro-
gramm ,Export deutscher Studienangebote®, dass mit 10 Mio. € gefoérdert wird und ein Teilprogramm
der ,Zukunftsinitiative Hochschulen® ist.“”” Auch seitens der nationalen Politik wird gefordert, dass

% vgl. Kurzinformation HIS, A6/2005, Der Bologna-Prozess im Spiegel der HIS-Hochschulforschung, S. 61

7 vgl. Kurzinformation HIS, A6/2005, Der Bologna-Prozess im Spiegel der HIS-Hochschulforschung, S. 63
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sich die deutschen Hochschulen an der Internationalisierung beteiligen und sich somit eine Marktposi-
tion sichern. Besonders die Weiterbildung bzw. die Hochschulweiterbildung birgt ein immenses Po-
tenzial. Eine sehr treffende Aussage findet sich im Heft vom Stifterverband fir die Deutsche Wissen-
schaft zum Thema quartare Bildung: ,Staatliche Hochschulen tun sich schwer in einem Feld, in dem
sich die Nachfrage in den nachsten Jahren aller Voraussicht nach deutlich erhéhen wird. Wollen sich
staatliche Hochschulen in Zukunft besser auf dem Weiterbildungsmarkt positionieren, missen sie
deshalb immer einbeziehen, was andere Anbieter bereits leisten, und wo ihnen gegenuber relative
Starken auszubauen und Schwachen zu beheben sind. Dabei ist die Ausgangsposition staatlicher
Hochschulen fur mehr Marktanteile durchaus gut, denn sie haben unzweifelhaft Vorteile gegentber
privaten Anbietern: Durch die enge Verknipfung von Forschung und Lehre und die Méglichkeit, aka-
demische Grade zu verleihen, haben sie strukturelle Vorziige und kénnen vielfach ihre Reputation fur
quartare Bildungsangebote nutzen.“®® Anhand der aufgefiihrten Informationen wird die Notwendigkeit
und das hohe Potenzial von Hochschulweiterbildung deutlich, doch leider auch dessen mangelnder
Stellenwert im deutschen Hochschulsystem.

Alle genannten Entwicklungen forcieren die Notwendigkeit der Hochschulweiterbildung. Ein zusatzli-
ches Argument fiir die Dringlichkeit hochschulischer Weiterbildung liegt in der Tertialisierung der Ge-
sellschaft. Anders ausgedriickt, der Wandel in die Dienstleistungsgesellschaft und die daraus resultie-
renden veranderten Arbeitsbedingungen und der zunehmenden Wissensintensivierung der Tatigkeits-
felder bzw. Aufgaben. ,Fir die Charakterisierung von Entgrenzung und Wandlungstendenzen von
Professionalitat in der Weiterbildung sind zun&chst Betrachtungen aus der Makroperspektive erforder-
lich, d. h. allgemeine gesellschaftliche und 6konomische Veranderungen sind diesbeziglich von Inte-
resse, da veranderte Organisationsformen von Arbeit und Lernen und neue Lernformen und —
konzepte in der Weiterbildung ihre Impulse aus gesellschaftlichen Transformationsprozessen bezie-
hen. Fur gesellschaftlichen Wandel gibt es mittlerweile viele Schlagworter — Informationsgesellschaft,
Dienstleistungsgesellschaft, Multioptionsgesellschaft, Wissensgesellschaft, Stressgesellschaft usw. —
je nachdem, worauf der jeweilige Akzent gesetzt wird.“® Die Bedeutung dieser veranderten Bedin-
gungen bzw. Anforderungen fur die Hochschulweiterbildung wird im nachfolgenden Kapitel verdeut-
licht. Gefolgt von dem praktischen Teil, den Interviews. Diese Interviews sollen Schwachstel-
len/Kritikpunkte der Hochschulweiterbildung, aus Sicht von Nachfragern von Weiterbildungen, ver-
deutlichen. Zudem soll geklart werden ob der Bedarf fir Hochschulweiterbildung gegeben ist und
welche Handlungen bzw. Entwicklungen die Interviewpartner von den Hochschulen erwar-
ten/erhoffen.

4. Erho6hte Arbeitsanforderungen im Dienstleistungssektor
4.1  Ausgewahlte Theorien der Dienstleistungsgesellschaft

Wie definiert man ,Dienstleistungsgesellschaft® bzw. was ist darunter zu verstehen? Eine Dienstleis-
tungsgesellschaft, in der der Anteil der Erwerbstéatigen bzw. der Wertschépfung (Bruttosozialprodukt)
im tertiaren (Dienstleistungs-) Sektor am héchsten ist (seit den 1970er) und die Arbeits- und Lebens-
bedingungen sowie das Wertesystem nicht mehr von der industriellen Fertigung bestimmt werden,
sondern vom Dienstleistungssektor.'®® Zum Thema Dienstleistungsgesellschaft gibt es diverse Theo-
rien. In diesem Abschnitt werden einige ausgewahlte Theorien vorgestellt und erlautert, um anschlie-
Rend ein besseres Verstandnis fir die Bedeutung und Auswirkung der Tertiarisierung zu gewahrleis-
ten und dessen bedeutende Rolle fur den Weiterbildungsmarkt. Den Anfang macht dabei Allan B. G.
Fisher. Er teilte 1935 die Produktionsstruktur in drei Sektoren ein, entsprechend der Notwendigkeit
der Produkte. Daraus resultierte die folgende Kategorisierung aus Abbildung 4.1.1.

% vgl., Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft, Quartare Bildung, S. 20

° vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 5
100 vgl.,http://www.soziologie.phil.unierlangen.de/files/lehre/DienstleistungsgesellschaftVortragHomepage .pdf
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Primé&rer Sektor der Sekundérer Sektor der Tertidrer Sektor der
Produktgewinnung Produktverarbeitung Dienstleistungen

ehierbei handelt es sich um edie Herstellung hierbei ehier steht die Befriedigung
Herstellung unmittelbar beruht auf nachrangig von Luxusbedrfnissen und
lebensnotwendiger Glter notwendiger materieller Bequemlichkeitim
edie traditionelle Guter auf maschineller Basis Vordergrund
Agrargesellschaft dominiert sindiesem Fall liegt der edie postindustrielle
hierbei dominante Sektor in der Dienstleistungsgesellschaft
ediese Art der Industriegesellschaft istin diesem Fall der
Produktgewinnung beruht edie Maschinen stehen im dominante Sektor
auf dem Besitz von Land, Vordergrund ediese Art der Befriedigung
menschlicher und tierischer eIndustrie, Handwerk, entspricht keiner
Kraft Bergbau, Baugewerbe Notwendigkeit, wie in den
eLandwirtschaft, beiden anderen Sektoren
Forstwirtschaft, Fischerei *Handel, Banken, Verkehr,

Kommunikation,
Verwaltung, Bildung,
wissenschaftliche Beratung,
Sozial-und
Gesundheitswesen etc.

Quelle: http://www.soziologie.phil.uni-erlangen.de/files/lehre/Dienstleistungsgesellschaft-Vortrag-Homepage. pdf

Abbildung 4.1.1: Die drei Sektoren der Produktionsstruktur

Erst 1940 begann die Diskussion um die Dienstleistungsgesellschaft, wobei der Kern der Diskussion
auf der sektoralen Einteilung von Fisher lag. Basierend auf dieser Diskussionsphase entwickelte Colin
Clark (1940) die ,Drei-Sektoren-Theorie* weiter. Auf Grund der Wachstumsschiibe verlagerten sich
die Konsumschwerpunkte.'®® Wachstumsschiibe im primaren Sektor filhrten zur Befriedigung der
Nachfrage nach notwendigen Giitern. Daraus resultiert die Verschiebung der Bedrfnisse zu weniger
notwendigen Gltern des zweiten Sektors und somit zur Veréanderung des Konsums. Wachstums-
schube im sekundéren Bereich fiihrten zur Befriedigung der Nachfrage nach nachrangig materiellen
Gutern. Dies mundete wiederum in der Verschiebung der Bedrfnisse in den dritten Sektor. Dieser
Umbruch des Konsumschwerpunktes verursachte entsprechend eine Verlagerung des Beschafti-
gungsschwerpunktes und eine Veranderung der Arbeits- und Lebensbedingungen.

Die popularste ,Drei - Sektor - Hypothese* wurde jedoch 1949 von Jean Fourastie” entwickelt. Im Un-
terschied zu Clark sah Fourastie” die Ursachen fir die Entwicklung der unterschiedlichen dominieren-
den Wirtschaftssektoren nicht nur in der Verschiebung der Konsumschwerpunkte, sondern auch in
der Produktivitatssteigerung durch den raschen technischen Fortschritt, besonders im sekundaren
Sektor. Im primé&ren Produktionszweig hingegen fand nur ein mittelmaRiger technischer Fortschritt
statt, in den tertiaren wirtschaftlichen Tétigkeiten sogar nur ein geringer technischer Fortschritt.'%?
Fourastie” hat folgende Hypothese aufgestellt, siehe entsprechend dazu die Abbildung 4.1.2.

191 yigl., http://www.soziologie.phil.uni-erlangen.de/files/lehre/ Dienst-leistungsgesellschaft-Vortrag-Homepage.pdf, Folie
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Auf den technischen Fortschrittim ersten Sektor folgt hohe Nahrungsmittelproduktion,
welche die Nachfrage libersteigt, daraus resultiert die Verringerung des Arbeitskraftebedarfs

Diese Entwicklung flihrt zur Sattigung der Nachfrage nach lebensnotwendigen Produkten und
die Nachfrage nach weniger notwendigen materiellen Produkten steigt

Die dadurch verursachte Expansion des zweiten Sektors erméglicht den Einsatz der auf dem
Land Uberfliissigen Arbeitskrafte in den industriellen Fabriken in der Stadt

Die starke Mechanisierung und Rationalisierung im zweiten Sektor flihrt zur erhéhten
Produktionssteigerung bei Sattigung der Bedlirfnisse nach materiellen Glitern

Diese Entwicklung verursacht Absatzprobleme, was wiederum im Preisverfall miindet und die
Freisetzung von Arbeitskraften zur Folge hat

Die Bedirfnissattigung und die Steigerung des Realeinkommens setzt neue Bediirfnisse frei,
(wie z. B.: Freizeit, Bildung, Gesundheitsvorsorge usw.)

Die Folge ist die Verschiebung der Nachfrage auf neue personenbezogene Dienstleistungen

Daraus resultieren neue Beschaftigungsmoglichkeiten fir freigesetzte Arbeitskrafte im
tertidren Sektor

Quelle: http://www.soziologie.phil.uni-erlangen.de/files/lehre/Dienstleistungsgesellschaft-Vortrag-Homepage. pdf

Abbildung 4.1.2: Entwicklung nach Fourastie”

Durch diese Entwicklung wurde der Wandel der Arbeitszeit, des Wertesystems, der Bevélkerungs-
struktur und die Technisierung des Alltags vorangetrieben und beschleunigt. ,Veranderungen in der
Arbeitswelt werden in erster Linie durch 6konomische und technologische Entwicklungen beeinflusst.
Betroffen sind hier sowohl der gesellschaftliche Arbeitsmarkt mit seinen verschiedenen Arbeitsmarkt-
segmenten als auch die Arbeitsorganisation innerhalb von Unternehmen und Institutionen. Die bedeu-
tenden Ursachen fur den im folgenden zu erlauternden Wandel der Arbeit sind die rasante Entwick-
lungsgeschwindigkeit hochmoderner und leistungsfahiger Informations- und Kommunikationstechno-
logien, die mit dieser Entwicklung korrespondierende Globalisierung und die zunehmende Vernetzung
von Unternehmen, multinationalen Konzernen und Markten, die Expansion des Wissens und die
ebenfalls durch diese Entwicklungen begunstigte volkswirtschaftliche Sektorenverschiebung in der
modernen Industriegesellschaft.“'* Diese Entwicklung zieht nach den Vorhersagen bzw. Hypothesen
nach Fourastie eine Expansion der Dienstleistung, Expansion der Frauenerwerbstatigkeit, Expansion
des Wohlfahrtsstaates so wie erhfhte wirtschaftliche Flexibilitdt und somit auch kirzere bzw. schnell-
lebige Produktlebenszyklen nach sich. Basierend auf diesen Theorien/Hypothesen folgte 1973 eine
Typologisierung der modernen Dienstleistungsgesellschaft durch Daniel Bell. Bell kniipft an Clark und
Fourastie” an und betont die wachsende Bedeutung wissenschaftlichen Wissens in allen Lebensbe-
reichen. Der wachsende Wohlstand verursache einen Wertewandel, was zur Folge habe, dass die
Lebensqualitat nicht mehr Gber materielle Konsummaglichkeiten gemessen wird, sondern verstarkt
Uber immaterielle Annehmlichkeiten und postmaterialistische Werte wie Bildung, Kultur, Gesundheit,

103 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 6
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Erholung und Freizeit.'® ,Wirtschaftliche Expansion fiihrt zu erhdhtem Wohlstand und zu einer Ver-

schiebung von Bedurfnisstrukturen und damit Nachfrageverhalten in Richtung von Luxusgitern und
vor allem Dienstleistungen. Dem Dienstleistungssektor werden aktuell unbegrenzte Wachstumsmog-
lichkeiten zugesprochen — das wird allein schon an dem oft benutzten Schlagwort ,Dienstleistungsge-
sellschaft* deutlich.“'%® Die nachindustrielle Gesellschaft entwickelt sich zur Wissensgesellschaft. Das
Hauptmerkmal ist die Planung von Entwicklung und Forschung. Das theoretische Wissen durchdringt
fast alle Handlungsfelder. Wissen bzw. Bildung wird zur wichtigsten gesellschaftlichen Ressource,
sowie zu einem bedeutsamen Wertschoépfungsfaktor. ,Der Trend zur wissensbasierten Gesellschaft
halt an und der damit verbundene Strukturwandel setzt sich fort. Er geht einher mit steigenden Anfor-
derungen der Qualifikationsstrukturen und wird vor allem Hochschulabsolventen und gut qualifizierte
Facharbeiter/innen begiinstigen.“*°® Die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens wird demnach un-
erlasslich. Bell zur Folge wird die postindustrielle Gesellschaft bestimmt durch postmaterielle Werte,
Individualisierung und Pluralisierung der Lebensstile. Hinzukommt dass die neue Sozialstruktur durch
Wissensbestande, Hoherqualifizierung und Dienstleistungen bestimmt wird. Bell charakterisiert die
postindustrielle Gesellschaft anhand von flnf Dimensionen, wie aus Abbildung 4.1.3 ersichtlich.

Nachfrage nach mehr Lebensqualitidt fiihrt zu Wachstum des Konsums
von professionellen Dienstleistungen. Dies hat die Dominanz des
tertidren Sektors im Bezug auf Beschéftigung zur Folge.

Die Berufsstruktur verschiebt sich in Richtung: Gesundheit,
Ausbildung, Forschung, Verwaltung. Vor allem in Verbindung mit
Hoéherqualifikation (Akademisierung).

Theoretische(s) Arbeit/Wissen gewinnt deutlich an Bedeutung, sowohl
fir das Produktionssystem, die Planung und Lenkung des politischen
und sozialen Wandels der Gesamtgesellschaft, sowie fiir die
Organisation der Wissenschaft.

Die Probleme der Beurteilung der Technologie sind auf Grund der
Lenkbarkeit des technischen Fortschritts geldst.

Informationstechnologie tritt neben die Maschinen-technologie.
Die gesellschaftliche Entwicklungsplanung und Probleml&sung
wird mittels der Informationstechnologie erfolgen.

Quelle: http://www.soziologie.phil.uni-erlangen.de/files/lehre/Dienstleistungsgesellschaft-Vortrag-Homepage. pdf

Abbildung 4.1.3: Funf Dimensionen nach Bell

,Der Strukturwandel und die bereits oben skizzierten Dienstleistungsentwicklungen fihren dazu, dass
komplexe Arbeitsplatze zunehmen und einfache Arbeitsplatze geringer werden bzw. auf einem kon-
stanten Niveau von 30% aller Erwerbsformen verbleiben (vgl. Peters, S. 2000a). Die Tatigkeitsland-
schaft verandert sich zugunsten der Beschéftigung von Hoéherqualifizierten und Akademikern. So lag
z. B. das Wachstum der realen Wertschopfung bei Branchen mit niedrigem Ausbildungsniveau bis
1995 bei gerade 5%, bei Branchen mit hohem Bildungsniveau jedoch bei 60%. Die Wachstumsdyna-
mik im Hinblick auf den Beschaftigungsumfang ist im Bereich komplexer Arbeitstatigkeiten am groR3-
ten und die Schere der Beschéftigungschancen zwischen den unteren und oberen Qualifikationsebe-
nen klafft stirker auseinander (vgl. Peters, S. 2000a, S.6).“'°” Bell charakterisiert bei seiner Theorie
drei zentrale Klassen, siehe Abbildung 4.1.4.
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*Technisch-akademische Klasse (Wissenselite; Hauptanteil Wissenschaftler)

eKlasse der Ingenieure und Professoren

*Klasse des "akademischen Mittelbaus" (Techniker, Assistenten, usw.)

€€

Abbildung 4.1.4: Drei Klassen nach Bell

,Gut qualifizierte Arbeitnehmer/innen mit innovativen ldeen, die zur Lésung komplexer Probleme bei-
tragen kdnnen, werden gefragter sein denn je.“'%® Betrachtet man die drei Klassen von Bell genauer,
wird ersichtlich, dass die Hoherqualifizierung auch fir den ,Akademischen Mittelbau“ von enormer
Bedeutung ist. Beriicksichtigt man den Wandel auf der Makro- als auch auf der Mikroebene, so wird
ersichtlich, dass sich die Fiihrungsstrategien und Managementaspekte im Verdnderungsprozess be-
finden. Eine Folge dieser Veranderung ist eine stetig flacher werdende Hierarchiestruktur. Bezieht
man also die drei Klassen von Bell in diese Betrachtung mit ein, wird die wachsende Rolle der dritten
Klasse umso klarer und somit dessen Qualifikationsanforderungen. Ein weiterer Aspekt, der eine Rol-
le spielt, ist die steigende Tatigkeitsanforderung. ,Der Umgang mit Gegenstanden im Arbeitsprozess
wird immer mehr abgeltdst durch den Umgang mit Daten, Symbolen und mit Menschen. Arbeitnehmer
werden mehr zum Wissensarbeit und Symbolanalytiker (vgl. Reich 1997, Kemper/Klein 1998, S. 15).
Symbolanalytische Tatigkeiten bedeuten Problemidentifikation, -l6sen und strategische Vermittlung
von Problemen auf der Grundlage von Systemdenken, Abstraktion aber auch Zusammenarbeit und
Flexibilitat sowie Experimentieren. Reich teilt den Arbeitsmarkt der Zukunft in die drei Segmente ,rou-
tinierte Produktionsdienste®, ,kundenorientierte Dienste® und ,symbolanalytische Tatigkeit* ein bzw.
spricht in diesem Zusammenhang auch von einer ,symbolanalytischen Zukunft® (vgl. Reich 1997).
Infolge der Entstandardisierung von Arbeit &ndert sich das Verhdltnis von Spezialwissen zugunsten
von Basiswissen. Organisatorisch-technologisches Systemverstandnis und die Adaptionsfahigkeit
zuklnftiger Entwicklungsrichtungen werden dem Detailwissen gegenuber préferiert, und Regelbe-
wusstsein ist in reflexive ldentitatsleistungen einzubetten (vgl. Reuter 1998, S. 24). Neue Anforderun-
gen an die Beschéftigten, wie z. B. Adaptionsfahigkeit und die Fahigkeit, Systeme zu verstehen und
Reg?cl)g zu deuten, tragen zu einer Vertiefung der Kluft zwischen Hoch- und Geringqualifizierten
bei.*

Die Aufgaben werden komplexer, die Verantwortung wird umfangreicher, die technische Entwicklung
schreitet schnell voran und der soziale Aspekt wie z. B. Teamarbeit, wird zunehmend bedeutender.
Dies alles und natirlich noch einiges mehr schlagt sich im Arbeitsleben des Einzelnen nieder, aber
auch in der Organisation bzw. den Unternehmen und der Gesellschaft. ,Das Arbeitsleben der Zukunft
wird durch einen Wechsel zwischen verschiedenen Tatigkeitsfeldern, Beschéaftigungsformen und
Ausbildungsphasen gekennzeichnet sein, wodurch der Lebenslauf der Beschéftigten flexibilisiert wird
und sich traditionelle Abfolgen von Bildung, Ausbildung, Beschéftigung und Karrierewegen flexibilisie-
ren (vgl. Bensel 2000, S. 49).'° Es ist also unerlasslich die Weiterbildung bzw. Qualifizierung ver-
starkt in den Vordergrund zu riicken. Besonders die Hochschulweiterbildung steht in der Verantwor-
tung entsprechende, flexible Angebote zu unterbreiten. Die Zeiten in der eine einmal erworbene (be-
rufliche) Qualifikation ausreichte, um eine erfolgreiche Laufbahn einzuschlagen und einen gewissen
Grad an Sicherheit zu gewahrleisten, sind vorbei. ,Erworbene Qualifikationen unterliegen einer konti-
nuierlichen und immer schnelleren Entwertung und erfordern permanente aufwendige Anpassungen.
Daraus resultieren auch gestiegene Anforderungen an berufliche Mobilitéat und Flexibilitdt sowie an
Uberfachliche Kompetenzen, wie z. B. Sozial- und Kommunikationsfahigkeit, Selbstmanagement, Me-
dienkompetenz, Ichstarke usw. Es sind also nunmehr eher ,Meta-Fahigkeiten und ein allgemeines
Erhalten von Beschéftigungsfahigkeit (employability), die eine gewisse Sicherheit vermitteln, als spe-
zifische fachliche Fahigkeiten (vgl. u. a. Vo3 1998, Dohmen 1998 a, Peters, S. 1997 a, Arnold

198 http://www.nrwspd.de/db/docs/doc 21057 20081217125033.pdf, S. 1

° vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 10
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10
11

50



http://www.nrwspd.de/db/docs/doc_21057_20081217125033.pdf

1995).“** Doch damit diese Anforderungen bedient werden kénnen, sind die passenden Weiterbil-
dungsangebote auszuarbeiten und zu entwickeln. Hierbei sei hochmals auf die Verantwortung und
Rolle der deutschen Hochschulen verwiesen werden. Was nicht minder bedeutet, dass diese in der
Bringpflicht sind und es gilt dies schnellst moglich zu gewéhrleisten.

Wie schon erwahnt, findet eine Verlagerung statt von fachlichen Kompetenzen hin zu sozialen und
personlichen Kompetenzen. ,Es werden also nicht mehr in erster Linie fachliche Fahigkeiten, sondern
eher basale Lebens- und Persdnlichkeitskompetenzen bedeutsam... Gemal Peters ergeben sich aus
den genannten Veranderungen drei wesentliche Effekte fur Qualifikation: erstens eine Pluralisierung
und Modularisierung beruflicher-fachlicher Qualifikations- und Kompetenzentwicklungsanforderungen,
zweitens der Bedeutungszuwachs von sozialer Kompetenz als Generalisten- und Selbstmanagement-
fahigkeit fur Erwerbstéatige in allen Arbeitsmarktsegmenten und drittens die Performanz personlicher
Attitiden und emotionaler Kompetenzen (vgl. Peters, 2000, S. 9ff).“*? Um diesen Anforderungen ge-
recht zu werden und zukinftig seinen Marktwert als Arbeitskraft zu erhalten und zu starken, ist le-
benslanges Lernen unerlasslich bzw. unvermeidbar. Jedoch resultiert aus dem Bedarf an lebenslan-
gem Lernen auch eine neue Form der Weiterbildung. Die bereits erwahnten Verdnderungen auf 6ko-
nomischer, technischer und gesellschaftlicher Ebene gaben den wesentlichen Ausschlag fur den Pa-
radigmenwechsel in der Weiterbildung. Besonders rdumliche und zeitliche Flexibilisierungs- und
Entgrenzungsprozesse von Arbeit und Leben sowie veranderte Qualifikations- und Kompetenzanfor-
derungen sind es, die zu einer Veranderung von Lernformen und Lernkonzepten gefiihrt haben.'*?
Die Erwerbstétigkeit im tertiaren Bereich nimmt zu, verbunden mit dem Anstieg von Wissensarbeit
und Kopfarbeit. Die Abbildung 4.1.5 veranschaulicht wachsende Zahl von Erwerbstatigen im tertidren
Bereich.
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Quelle: http://www.soziologie.phil.uni-erlangen.de/files/lehre/Dienstleistungsgesellschaft-Vortrag-Homepage. pdf

Abbildung 4.1.5: Erwerbstatige nach Wirtschaftssektoren (1800-2004)

Obwohl nicht alles, was von den Forschern vorhergesagt wurde eingetroffen ist, gibt es doch einige
wichtige Punkte, welche zutreffend sind. 2004 verteilten sich die Erwerbstéatigen wie folgt: 67%
Dienstleistungssektor (tertiarer Sektor), 31% Produktionssektor (zweiter Sektor), 2,3% Agrarsektor
(primérer Sektor). Seit 1970 dominiert der tertiare Sektor in Beschaftigung und Wertschopfung, wie in
Abbildung 4.1.6 verdeutlicht. Der industrielle handwerkliche Sektor ist ricklaufig und der Primarsektor
schrumpft auf einen sehr kleinen Rest.

n vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 10

2 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 13
3 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 20
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Abbildung 4.1.6: Wertschopfung nach Wirtschaftssektoren (1850-2004)

»Grofler Teil der Dienstleistungen ist ,produktionsbezogen® (Planung, Durchfihrung der Guterproduk-
tion sowie der Verteilung der Giiter).“** Nach der Einfiihrung in die Theorien der Dienstleistungsge-
sellschaft und deren Entwicklung geht es im kommenden Teil um die Tertialisierung und die daraus
resultierenden Folgen.

4.2 Umbruch in die Tertialisierung und die Folgen

Wie schon im vorangehenden Kapitel erwahnt verlagert sich die Nachfrage verstérkt auf den Dienst-
leistungssektor, den tertiaren Sektor, Abbildung 4.2.1 veranschaulicht diese Entwicklung. Die Ursa-
chen hierfir liegen in der Produktionssteigerung im ersten und zweiten Sektor, welche zur Bedarfs-
sattigung dieser Produkte fihrt und zur Freisetzung neuer Bediirfnisse aus dem tertiaren Sektor. Die-
ser Anstieg wird hervorgerufen durch die Technisierung in diesen beiden Bereichen; Maschinen im
agrarischen Bereich, sowie Automatisierung und Rationalisierung im industriellen Bereich. Die Folge
ist ein erhdhtes Ausscheiden von Arbeitskraften aus diesen Sektoren. Der tertiare Sektor fungiert als
Auffangbecken fur diese freien Arbeitskrafte bzw. Arbeitskapazitéaten, nach Fourastie”.
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Quelle: http://www.drv.de/fileadmin/user_upload/061124 Kloes Umbruch der_deutschen Wirtschaft 01.pdf

Abbildung 4.2.1: Wandel der Konsumstruktur in Deutschland (1991-2005)

1% http://www.soziologie.phil.uni-erlangen.de/files/lehre/Dienstleistungsgesellschaft-Vortrag-Homepage.pdf, Folie 105
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Der verscharfte Wettbewerb und die Zunahme internationalen Handelns erhéhen den Planungsbedarf
im produzierenden Gewerbe, dies wiederum fihrt zur Entstehung unternehmensbezogener und in-
dustrieller Dienstleistungen. ,Okonomische Strukturverschiebungen und Transformationen auf der
Makroebene schlagen sich immer auch auf der Mikroebene — der Ebene von Arbeitskraft und Ar-
beitsorganisation in einzelnen Unternehmen — nieder. In veranderten Produktions-, Arbeitsorganisati-
ons- oder Managementkompetenzen finden die Trends weltweiter 6konomischer Beschleunigungs-
und Entgrenzungsprozesse ihr mikrobkonomisches bzw. unternehmenspolitisches Pendant, was in
der Iogiscklllesn Konsequenz auch weitreichende Folgen fiir die in diesen Unternehmen téatigen Indivi-
duen hat.”

Auch die private Nachfrage nach Dienstleistungen wachst stetig, auf Grund sinkender Arbeitszeiten,
mehr Freizeit und Alterung. Der Industriesektor wird durch sinkende Preise und steigende Kaufkraft
gezwungen zu rationalisieren, was ebenfalls die Nachfrage nach Dienstleistungen erhoht. Ein weite-
rer Grund fir die Dominanz des tertidren Bereichs liegt in der wachsenden Arbeitsteilung und Kom-
plexitat gesellschaftlicher und 6konomischer Systeme. Der Bedarf an Regelung, Vermittiung, Bera-
tung, Steuerung, Planung, Abstimmung und Kontrolle erfordert mehr und héhere Kompetenzen und
Ausbildung.™® Die Folgen der wachsenden Tertialisierung sind der Abbildung 4.2.2 zu entnehmen.

Wandel der Héhere :
: o P Wandel der Wertewandel im
Arbeitsorganisation Qualifikationsan- :
x Berufsstruktur kulturellen Bereich
und -bedingungen forderungen

Quelle: http://www.soziologie.phil.uni-erlangen.de/files/lehre/ Dienstleistungsgesellschaft-Vortrag-Homepage. pdf

Abbildung 4.2.2: Folgen der Tertialisierung

Mit dem Wandel von Arbeitsorganisation ist die Flexibilisierung der Arbeitsorganisation gemeint. Es
wird zunehmend in Projektgruppen und Teams gearbeitet. Die Flie3bandarbeit weicht der Produktion
in Zellen. Dezentrale Produktion, d. h. an der Produktion eines Produktes sind verschiedene Fabriken
beteiligt, setzt sich durch. Die Produktion individueller Kundenwinsche nimmt zu und es wird dazu
Ubergegangen, kleinere Serien zu fertigen und die Produktdifferenzierung zu erhéhen. Die Arbeitsor-
ganisation wird von einer hohen Technologisierung und Automatisierung gekennzeichnet und von
zunehmenden Forschungsinvestitionen begleitet.'” Basierend auf dem Wandel der Arbeitsorganisa-
tion vollzieht sich auch eine Wandlung bei den Arbeitsbedingungen. Die Autonomie des Einzelnen
dominiert. Es entwickelt sich eine Arbeitsplatzunabhangigkeit, die Arbeitsbedingungen kénnen indivi-
duell abgestimmt werden. Es vollzieht sich eine Dezentralisierung, Partizipation und Individualisie-
rung. Die Flexibilisierung und Pluralisierung der Berufswege, Arbeitsinhalte, Arbeitsverhaltnisse und
Arbeitsbedingungen sowie —zeiten gehéren zur Tagesordnung. ,Der bereits seit langen anhaltende
Strukturwandel des Beschaftigungssystems in Richtung einer Hoherqualifizierung kommt unter ande-
rem in der Entwicklung der qualifikationsspezifischen Arbeitslosenquoten zum Ausdruck. Der techno-
logische und arbeitsorganisatorische Wandel macht Einfacharbeitsplatze vermehrt tberfliissig. Nach

1 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 7

6 vgl., http://www.soziologie.phil.uni-erlangen.de/files/lehre/ Dienstleistungsgesellschaft-Vortrag-Homepage.pdf, Folie
22-24
17 vgl., http://www.soziologie.phil.uni-erlangen.de/files/ lehre/Dienstleistungsgesellschaft-Vortrag-Homepage.pdf, Folie
32-36
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einer IAB/Prognose-Projektion werden dagegen anspruchsvolle Tatigkeiten - hierzu zahlen Fih-
rungsaufgaben, Organisation und Management, qualifizierte Forschung und Entwicklung, Betreuung,
Beratung, Lehre etc.-massiv an Bedeutung gewinnen. Diese grundlegenden Trends werden sich aller
Voraussichtlich nach auch kinftig fortsetzen. Der Bedarf an hoch Qualifizierten wird weiter steigen -
sowohl in relativen als auch in absoluten GréRen betrachtet.“*8

Dieser Umbruch in der Arbeitsorganisation und der Arbeitsbedingungen muindet in einer Erhéhung
der Qualifikationsanforderungen. ,Das fuhrt zu einem Mehr an Kompetenz und Ausbildungen, bzw.
Berufe erfahren allenthalber Hoherentwicklung in neuen Aus- und Weiterbildungen tber héhere Qua-
lifizierungsanforderungen sowie einen Wandel der Berufspraxisanforderungen. Insofern verdichtet
sich die Aufgabenstruktur innerhalb von berufspraktischen Tatigkeitsbereichen, bzw. die Aufgabenor-
ganisation ist Flexibilisierungen und konkret einer erhéhten Komplexitat ausgesetzt, wodurch neue
und veranderte Formen der Aufgabenintegration nicht ausbleiben.“'*® Wissen und Bildung wird zum
entscheidenden Erfolgsfaktor in der Wirtschaft und im internationalen Wettbewerb. Der Anteil der Be-
rufstatigen, die nicht mit der Produktion von Gutern, sondern mit der Produktion, Verbreitung und
Verarbeitung von Wissen beschaftigt sind, hat zugenommen, und Wissen wird zu einer eigenstandi-
gen Produktionskraft. Der Lernbegriff nimmt dabei eine Schllsselstellung ein, wobei sich die Grenzen
zwischen Lernen, Arbeiten und Leben immer mehr auflésen. Jedes neue Wissen beinhaltet neues
Nichtwissen.'® Die steigende Bedeutung wissenschaftlich-theoretischen Wissens und der Anstieg der
Anforderungen an fachliche, inhaltliche Qualifikationen und sozialen Kompetenzen erfordert eine
Hoherqualifizierung bzw. Weiterqualifizierung. ,Unternehmen stehen zunehmend vor der Herausfor-
derung, die Aufrechterhaltung der in den Arbeitskraften eingebundenen Expertise entwicklungsfahig
zu halten. Diese jedoch speist sich nicht mehr wie in friheren Zeiten aus einer einmal entwickelten
Berufsbildung noch einer Hochschulausbildung, sondern Ausbildung und unterschiedliche Berufser-
fahrungen bilden neue Kombinationen von Berufs- und Professionswissen und wechseln sich mit
neuen post-professionellen Ausbildungen lber die Berufstéatigkeiten ab, um auf die veranderten An-
forderungen neuer komplexer Tatigkeitsstrukturen zu reagieren. Dieses scheint immer unabdingbar
fur die Weiterentwicklung der insbesondere benannten Berufsstrukturen im Dienstleistungsbereich
infolge des allgemeinen Globalisierungs- und Innovationsdrucks zu werden.“*?* Will Deutschland als
Hochtechnologie- und Hochlohnstandort seine Position auch in Zukunft behaupten, wird es unaus-
weichlich sein, den benétigten Fachkréftenachwuchs weitgehend selbst zu qualifizieren.'?* Das hat
naturlich zur Folge, dass alle Ebenen, sowohl die Mikro-, Makro- als auch die Mesoebene sich diesen
zuklnftigen Anforderungen stellen missen und sich der Verantwortung, sowie der Bedeutung des
lebenslangen Lernens in dieser Hinsicht, annehmen mussen. ,Der Bedeutungsgewinn und die Ex-
pansion von Wissen als Produktivkraft und damit gesellschaftlicher Ressource erfordern mehr denn je
lebenslanges Lernen. Vor dem Hintergrund der Entwicklung zu einer ,unternehmerischen“ Wissens-
gesellschaft hat die Europaische Union 1995 in dem WeilRbuch ,Lehren und Lernen® der allgemeinen
und beruflichen Bildung Erwachsener eine Schlusselrolle fur den erfolgreichen Wettbewerb zuerkannt
(vgl. Brodel 1999, S. 2). 1996 wurde von der EU zum Jahr des lebenslangen Lernens proklamiert,
gleichwohl reichen die Diskussionen um diesen Begriff bzw. dieses Konzept bis in die sechziger Jah-
re des zwanzigsten Jahrhunderts zuriick. Die aktuellen Umstrukturierungen in Wirtschaft, Politik,
Technik und Arbeitswelt machen lebenslanges Lernen existenziell notwendig. Lernen ist in diesem
Zusammenhang als eine allgemeine Lebensfunktion zu betrachten. |hre Bedeutung nimmt in dem
Male zu, in dem Lebens-, Arbeits- und Mediensituationen komplexer, unbestéandiger und undurch-
schaubarer werden (vgl. Dohmen, 1998a, S. 10ff).“!%3

Diese gesamte Entwicklung miindet nattrlich im Wandel der Berufsstruktur und einem Wertewandel
im kulturellen Bereich. Es findet eine Umschichtung der Schichtstruktur statt und die Sozialstruktur

18 http://www.nrwspd.de/db/docs/doc 21057 20081217125033.pdf, S. 1

19 vgl., Peters, S. (2009): VW-Methodenauswahl fir die Qualifizierung von Fihrungsnachwuchs in Arbeits-
schutz/Arbeitssicherheit (Internes Papier — Otto-von-Guericke Universitdt Magdeburg): S. 1

120 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 22
Peters, S. (2009): VW-Methodenauswahl fir die Qualifizierung von Fiihrungsnachwuchs in Arbeits-
schutz/Arbeitssicherheit (Internes Papier — Otto-von-Guericke Universitdt Magdeburg): S. 3

2 http://www.nrwspd.de/db/docs/doc 21057 20081217125033.pdf, S. 2

3 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel. Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29:2002, S. 27
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wird undbersichtlicher, die Arbeiterschaft schrumpft, der Anstieg der Selbstandigen sowie der Neu-
aufbau eines tertiaren Mittelstands folgt. Der Wertewandel im kulturellen Bereich &uRRert sich durch
die zunehmende Bedeutung der Selbstentfaltung, Selbstverwirklichung und der postmaterialistischen
Werte aber auch in der Rucklaufigkeit von Pflichtwerten und Akzeptanzwerten, wie Fleil3, Plnktlich-
keit, Anpassungsbereitschaft usw. ,Lebenslanges Lernen wird folglich zum praferierten Medium sub-
jektiver Weltanschauung, und es wird in diesem Sinne anschlussféahig an den Individualisierungsdis-
kurs, der das Freisetzungspotenzial individueller Lebensverlaufe in der Moderne mit der Méglichkeit
biographischer Selbststeuerung betont. Lebenslanges Lernen kann als PraventionsmalRnahme gegen
zuklnftige Risiken gesehen werden — beispielsweise im Hinblick auf zukinftig bendtigte Qualifikatio-
nen oder Kompetenzen im Umgang mit dem Computer. Dabei steht nicht die nachtragliche Anpas-
sung an bereits eingetretene Veranderungen im Vordergrund, sondern die Vorwegnahme zukunftiger
Qualifikationsanforderungen (vgl. Kade/Seitter 1998, S. 54).“'?* Im anschlieBenden Teil wird verstéarkt
auf die zukiinftige Entwicklung der Tertiarisierung und deren Bedeutung fiir das lebenslange Lernen,
somit auch fur die Hochschulweiterbildung, eingegangen.

4.3 Die zukiinftige Entwicklung und die Bedeutung des lebenslangen Lernens im
Kontext der erhdhten Arbeitsanforderungen

Betrachtet man die im Vorfeld beschriebenen Entwicklungen und die Folgen, so kann mit Sicherheit
behauptet werden, dass sich Deutschland bzw. Europa im Wandel befinden. Um den erhéhten Ar-
beitsanforderungen und der zunehmenden Bedeutung des Wissens gerecht zu werden, sind wissen-
schaftliche QualifizierungsmalRnahmen unvermeidlich. Dabei sollten die Veranderungen/Trends der
Wirtschaft berlicksichtigt werden. Die wesentlichen Veranderungen lassen sich an Hand der folgen-
den Schlagworter darstellen, siehe Abbildung 4.3.1.

Individuali- Tertiali- Digitali- Globali-

: . ! : Alterung
sierung sierung sierung sierung

Quelle: http://www.drv.de/fileadmin/user_upload/061124 Kloes Umbruch_der_deutschen_ Wirtschaft 01.pdf

Abbildung 4.3.1: Trends der Wirtschaft

Hierbei ist unter Individualisierung, die Flexibilisierung und Standardisierung der Arbeit bzw. Beschéaf-
tigung zu verstehen. Hinzu kommt der stetig steigende Anteil der weiblichen Beschéftigten. Die Abbil-
dung 4.3.2 veranschaulicht diese Entwicklung. ,Emanzipation ist hier in dem Sinne gemeint, dass
dem Individuum ein Mdglichkeitsraum zur Verfligung steht, in dem es sich biographisch selbst entfal-
ten kann. Lebenslanges Lernen wird zum Tréger von Entfaltungs-, Entwicklungs- und Steigerungs-
perspektiven, wie sie fiir das klassische Bildungskonzept charakteristisch sind.“**

124 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 30

125 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 30
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Abbildung 4.3.2: Individualisierung der Arbeit

Unter der Tertiarisierung ist, gemaR der Erlauterungen der vorangegangen Kapitel, die zunehmende

Wertschopfung im Dienstleitungsbereich zu verstehen, wobei die Industrie einen grof3en Einfluss hat,
siehe Abbildung 4.3.3.
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Quelle: http://www.drv.de/fileadmin/user_upload/061124 Kloes Umbruch der_deutschen_Wirtschaft 01.pdf

Abbildung 4.3.3: Tertiarisierung der Wertschdpfung

Eine weitere, bereits erwahnte Folge ist die Digitalisierung der Betriebe, welche im hohen MaRle
technologisiert werden. Dies wirkt sich somit auch auf die Arbeitsweise der Mitarbeiter aus. Diese
Entwicklung kann der Abbildung 4.3.4 entnommen werden.
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Abbildung 4.3.4: Digitalisierung der Betriebe

,Mit dem Konzept des lebenslangen Lernens wird nachdriicklich das Ziel der Befahigung aller Gesell-
schaftsmitglieder im Umgang mit neuen Technologien verfolgt. Die Entwicklung entsprechender
Kompetenzen bildet die Grundvoraussetzung, um eine Spaltung der Gesellschaft in ,information rich
and information poor“ zu verhindern und aus der Informationsgesellschaft die qualitativ hdher entwi-
ckelte Wissensgesellschaft gestalten zu kénnen. Damit kommt lebenslanges Lernen auch der immer
weiter wachsenden Informatisierung entgegen.“'?® Zu dem wohl wichtigsten Trends der Wirtschaft
zahlt die Globalisierung. Die Wirtschaft muss sich den internationalen Herausforderungen stellen. Das
hat zur Folge, dass sich die Herkunftsstruktur der deutschen Exporte neu strukturiert, siehe dazu Ab-
bildung 4.3.5. Wobei lebenslanges Lernen naturlich auch eine Folge der Globalisierung ist. ,Lebens-
langes Lernen spielt auf bildungspolitischer Ebene eine zentrale Rolle im Globalisierungsprozess und
den daraus resultierenden kiinftigen Anforderungen an Staat und Individuum — beispielsweise in
Form von interkulturellem Lernen. Dies bedeutet, dass lebenslanges Lernen auch als global und in-
tegrativ zu verstehen ist. Dieser intergrative bildungspolitische Ansatz lebenslangen Lernens soll das
Gleichgewicht bzw. die Balance halten zwischen qualifikatorischen Malinahmen und solchen Mal3-
nahmen, die der Verbesserung der Lebensqualitat dienen (Umwelt, Gesundheit, politische Teilhabe)
und soll politische, kulturelle und berufliche Weiterbildung als stets aufeinander bezogen (intergrativ)
verstehen (vgl. Knoll 2000).“**" Da die Globalisierung eine so gewichtige Rolle im LLL—Prozess ein-
nimmt, gilt es also auch aus internationaler Sicht zu klaren, welche Art von Bildung die Gesellschaft
von morgen braucht. Daher ist man auf Konzepte angewiesen, welche die transnationale Anwen-
dung, Vergleichbarkeit und die Organisation von Bildung in den einzelnen Staaten erméglichen.'?®
Hierbei wéaren internationale Kooperationen von Vorteil, besonders im Weiterbildungsbereich.

126 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 37

’ vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 28
8 vgl., Professionalitat in der Weiterbildung im Wandel: Sandra Dengler: Arbeitsbericht Nr. 29: 2002, S. 36
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Quelle: http://www.drv.de/fileadmin/user_upload/061124 Kloes Umbruch der_deutschen Wirtschaft 01.pdf

Abbildung 4.3.5: Globalisierung der Wirtschaft

Lernen findet zunehmend im Arbeitsprozess stattfinden, individuelle Erfahrungen flieRen in Unter-
nehmensprozesse mit ein, und kénnen somit nicht nur die individuelle Wissensbasis, sondern auch
die Wissensbasis von Organisationen erweitern. Lebenslanges Lernen wird so zu einem Motor von
Innovationen in einer globalisierten Wirtschaft.'* Eine ebenfalls bedeutende und unaufhaltsame Ent-
wicklung, betrifft die Alterung der Gesellschaft. Die deutsche Bevélkerung schrumpft und altert gleich-
zeitig. Dieses Thema wurde vorab ausfihrlich in Kapitel 2 behandelt. Die Abbildung 4.3.6 verdeutlicht
dies anschaulich.
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Quelle: http://www.drv.de/fileadmin/user_upload/061124 Kloes Umbruch _der_deutschen Wirtschaft 01.pdf

Abbildung 4.3.6: Alterung der Gesellschaft

Die Auswirkungen dieser Entwicklung sind mannigfaltig. Eine zentrale Rolle wird dabei dem stetig
steigenden Bedarf an hochqualifizierten Beschaftigten zugeschrieben, seitens der Betriebe. Fir die
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Verbraucher bzw. Beschéftigten bedeutet dies eine Verschmelzung von Arbeit und Lernen. ,Insge-
samt lasst sich anhand der Chancen, die das Konzept des lebenslangen Lernens bietet, erkennen,
dass bei zukinftigen Bildungskonzepten die Lebenssituation im Vordergrund der Betrachtungen
steht, weniger eine Zielgruppen- oder Themenspezifitat (vgl. Brodel 1998). Es findet eine zunehmen-
de Entkopplung von Lebensphasen und Lernthemen statt, d. h. der gesamte Lebenslauf ist durch
immer wieder stattfindende Prozesse der Orientierung und Reorientierung gekennzeichnet, welche
durch Lernprozesse erleichtert und unterstitzt werden konnen. Das erfordert jedoch ein permanentes
Lernen je nach Anforderungssituation, denn der ,Vorrat* der im allgemeinen Schulsystem erworbenen
Kompetenzen reicht nicht mehr fur die gesamte Lebensspanne aus. So gesehen, wird lebenslanges
Lernen zur allgegenwartigen Realitat und fuhrt dazu, dass Bildung und Lernen wieder ,hoffahig wer-
den.“** Die stetige Weiterqualifizierung neben dem Beruf wird Bestandteil des Alltags und wird sich
auf die gesamte Lebenszeit erstrecken. ,Weil das Potenzial an jungen Fachkraften immer kleiner
wird, missen die Erhaltung und Weiterentwicklung der beruflichen Kompetenzen alterer Mitarbeiter
wieder starker in den Vordergrund riicken. Dies kann nicht Aufgabe der Betriebe alleine sein. Die ge-
sellschaftlichen Rahmenbedingungen fiir ein lebensbegleitendes Lernen und einen langeren Verbleib
im Beruf miissen geschaffen werden.“**! Wobei sich das Erwerbsalter weiter nach hinten verschiebt.
Darunter fallen auch die hochschulischen Rahmenbedingungen, sowie deren Angebote.

Der “Stifterverband fur die Deutsche Wissenschaft™ hat dies beziglich bei Unternehmen abgefragt, ob
durch zurzeit stattfindende Verdnderungen der Bedarf an quartdrer Bildung (wissenschaftliche Wei-
terbildung) in Zukunft steigen wird. In diesem Punkt gab es eine hohe Zustimmung, seitens der Un-
ternehmen, wie aus Abbildung 4.3.7 ersichtlich.

Anforderungen an
Kompetenzen der Mitarbeiter 96%
Organisationsentwicklung

Geschaftstatigkeit/Marktentwicklung

N=92 0 20 40 60 80 100

Quelle: http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere bildung/quartaere_bildung.pdf

Abbildung 4.3.7: Weiterbildungsbedarf in den nachsten drei bis fiinf Jahren

,Die durch Veranderungen des Organisations- und Geschéftsfeldes bzw. des Marktes hervorgerufe-
nen Qualifizierungsanforderungen bestimmen somit auch wesentlich die Anforderungen an die Kom-
petenzen der Mitarbeiter. Die Herausbildung und Erweiterung von Fuhrungskompetenzen ist ebenso
als Themenbereich erkennbar wie die Herausbildung sozialer, persdnlichen und interkultureller Kom-
petenzen.“’* Der Mangel an qualifizierten Arbeitskraften wird in einigen Branchen bereits heute
schon festgestellt. Einige Befragten bezeichnen die kommende Entwicklung als ,War for Talents".
Man ist der Ansicht, dass sich die guten Krafte nur durch Weiterbildungsmalnahmen an das Unter-
nehmen binden lassen oder die Nachwuchssorgen sich durch aufwendige Qualifizierungsmaf3nah-
men des bestehenden Mitarbeiterstamms mildern lassen.'® Die Nachfrage nach qualifizierten, sowie
hochqualifizierten Arbeitskréften ist weiterhin steigend. Die Ursachen resultieren aus der zunehmen-
den Bedeutung von Wissen als Wettbewerbsfaktor. Hinzu kommen die erhdhte Wissensintensitat in
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Prozessen, Strukturen, Systemen und die zunehmende Veranderungsgeschwindigkeit des Wissens.
Eine der Konsequenzen, die sich daraus ergibt ist die zielgruppenspezifische Personalentwicklung.
Die Zielgruppen mussen entsprechend den Anforderungen bzw. der nachhaltigen Sicherung der Be-
schéaftigungsfahigkeit weiterqualifiziert werden. Relevante QualifizierungsmalRnahmen wéaren unter
anderem: Internationales Management, Interkulturelles Management, Wissensmanagement, Projekt-
management, Personalmanagement, Kommunikationsmanagement usw. Die Starken missen ge-
starkt, die Schwéachen und Lucken gemindert bzw. geschlossen werden. Die zunehmende Verande-
rungsgeschwindigkeit erfordert eine stetige Anpassung d. h.: Weiterqualifizierung. Die komplexen
Entwicklungsprozesse verlangen kompetente Qualifizierungsmaflinahmen, die durchaus von Hoch-
schulen geleistet werden konnten. Die Befragung ergab weiterhin, dass die Fuhrungskréfte die wich-
tigste Zielgruppe darstellt, wie Abbildung 4.3.8 verdeutlicht.
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Quelle: http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere bildung/quartaere_bildung.pdf

Abbildung 4.3.8: Qualifizierungsbedarf nach Beschaftigungsgruppen

Die inhaltliche Bedarfsermittlung ergab, dass der Weiterbildungsbedarf in fast allen abgefragten Fel-
dern als sehr hoch angesehen wird. Besonders Fiuihrungskompetenzen, Sozialkompetenzen, interkul-
turelle Kompetenzen werden nachgefragt, wie aus Abbildung 4.3.9 ersichtlich.
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Quelle: http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere bildung/quartaere bildung.pdf

Abbildung 4.3.9: Zukunftige Qualifizierungsbedarfe von Unternehmen
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Die von den Unternehmen festgehaltenen Qualifizierungsbedarfe sollten bzw. missten auch tber die
deutschen Hochschulen bzw. Hochschulweiterbildung abgedeckt werden kdnnen. Jedoch ist dies
noch nicht ausreichend gegeben, was die Unternehmen natirlich dazu bewegt, andere Anbieter zu
suchen und deren Leistungen/Angebote wahrzunehmen. ,Der Schluss liegt nahe, dass Unternehmen
in diesen Feldern zurzeit einen quartaren Bildungsbedarf haben, der vom Markt der privaten und
hochschulischen Anbieter bislang nur unzureichend gedeckt wird. Fur Hochschulen bedeutet dies, die
hier aufgefuihrten Impulse ernst zu nehmen und sich dort, wo es fur sie moglich und sinnvoll ist, ver-
starkt in diesen Markt zu engagieren.“*** Des Weiteren waren sich viele der Befragten einig, dass die
Fuhrungskrafte und Mitarbeiter sowohl ihr theoretisches als auch praktisches Wissen Uber ihr Tatig-
keitsgebiet standig erweitern und auf den aktuellen Stand der Wissenschaft bringen miissen. Wobei
sich der Qualifizierungsbedarf einem stetigen Wandel unterwerfen muss. ,In welche Richtung sich die
Quialifizierungsbedarfe genau bewegen werden, ist den Unternehmen dabei selbst nicht immer be-
wusst. In den strukturierten Interviews schlagen mehrere Befragte explizit vor, dass Hochschulen
kinftig egg .impulsgeber flr Zukunftstrends® darauf aufbauenden Weiterbildungsleistungen anbieten
sollten.”

Der Bedarf der Wirtschaft ist klar definiert und die daraus resultierende Bedeutung des lebenslangen
Lernens. ,Lebenslanges Lernen bedeutet in dieser Lesart nicht nur berufliche, sondern auch gesell-
schaftliche Schlisselqualifikationen zu entwickeln... Zwei wichtige Komponenten des Lernens solcher
SchlUsselqualifikationen sind einmal das Herstellen von Zusammenhangen und zum anderen eine
Vorratshildung von Wissen. Orientierendes Denken ist konkretes Denken, welches Denken in Zu-
sammenhangen bedeutet, wobei die Riickbeziehung auf den eigenen Lebenszusammenhang uner-
lasslich ist. Vorratsbildung meint die Entwicklung innerer Reserven und geistige Lagerhaltungen, die
situationsunabhangige Selbstdeutung im gesellschaftlichen Zusammenhang ermdglichen (vgl. Negt
1998). Lebenslanges Lernen beinhaltet also auch die Entwicklung von Eigensinn, Wissens- und Ur-
teilsvorraten, die eine gewissen Widerstandsfahigkeit gegentber Orientierungsverlusten bereithal-
ten.“**® Die zukunftige Entwicklung erfordert bzw. benétigt Weiterbildungs-maRnahmen auf allen Ebe-
nen und in allen Bereichen. ,Durch lebenslanges Lernen besteht die Chance einer starken Verbin-
dung, Vernetzung bzw. Interaktion zwischen Individuum und Gesellschaft, Arbeiten und Lernen, Ar-
beiten und Leben, Freizeit und Lernen, Individuum und Weiterbildungsinstitutionen. Es bietet Chan-
cen fur Weiterbildung zur Entwicklung neuer Konzepte und Formen von Lernen, unabhangig von In-
stitutionen bzw. értlichen und zeitlichen Grenzen.“*” Wobei die Hochschulweiterbildung mit als die
gualitativste angesehen wird. Jedoch sind die meisten der bisherigen Angebote nicht auf die Belange
der Klientel der Wirtschaft zugeschnitten. Um lebenslanges Lernen im Zuge der Entwicklungen zu
gewahrleisten, missen die Angebote der Hochschulen flexibler, kundenspezifischer und durchlassi-
ger werden. Berufsbegleitende wissenschaftliche Weiterbildung ist an vielen Hochschulen doch eher
die Ausnahme, als die Regel. Dabei ist der Bedarf vorhanden. Die Hochschulen sollten in Zusam-
menarbeit mit der Wirtschaft versuchen entsprechende Weiterbildungsangebote auszuarbeiten, auf-
zustellen und anzubieten. Die zunehmende Rolle dieser Bildungsleistung kann niemand abstreiten.
»institutionalisierte Lernangebote in der Weiterbildung sind nicht mehr ausreichend, um diese Arten
informellen, erfahrungsorientierten und situativen Lernens in pluralen Lernorten in allen Lernphasen
zu fordern und zu unterstitzen. Systemoffene Konzepte von Weiterbildung, und flexiblere Lernme-
thoden und Lernmd@glichkeiten sind gefragt. Diese anzubieten ist zukiinftige Aufgabe professioneller
Weiterbildung.“**® Um festzustellen, wie die professionelle Hochschulweiterbildung aussehen kénnte
und was von auf3enstehenden kritisiert bzw. beméangelt wird, wurden diese Interviews durchgefihrt.
Das fuinfte Kapitel mit dem Interviewteil bietet einen Einblick in die aktuelle Bedarfssituation, die Kri-
tikpunkte seitens von Interessierten und die erhoffte Entwicklungen der Hochschulweiterbildung, ba-
sierend auf funf Interviews mit Ansprechpartnern in der Region Sachsen-Anhalt. Es dirfte fur die
Hochschulen von Interesse sein die Meinungen und Ansichten von aul3enstehenden zu diesem The-
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ma zu horen. Basierend auf dieser Arbeit wird ersichtlich, dass das Thema der Hochschulweiterbil-
dung sehr vielschichtig ist und komplex. Auch fur die Interviewteilnehmer erweist es sich als schwierig
die richtige Handelsempfehlung zu finden. Lediglich der Bedarf und die zunehmende Bedeutung der
Hochschulweiterbildung wurden von allen betont.

5. Interviewteil
5.1  Vorstellung und Begrindung qualitativer Forschung

Zunachst folgt eine kurze Einfihrung in die Thematik der qualitativen Forschung, da meine prakti-
schen Untersuchungen auf dieser Forschungsart beruhen (qualitatives Interview). Qualitative For-
schung kann wie folgt definiert werden: ,Qualitatives Forschen ist der Versuch herauszufinden, wie
Menschen einen Sachverhalt sehen, welche individuelle Bedeutung er fir sie hat und welche Hand-
lungsmotive in diesem Zusammenhang auftreten. Daraus werden Theorien konstruiert und Folgerun-
gen fiir die Praxis gezogen (Andrea Seel).“"*° Bei der qualitativen Forschung steht das Verstehen von
Handlungen, Situationen, Symbolen und Kontexten im Fokus der Betrachtung. Basierend auf dieser
Sinnhaftigkeit bzw. Erkenntnis werden Hypothesen oder Theorien aufgestellt. Diese Forschungsart
orientiert sich am geistes- und kulturwissenschaftlichen Forschungsverstandnis und zielt auf eine
Verbesserung der Praxissituation ab. Es geht um die Rekonstruktion von menschlichem Verhalten.
Diese Forschungsstrategie kann anhand von drei Begriffen charakterisiert werden, siehe Tabelle
5.1.1.

Qualitative Forschung
interpretativ
rekonstruktiv

hermeneutisch

Quelle: http://www.uni-frankfurt.de/fb/fb04/personen/weyerss/SoSe08 MeS/2Qualitativ_quantitativ_netzl1.pdf

Tabelle 5.1.1: Begriffscharakterisierung

Das primare Ziel von qualitativer Forschung ist demnach in erster Linie das Verstehen. ,Qualitative
Forschung zielt auf das Verstehen von Sinn. Ziel ist die Rekonstruktion der Bedeutung von Phano-
menen: Das Verstehen von Ereignissen und Handlungen erfolgt durch Erfassung des Sinnzusam-
menhangs, in den sie eingebettet sind (z. B. kulturelle Rituale; Biographien; Subkulturen usw.). Zu
beachten sind die Intentionen und Deutungen der Subjekte (subjektiver Sinn) und der objektive Sinn,
d. h. die nicht-intentionale Bedeutung des Phédnomens (soziale und kulturelle Regeln; unbewusste
Motive und Deutungsmuster etc.)*° Qualitative Forschung kann anhand folgender Kriterien deutli-
cher veranschaulicht werden, siehe dazu Tabelle 5.1.2.

Einzelfallbezogen e Setzt am einzelnen Fall an

e Subjektbezogen, die betroffenen Menschen
werden zum Ausgangspunkt der Forschung

e Das Forschungsfeld ist komplex und vieldeutig

e Prinzip der Ganzheitlichkeit, Ziel ist eine sehr
genaue, vollstandige und aspektreiche Darstel-
lung des Gegenstandbereichs

Alltagsnah e Untersuchungen erfolgen moglichst in ihrem na-
turlichen, alltaglichen Umfeld

e Praktische Probleme werden analysiert und die
Ergebnisse auf die Praxis bezogen
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Kommunikation e Die Kommunikation zwischen Forscher/in und
Befragtem wird als grundlegendes Element des
Verstehen-Prozesses betrachtet, in dem beide
gleichberechtigt sind

e [Forschung wird als Interaktionsprozess verstan-
den, in dem sich Forscher/in und Gegenstand
andern (Forscher-Gegenstands-Interaktion)

Deskription und Interpretation e Die subjektive Sicht der Beforschten soll nach-
vollziehbar sein

e Es sollen die Regeln, Muster, Strukturen sicht-
bar/bestimmbar gemacht werden (Interpretation
aus der Beobachterperspektive)

Offenheit e Der Forschungsprozess ist zirkular organisiert
¢ Es werden offene, wenig vorstrukturierte Metho-
den der Datengewinnung verwendet

Quelle: http://www.pze.at/typo3/fileadmin/user_upload/ife-dokumente/QualitativeForschung_Homepage.pdf

Tabelle 5.1.2: Prinzipien und Merkmale qualitativer Forschung

Der Aufbau bzw. das Vorgehen der qualitativen Forschung kann anhand eines Kreislaufs dargestellt
werden, wie in 5.1.1 veranschaulicht. Im Gegensatz dazu basiert der quantitative Forschungsprozess
auf einer linearen Strategie.

Vorverstandnis

Auswahl des
Verfahrens

Daten- Auswahl der

auswertung Person

Daten-

erhebung

Theorieentwicklung

Quelle: http://www.pze.at/typo3/fileadmin/user_upload/ife-dokumente/Qualitative _Forschung_Homepage.pdf

Abbildung 5.1.1: Zirkulare Strategie (qualitativ)

Im Fall der qualitativen Strategie muss also zunéchst ein Vorverstandnis oder Theorie bzw. Voran-
nahme vorhanden sein. Diese Annahmen basieren auf dem Prinzip der Offenheit und kdnnen gege-
benenfalls revidiert werden. Daraufhin folgt die Auswahl des Forschungsverfahrens, quantitative, qua-
litative oder beides in Kombination. AnschlieRend féllt die Entscheidung Uber die Personenauswahl
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fur die getroffene Forschungsart. Bei der Datenerhebung gilt es die geeignete Methode auszuwahlen.
Dabei stehen folgende Methoden zur Auswahl: Qualitative Einzelbefragung (Interview), Techniken
oder Gruppenbefragung (Gruppendiskussion), Feldforschungsmethoden (teilnehmende Beobach-
tung) und nicht-reaktive Verfahren (archivarische Daten, physische Spuren).*** Wobei die Datenerhe-
bung der Situation angepasst und daher flexibel sein sollte. Im Verlauf der Untersuchung entwickelt
sich eine Theorie oder Hypothese. Die Auswertung erfolgt durch Einzelfallanalysen und Typenbil-
dung, folglich an gemeinsamen Mustern bzw. Strukturmerkmalen. Anhand dieses Untersuchungsab-
laufs kann eine Aussage darlUber getroffen werden, ob die Vorannahmen bzw. das Vorverstandnis
sich bestatigt hat oder ob es der Gegenteil der Fall ist. Die qualitative Forschung kann wie folgt be-
schrieben werden, Abbildung 5.1.2.

*Verstehen (Sinn, Bedeutung)

Theorie/

sexplorativ-theorieentwickelnd
Vorannahme

Begriindun
s e/ sinduktiv (vom Besonderen/Einzelfall auf das Allgemeine)

Ausgangslage

Vorgehensweise «offen/flexibel

Erfassen der Welt sinterpretieren ("subjektiv")

Auswertung eEinzelfallanalyse/Typenbildung

Quelle: http://www.uni-frankfurt.de/fb/fb04/personen/weyerss/SoSe08 MeS/2Qualitativ_quantitativ_netzl1.pdf

Abbildung 5.1.2: Qualitative Forschung

Die Kritik bei qualitativer Forschung liegt in der Offenheit der Interpretation, die eher niedrige Objekti-
vitdt und Reliabilitat (Zuverlassigkeit der Erhebungsmethode), die fehlende Reprasentativitat (also
keine Generalisierbarkeit), der zu hohe Aufwand (Wirtschaftlichkeit), das Problem der Darstellbarkeit
und Nachpriifbarkeit der Ergebnisse, so wie ein unscharfes Selbst- und Wissenschaftsverstandnis.'*
Wie schon erwédhnt habe ich mich fir eine qualitative Forschungsstrategie entschieden. Die von mir
ausgewahlten Untersuchungsteilnehmer sind Personen aus folgenden Einrichtungen:

o WiWeiter (Koordinationsstelle fir Wirtschaft und wissenschaftliche Weiterbildung Sachsen-
Anhalt)

e METOP GmbH

o WIWA (Wissenschaftliche Weiterbildung und Absolventenvermittlung Transferzentrum Otto-
von-Guericke-Universitat Magdeburg)

e Forder Service GmbH Investitionsbank Sachsen-Anhalt

e Transferzentrum der Hochschule Magdeburg-Stendal (FH).

Bei der Art der Datenerhebungsmethode habe ich mich fir die qualitative Einzelbefragung bzw. das
Interviewverfahren entschieden, wobei die Wahl auf die Variante des ,problemzentrierten Interviews"
gefallen ist. Was genau darunter zu verstehen ist, wird im folgenden Abschnitt erklart.

%1 http://www.pze.at/typo3/fileadmin/user upload/ife-okumente/Qualitative Forschung Homepage.pdf,F17
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5.2  Ausgewahlte Forschungsstrategie (Problemzentriertes Interview)

Die verwendete Erhebungsmethode in dieser Arbeit ist das qualitative Interviewverfahren. Mayring
(2002), Abbildung 5.2.1, differenziert zwischen:

Unstrukturiertes (vs.
Offenes (vs. geschlossenes) strukturiertes) bzw. Qualitatives (vs. quantitatives)

Interview unstandardisiertes (vs. Interview
standardisiertes) Interview

*Bezieht sich auf die *Bezieht sich auf die *Bezieht sich auf die Auswertung
Freiheitsgrade der Befragten Freiheitsgrade des des Interviewmaterials
sEr/sie kann frei antworten, Interviewers/in *Die Auswertung geschieht mit
ohne Antwortvorgaben *Er/sie hat keinen starren qualitativ-interpretativen
sKann das formulieren, was Fragenkatalog Techniken
ihm/ihrin Bezug auf das Thema *Er/sie kann Fragen und Themen
bedeutsam ist jenach Interviewsituation frei
formulieren

Quelle: http://www.pze.at/typo3/fileadmin/user_upload/ife-dokumente/QualitativeForschung_Homepage.pdf

Abbildung 5.2.1: Unterscheidung nach Mayring (2002)

Beim qualitativen Interview steht der personliche Aspekt im Vordergrund. Die Aussagen der Befragten
werden zu Theorien entwickelt, in dem der Interviewer den Interviewprozess in erster Linie interpre-
tiert. Es geht nicht darum, Theorien zu Uberprifen. Die Intentionen des Interviewers soll vermittelt
werden. Dadurch soll der Interviewte zur Beschaftigung mit dem behandelten Sachverhalt angeregt
werden und so zu neuen Erkenntnissen bei dem Interview gelangen.

Bei meinem Vorhaben habe ich mich, wie schon erwahnt, fir das problemzentrierte qualitative Inter-
view entschieden. Das problemzentrierte Interview stellt ein offenes, halbstrukturiertes, qualitatives
Verfahren dar. Es ist lediglich eine Form des qualitativen Interviews. Das problemzentrierte Interview
lasst den Befragten maoglichst frei zu Wort kommen. Es ist aber auf eine bestimmte Problemstellung
zentriert. dabei basiert es auf einem themenbezogenen Konzept des Interviewers. Der eignet sich im
Vorfeld des Gespréachs theoretische Kenntnisse an. AnschlieBend wird ein Fragekatalog erstellt. Die-
ser Interviewleitfaden steht im Mittelpunkt des Gesprachs, jedoch kdnnen die Fragen flexibel und in
beliebiger Reihenfolge gestellt werden, je nach Situation. Das problemzentrierte Interview wurde An-
fang 1980 durch den Soziologen Andreas Witzel entwickelt und in Deutschland eingefiihrt. Das Inter-
viewgesprach unterteilt sich hierbei in drei Teile. Dabei wird im ersten Teil die Bedeutung der Thema-
tik fir den einzelnen sondiert. Hier steht die subjektive Gewichtung bzw. Beurteilung im Vordergrund.
Im Fokus des zweiten Teils befinden sich die Leitfadenfragen, welche die wesentlichen Themenfra-
gen umfasst. Beim dritten Teil sollten situationsbedingte Ad-hoc-Fragen formuliert werden, die vom
Leitfaden abweichen bzw. die nicht im Leitfaden angesprochen werden. Das problemzentrierte Inter-
view richtet sich nach dem folgenden Ablauf, siehe Abbildung 5.2.2.
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Problemanalyse

Leitfadenkonstruktion

Pilotphase
(Leitfadenerprobung und Interviewerschulung)

Interviewdurchfiihrung

(Sondierungsfragen, Leitfadenfragen, Ad-hoc-Fragen)

Aufzeichnung

Quelle: http://paedpsych.jk.uni-linz.ac.at/internet/ ORGANISATIONORD/HEINRICH/Interviewformen.ppt

Abbildung 5.2.2: Problemzentrierter Interviewablauf

Die Anwendungsgebiete des problemzentrierten Interviews befinden sich in der theoriegeleiteten For-
schung. ,Die Standardisierung durch den Interviewleitfaden erleichtert die Vergleichbarkeit mehrerer
Interviews und erlaubt so auch gréRere Stichproben.“*** Die Frage der Forschungsstrategie, sowie die
Personenauswahl und die Datenerhebungsmethode sind geklart. Es kann nun zum néchsten Ab-
schnitt ibergegangen werden, dem Interviewleitfaden.

53 Interviewleitfaden

Der Leitfaden dient als Einfuhrung in das Interview und enthélt die im Wesentlichen anzusprechenden
Themengebiete. Dieser Themenbezug wird anhand eines Fragenkatalogs hergestellt. Jedoch wird
keine strikte Reihenfolge angegeben, die Fragen sollen zwar richtungsweisend sein aber flexibel, der
Situation entsprechend, eingesetzt werden. Der von mir aufgestellte Interviewleitfaden sieht wie folgt
aus:

Werte/r Interviewteilnehmer/in,
zunachst mochte ich mich fur Ihre Teilnahme bedanken. Vorab einige Informationen zum Thema
meines Interviews.
Auf dem Weiterbildungsmarkt herrscht ein starker Wettbewerb. Die Konkurrenz ist hoch, durch eine
Vielzahl von Anbietern auf dem Markt. Auch die Hochschulen fungieren als Anbieter von Weiterbil-
dungsmafinahmen. Doch scheint das Potential der wissenschaftlichen Weiterbildung bzw. Hoch-
schulweiterbildung durch die Hochschulen nicht anndhernd ausgeschopft zu sein. Ziel dieses Inter-
views ist es, den Bedarf von wissenschaftlichen Weiterbildungsangeboten zu ermitteln, besonders in
Hinsicht auf Personalentwicklungs-/Personalfihrungsweiterbildungen. Aber auch mogliche Schwach-
stellen oder Kritikpunkte aufzudecken. Hier noch einige Definitionen zum gemeinsamen Verstandnis;
e Bei ,Hochschulen® handelt es sich hierbei in erster Linie um staatliche Universitaten und
Fachhochschulen
¢ Unter Hochschulweiterbildung bzw. wissenschaftliche Weiterbildung versteht man:

193 http://www.psy.Imu.de/ape/Lehrmaterialien/Lindemann/SoSe-

FO8/mainColumnParagraphs/015/document/Handuot_Interviewl.pdf,44
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= Alle Lehrtatigkeiten an Hochschulen, die inhaltlich und didaktisch-methodisch
auf Hochschulniveau sind,

= Die Erneuerung, Erweiterung oder Vertiefung des erworbenen Wissens aus der
Erstausbildung oder der Berufspraxis.

Ich stelle Ihnen nun einige Fragen zu diesem Themengebiet. Ihre Antworten werden aufgenommen
und von mir ausgewertet. Auf Wunsch werden Sie auch anonymisiert.

1. Welche Tatigkeit ben Sie aus?
2. Im welchen Kontext stehen Sie zum Thema der Weiterbildung bzw. Hochschulweiterbildung?
3. Welchen Stellenwert hat die Hochschulweiterbildung gegenwartig in Unternehmen/Wirtschaft
(bei Einzelpersonen), Ihrer Erfahrung nach?
4. Wie schatzen Sie den Bedarf von Hochschulweiterbildung aus Sicht der Wirtschaft (der Ein-
zelpersonen) ein?
5. Besteht Bedarf an Personalentwicklung bzw. Personalftihrung als wissenschaftliche Qualifizie-
rung in der Region?
6. Wie aulert sich dieser Bedarf und welche MalRBnahmen sind erforderlich?
7. Wie bewerten Sie, lhrer Erfahrung nach, das Weiterbildungsangebot der Hochschulen im
Land?
8. Entspricht es den Erfordernissen der potenziellen Nachfrager (Unternehmen/Einzelpersonen)?
9. Welche Zielgruppe ist Ihrer Ansicht nach am stérksten auf Hochschulweiterbildung angewie-
sen und warum?
e Berufstatige mit Hochschulzugang
e Studienabbrecher
e Berufstatige ohne Hochschulzugang
10. Welche Empfehlungen bzw. Vorschlage fur Weiterbildungsangebote (Kurse, Studiengange)
wirden Sie den Hochschulen geben?
11. Wo sehen Sie die Grenzen der Hochschulweiterbildung?
12. Wie kdnnten die Hochschulen Ihr Weiterbildungspotential optimaler/besser nutzen?
13. Wie kann die Zusammenarbeit von Hochschulen und Wirtschaft in dieser Hinsicht optimiert
werden?
14. Welche Barrieren/Schwierigkeiten gilt es in dieser Hinsicht zu tberwinden?
15. Was missen die Hochschulen tun, damit Sie sich auf dem Weiterbildungsmarkt besser positi-
onieren?

Soweit mein Leitfaden. Im Anschluss werden die Interviewteilnehmer und die aus den Interviews re-
sultierenden Ergebnisse prasentiert und analysiert. Darauf folgt eine Zusammenfassung der Ergeb-
nisse.

54 Interviewteilnehmer und -auswertung
5.4.1 Kurzportrat und Ausgangssituation

Vorab mochte ich die befragten Gesellschaften bzw. Projekte vorstellen. Daraufhin wird deren Aus-
gangssituation im Kontext der Hochschulweiterbildung beschrieben. Den Anfang hierbei macht die
WiWeiter — Koordinierungsstelle fir Wirtschaft und wissenschaftliche Weiterbildung Sachsen-Anhalt.
Leitidee des Projekts ist die Starkung der Wirtschaft Sachsen-Anhalts Uber die passgenaue, mafl3ge-
schneiderte wissenschaftliche Weiterbildung der Fach- und Fuhrungskréafte von kleinen und mittleren
Unternehmen. Um dieses Ziel zu erreichen, erschliel3en die Betreiber zurzeit die bestehenden be-
rufsbegleitenden wissenschaftlichen Weiterbildungsangebote der Hochschulen des Landes. Diese
werden in der WW-Datenbank veréffentlicht. Dartber hinaus soll der zusatzliche wissenschaftliche
Weiterbildungsbedarf aus der Sicht der Unternehmen ermittelt und dieser in Angebote der Hochschu-
len und Universitdten des Landes Uberflhrt werden. Ein zentrales Element stellt hierbei unter ande-
rem das WW-Forum dar, das unter anderem der Aufdeckung aktueller Weiterbildungsbedarfe dient.
Das Vorhaben der Einrichtung einer ,Koordinierungsstelle fir Wirtschaft und wissenschaftliche Wei-
terbildung Sachsen-Anhalt* wurde zum 01.08.06 vom Ministerium fur Wirtschaft und Arbeit des Lan-
des Sachsen-Anhalt bewilligt. Die Koordinierungsstelle ist ein Projekt des FEZ (Forschungs- und




Entwicklungszentrum Magdeburg GmbH). Es wird vom Land Sachsen-Anhalt und aus Mitteln der
Européischen Union gefordert.**

Der zweite Interviewpartner war die METOP GmbH. Das folgende Interview wurde mit zwei Mitarbei-
terinnen der METOP GmbH durchgefiihrt. METOP ist eine Forschungs- und Entwicklungs-GmbH. Ein
An-Institut der Otto-von-Guericke Universitat Magdeburg. Es fungiert als Schnittstelle zwischen Wis-
senschaft und Wirtschaft. Forschungsergebnisse werden auf kurzem Wege in die Wirtschaft transfe-
riert, um anwendungsbezogene Angebote zu machen. Es gibt zwei Geschéftsbereiche, zum einen
Management und Logistik. Der Geschéftsbereich Management beschaftigt sich mit Fragestellungen,
wie Personalentwicklung, Fach- und Fihrungskraftegewinnung und —entwicklung, Arbeitsorganisati-
on, Logistik, Fabrikautomatisierung, Fabrikplanung, Arbeits- und Gesundheitsschutz, so wie auch mit
Poolkonzepten, also mit der Bildung von Lernpools oder Personalpools, um Fachkréfte fir Unterneh-
men fit zu machen und vorrétig zu halten. Dann gibt es noch den zweiten Geschaftsbereich, ange-
wandte Informatik. Die bieten Software-Losungen, Datenbanken, alles was in dem Bereich zu bear-
beiten ist an. Zum einen bearbeitet METOP Forderprojekte, dann werden die regionalen KMUs mit
den Dienstleistungen, die hier erbracht werden, versehen und auch einige Konzerne. In Projekten zur
Fachkraftegewinnung und Fachkraftequalifizierung geht es natirlich um Weiterbildung von Absolven-
ten oder Leuten mit Berufserfahrung, die einfach ein neues Betétigungsfeld suchen, in Unternehmen
integriert werden sollen und die dann dazu eine bedarfsorientierte Qualifizierung erhalten. Im Zuge
dieser bedarfsorientierten Qualifizierung sind sie natirlich auch schon auf Angebote der Universitét
oder Fachhochschule gestol3en.

Im Fall des dritten teilnehmenden Interviewteilnehmers handelt es sich um das Transferzentrum fir
Absolventenvermittiung und wissenschaftliche Weiterbildung der Fachhochschule Magdeburg-
Stendal. Die fachlichen Schwerpunkte des Transferzentrums sind Bauwesen, Maschinenbau, Elektro-
technik, Wasser- und Kreislaufwirtschaft, des Weiteren Industriedesign, Kommunikation und Medien,
Wirtschaft, so wie Sozial- und Gesundheitswesen und angewandte Humanwissenschaften. Die Mitar-
beiter/innen der Transferzentren beraten Unternehmen zur wissenschaftlichen Weiterbildung und
Fordermdglichkeiten der Qualifizierung, Studenten/innen zu Praktika und Abschlussarbeit, sowie Ab-
solventen/innen bei der Bewerbung und Jobvermittlung. Das Projekt wird im Rahmen des operationel-
len Programms aus Mitteln des Europaischen Sozialfonds und des Landes Sachsen-Anhalt geférdert.
Das Ministerium flr Arbeit, als Mittelgeber und Auftraggeber, erwartet, dass sich durch wissenschaft-
liche Weiterbildung bestimmte positive Effekte in der Wirtschaft einstellen, wie z.B. eine erhdhte
Wettbewerbsfahigkeit und Qualifikation der Unternehmen zur Starkung der eigenen Position in Sach-
sen-Anhalt. Eine gestarkte Positionierung im Markt kénnte unter Umstanden ein Eindringen in aus-
landische Markte ermdglichen. Innerhalb der Hochschule nimmt das Transferzentrum nicht eine pri-
mare Aufgabe wahr, sondern untergliedert sich in zwei grof3e Bereiche. Die Absolventenvermittlung
wird realisiert durch das Career Center und die Kontaktstelle flr wissenschaftliche Weiterbildung,
welches durch den Interviewteilnehmer begriindet wird. Im Grunde genommen soll den Nachfragern
durch eine direkte Ansprache ein relativ einfacher Zugang zur Hochschule und zur Hochschulweiter-
bildung erméglicht werden.

Das vierte Interview wurde durchgefiihrt mit der Forder Service GmbH der Investitionsbank Sachsen-
Anhalt, denn diese ist fir das Programm der Bezuschussung von Qualifizierung der Beschéftigten in
Sachsen —Anhalt verantwortlich. Die Forderservice GmbH der Investitionsbank Sachsen-Anhalt fir-
mierte bisher unter dem Namen ,TGL-Tragergesellschaft Land Sachsen-Anhalt GmbH®. Die Forder
Service GmbH beteiligt sich aktiv an der Gestaltung und Umsetzung der Arbeitsmarkt- und Struktur-
politik des Landes Sachsen-Anhalt. Ein Schwerpunkt der Téatigkeit liegt darin, fir das Land Sachsen-
Anhalt eine wirtschaftsnahe Arbeitsmarkt- und Strukturférderung mit den Akteuren auf kommunaler
und regionaler Ebene unterstiitzend zu begleiten und im Konsens mit den Sozialpartnern auszuge-
stalten. Dabei unterstitzt sie die Investitionsbank Sachsen-Anhalt, Ministerien, Arbeitsmarktakteure
und Akteure der Wirtschaft bei der Umsetzung von Richtlinien, Programmen und MalRnahmen, die
aus Landes-, Bundes- und EU-Mitteln finanziert werden (vgl., www. Foerderservice-ib.de). Die Quali-
fizierung von Erwerbstéatigen ist eine wesentliche Voraussetzung fur die erfolgreiche Entwicklung,
Produktion und Vermarktung von Gutern und Dienstleistungen. Daher unterstiitzt das Land eine ge-

144 vgl., http://www.bildungsspiegel.de/universitaeres-forschung-und-lehre/wiweiter-koordinierungs stelle-fuer-
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Zielte Personalentwicklung in den KMUs als ein wesentliches Instrument fir mehr Produktivitat und
Wettbewerbsfahigkeit. Mit dem Programm Sachsen-Anhalt WEITERBILDUNG férdert das Land

o die Durchfuihrung betrieblicher Qualifizierungsvorhaben und Umsetzung betrieblicher Konzep-
te zur Organisations- und Personalentwicklung, zur Anpassungsqualifizierung, zur Erweite-
rung des beruflichen Wissens sowie zur wissenschaftlichen Weiterbildung fir eigene Beschaf-
tigte, sowie

o die Bildung unternehmensbezogener Personalpools durch Qualifizierungsprojekte, die zur be-
darfsgerechten und branchenorientierten Fachkraftegewinnung insbesondere fur Investoren
beitragen.

Gefordert werden kdnnen Unternehmen und Einrichtungen des privaten Rechts, wenn sie eigene
Beschaftigte mit Wohnsitz in Sachsen-Anhalt und Beschéftigte aus Ziel-Fordergebieten oder Beschéf-
tigte, die ihren Wohnsitz bis zum Ende der Projektlaufzeit dauerhaft nach Sachsen-Anhalt verlegen,
gualifizieren. Auch Freiberufler sollen fur die Qualifizierung eigener Beschaftigter einbezogen werden.

Das flinfte und letzte Interview wurde mit der WiWA (Transferzentrum fiur wissenschaftliche Weiterbil-
dung und Absolventenvermittlung der Otto-von-Guericke Universitat Magdeburg) durchgefiuhrt. ,Seit
Anfang April 2008 arbeiten engagiert drei Mitarbeiterinnen an dem Ziel, wissenschaftliche Weiterbil-
dungsangebote fir KMU in Sachsen-Anhalt zu unterbreiten, sowie die Anforderungen der Unterneh-
men an die Universitat heranzutragen. Zu ihren Aufgaben gehdrt auch, kinftige und jetzige Absolven-
ten der Otto-von-Guericke Universitat zu beraten, z.B. im Bereich Schlisselkompetenzen oder Be-
werbungen, und sie gezielt mit den Unternehmen des Landes in Kontakt zu bringen. Die Otto-von-
Guericke Universitat sieht sich dabei im Land besonders im Bereich der Ingenieurwissenschaften und
der Medizintechnik in der Pflicht, aber auch in den natur- sowie den sozial- und erziehungswissen-
schaftlichen Bereichen sowie der Wirtschaftswissenschaft... Zu den Aufgaben der WIWA gehort u.a.
die Bundelung aller Angebote zur Weiterbildung an der Otto-von-Guericke Universitat. Nach grindli-
cher BedarfserschlieBung sollen neue Angebote konzipiert und generiert werden. Die Angebotspalet-
te wird sich von einzelnen Modulen, Uber Fachveranstaltungen bis hin zu eigenen Studiengdngen
erstrecken. Alle Weiterbildungsangebote richten sich an spezielle Zielgruppen. So werden insbeson-
dere KMU des Landes und Absolventen der Otto-von-Guericke Universitat angesprochen, aber auch
die Lehrerschaft, die Mitarbeiter der Otto-von-Guericke Universitat, Senioren und andere interessierte
Zielgruppen sind herzlich willkommen.***®

5.4.2 Interviewauswertung
5.4.2.1 Einschatzungen der Hochschulweiterbildung

In diesem Abschnitt werden die Fragen nach dem Stellenwert und der Mdglichkeit bzw. Aussicht der
Hochschulweiterbildung fur eine bessere Positionierung im Weiterbildungs-markt, ausgewertet. Der
Stellenwert der Hochschulweiterbildung wird von den Teilnehmern unterschiedlich wahrgenommen.
Die einen sind der Ansicht, dass die Unternehmen die Hochschule selbst als Institution nicht als
Weiterbildungseinrichtung sehen. Die anderen schatzen den Stellenwert als sehr hoch ein, gerade in
Anbetracht der gegenwartigen Entwicklung. Wobei eine Differenzierung zwischen Weiterbildung an
Universitaten und Fachhochschulen gemacht wird.
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” ,Das denke ich auch. Das viele die Hochschule selber nicht als Weiterbildungs-
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S Einrichtung sehen. Viele wissen ja auch nicht, was wird an den einzelnen
@ Hochschulen gemacht.”
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»~Ja, so im Kontext lebenslangen Lernens, wobei ich immer davon auch ausge-
2 he, dass Unternehmen und das ist ihre Argumentation meist andere Probleme
haben, als sich mit Weiterbildung auseinander zu setzen. Insofern jetzt um auf

Hochschule die Frage des Stellenwertes zuriickzukommen, wirde ich sagen, einen sehr
Maadebura « Stendal g rofsen .“

=
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»Also ich glaube die Hochschulweiterbildung hat es schwer, also sie ist sehr gut,
) sie hat eine hohe Qualitat aber aus meiner Erfahrung heraus, muss jetzt noch
mindestens 2 bis 3 Jahre ins Land ziehen, damit die Hochschulweiterbildung
einfach bekannter wird.”

Koordinisrungssele fr Wirtscheft und

»Also eher sekundar momentan. Also wenn die Weiterbildung hier, wenn wir als
Universitat sie bei den Unternehmen présentieren. Weiterbildung an sich ist ein
sehr breitgefachertes Thema und die Unternehmen haben ja auch aufgrund ih-
rer Tatigkeit schon ihre Netzwerke, was die Weiterbildung anbetrifft, wo die Uni-
! WiW versitat, so als Partner nicht wahrgenommen wird. Bei Fachhochschulen ist das

; vielleicht noch ein Unterschied dazu. Universitat eher weniger, da sind wir jetzt
dabei genau an dem Punkt anzusetzen und den Unternehmen die Méglichkeit
der Universitat zu prasentieren und auch die individualisierten Angebote, die
Uber dieses Projekt laufen sollen.”

Die Qualitat und der Stellenwert der Hochschulweiterbildung werden demnach hoch eingeschatzt
bzw. es kann als die hochste Stufe der Weiterbildungsart angesehen werden. Jedoch sind die man-
gelnde Transparenz und die Unwissenheit Uber diese Weiterbildungsmdglichkeiten an Hochschulen
nicht gerade forderlich fir deren Marktpositionierung und deren Popularitat.

Bei den Fragen nach der optimalen Nutzung des Hochschulweiterbildungspotenzials und der Verbes-
serung dieser auf dem Weiterbildungsmarkt, waren die befragten Teilnehmer im Konsens. Es wurde
einstimmig die Intransparenz der Hochschulen angesprochen, das zu geringe Marketing, die zu kom-
plexe und starre Hochschulorganisation und die mangelnde Flexibilitdt der Weiterbildungsangebote,
sowie der eindeutig zu langsame Organisationsablauf.

e +Also fur mich ist es noch intransparent, im Moment. Dazu gehért auch ein biss-
p ¢ chen Marketing, von Seiten der Universitat.”

| METOP ) J

K——— »~Ja, weil die Organisation teilweise eben eher als Verwaltung strukturiert ist, als

Dienstleistungsunternehmen. Und als das muss man es eben sehen. Ja, wis-
senschaftliche Weiterbildung, wenn sie den von Unternehmen gekauft wird, ist

- eine Dienstleistung und davon sind Hochschulen weit entfernt. Darlber hinaus
b schule missen die Programme gestraft werden. Ja, das heil3t zeitlich gestraft, viel In-
Magdetueg ¢ Skencal halt in wenig Zeit. Hmm, das wére ein solches Argument, um diese berufliche

wissenschaftliche Weiterbildung zu stiitzen und um dem individuellen Interesse
am Studium entgegenzukommen, hétte ich gesagt, muss man eben zusehen,
dass beispielsweise berufliche Qualifikationen mehr anerkannt werden.”

. .Flexiblere und kirzere Lehrgange, sowie starkere Modularisierung. Naturlich
I ForderService Gt ist auch die finanzielle Seite wesentlich. Hochschulen sollten in dieser Hinsicht
. verstarkt Marketing betreiben.”

,Also ihre interne Struktur, also ich kann es jetzt flir uns ja nur sagen. Abseits
von Wissensstrukturen, das mal intern so weit ausbauen, dass man sich im
Weiterbildungsmarkt, in der Weiterbildung schon mit den Leuchttirmen, sage
ich jetzt mal, an dem Leuchtturm schon orientiert. Da wo Méglichkeiten, wie ge-
sagt, auch den Zugang Unternehmen in die Universitat besser abzubilden. Letz-
WiW ten Endes Kontaktstrukturen nach auf3en prasentieren. Das man Zielgruppen
orientiert dann ins Marketing dann geht. Noch zur Etablierung in der Hinsicht,
dass man, denke ich, Kooperationsstrukturen hat und férdert.*

Im Vordergrund stehen zunachst die Organisationen/Hochschulen selbst. Diese mussen vorab erst
lernen, was es bedeutet Weiterbildung zu betreiben. Gegenwartig sind die Hochschulen eher als
Verwaltung strukturiert und nicht als Dienstleistungsanbieter, was sich widerspricht. Denn Weiterbil-
dung ist eine Dienstleistung.




5.4.2.2 Grenzen und Barrieren der Hochschulweiterbildung

In der Frage nach den Grenzen der Hochschulweiterbildung sind sich aber grundséatzlich alle Befrag-
ten einig. Zu praktische Anforderungen fallen nicht in den hochschulischen Bildungsbereich, wie zum
Beispiel: Softwareanwendungen und -schulungen.
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d s, .Ich habe eine neue Maschine gekauft, jetzt muss ich ja jemanden dafir als
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e Bediener qualifizieren. Das sind so Dinge, die kann eine Hochschule nicht leis-
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» Also ich denke die Hochschule muss gucken, was habe ich an Studiengangen
)N da und daraus wirklich kleine Pakete schnliren zum Beispiel aus dem Wirt-
schaftsbereich oder Personalbereich, im padagogischen Bereich.*

Keardinierungsstefle fir Wirtschaft und
wissenschatliche Weiterbidung Sachsen-Anhalt

.Ich glaube die Grenzen sind sicherlich, dass eine was der Projektansatz ist,
dass man viel flexibler auf Unternehmen eingeht. Aber Hochschule an sich,
glaube ich, die Grenzen sind, dadurch das die Universitat durch ihre Organisa-
P tion ja recht kompakt ist, dass man diese individuellen Angebote, die man gerne

WiwW machen mdchte, vom Projekt her, teilweise auch realisieren kann aber nicht in
Ganze. Das man nicht flexibel reagieren kann, in dem Masse, wie es andere
Akteure tun konnten.*

Die Grenzen werden da gesehen, wo die Praxisanforderungen die Wissenschaft verlasst. Wobei na-
turlich auch die Grenzen der Organisationsstruktur dazu zéhlen. Die Flexibilitat ist an den Hochschu-
len nicht so gegeben, wie bei manchen anderen Weiterbildungsanbietern.

Bei der Frage nach Barrieren und Schwierigkeiten, sowie nach Vorschlagen, wie den die Zusammen-
arbeit von Hochschulen und Wirtschaft verbessert bzw. geférdert werden kann, gab es ahnliche An-
sichten. Die einen sehen die Problematik in der Verwaltung und eventuell auch personenbezogen.
Damit sind die personlichen Interessen von Hochschulmitarbeitern gemeint die, die Weiterbildungspo-
litik der Hochschulen beeinflussen. Die anderen sehen sowohl die Hochschulen als auch die Unter-
nehmen im Zugzwang. Die Hochschulen missen dienstleistungsorientierter denken und handein,
Kundenorientierung ist gefragt. Aber auch hier wird die Verwaltungsstruktur der Hochschulen kritisiert.
Andererseits aber gehen die Unternehmen immer noch zu wenig auf die Hochschulen zu.

,Die Organisation muss in Dienstleistungsprozessen denken und nicht in Ver-
waltungsstrukturen, und muss im Grunde genommen, hmm, ja das tun was sie

2 tatsachlich in dem Bereich lehrt. Ja, muss Kundenorientiert arbeiten und muss
h strategisch Planen, muss so organisiert sein, dass ja, hmm, dass Ablaufe klar
B Hochschule geregelt sind. Ja, dass es zu keinen Zeitverzgerungen kommt an bestimmten

Prozessen. Das ist die eine Seite, die andere Seite ist, die Unternehmen mus-

sen es wagen an die Hochschulen heranzutreten. Ja, also im Grunde genom-
men missen beide Seiten irgendwie was tun. Die Hochschule muss sich 6ff-
nen, muss Dienstleister werden und die Unternehmen missen das auch so

wahrnehmen.*
.~Ja daflr sind jetzt diese Transferzentren da, die wir betreuen als Ansprech-
) partner und sowas muss es halt geben. Es muss einfach auf der Homepage ei-
LI nen Button geben, wo steht Weiterbildung und da muss ein konkreter An-
oordimerungssielle ir Wirtschaft un . . “
yiserscafice Wefetiding Setsendnbet Sp rech pa rtner dahinter sein.

»Also ich glaube erst mal Rahmenbedingungen zu schaffen, um Weiterbildung,
dass sind ja die gesetzlichen Rahmenbedingungen, die teilweise schon in die
richtige Richtung gehen aber sicherlich die Rahmenbedingungen noch ausbau-
Wiw fahig sind und die Thematik tberhaupt an sich in der Hochschule, so transpa-
rent zu machen, dass es so zu sagen, das dritte Standbein ist.”




Soweit die allgemeinen Einschatzungen der Hochschulweiterbildung. Weiter geht es mit der Frage
nach dem Bedarf von Hochschulweiterbildung.

5.4.2.3 Bedarf an Hochschulweiterbildung

Bei der Frage nach dem Bedarf von Hochschulweiterbildung und speziell dem Bedarf nach Personal-
entwicklung bzw. Personalfuhrung als wissenschaftliche Qualifizierung, waren die Antworten sehr
einstimmig und klar. Der Bedarf ist definitiv da, er ist sogar als sehr hoch einzustufen. Jedoch stellt
sich die Frage, warum der Bedarf noch immer so selten in der tatséchlichen Nachfrage mindet.

»LAUf jeden Fall. Also das war auch so eine Erkenntnis auf den Interviews, dass

b man eigentlich an die Personalabteilung ran muss und da es bei klein und mitt-

leren Unternehmen sehr schwer ist, weil da meist die Geschaftsfiihrer die Per-

Besrworrira i sonalabteilung sind, haben wir gesagt. Wére es eigentlich gut man hat ein Pa-

i ket flr Personalentwicklung dabei und verkauft das so unterschwellig den Ge-
schaftsfiihrern.”

2
h »~Ja. Wenn ich Unternehmen und Unternehmer frage, dann sagen sie der Bedarf
o fiochschule ist sehr wohl da. Der Bedarf ist tatséchlich auch grof3 aber ob dieser Bedarf tat-
sachlich auch in Nachfrage miindet, ist ein anderes Problem.*

,Die Unternehmen haben genau definierte Bedarfe und leider gehen die festen
Angebote der Hochschule nicht genau darauf ein.”

ﬁ' ForderService Gmb

.Man kann jetzt nicht sagen, es besteht keiner oder sehr grol3er. Sondern man
muss differenzieren. Universitat ist eben sehr technisch gepragt, zumindest in
der AuRRendarstellung. In der technischen Richtung ist sicherlich der Bedarf vor-
handen, dass man in diese Richtung geht. Es aber zu artikulieren und Input fir
i uns zu bekommen, um zu sagen, wir kénnen jetzt bestimmte Module anbieten,
WIW die wir nicht nur einem Unternehmen individuell anbieten, sondern das auch auf
eine breite Basis stellen, also an dem Punkt sind wir noch nicht. Man lasst sich
sicherlich als Unternehmen Angebote oder Mdglichkeiten offerieren und ent-
scheidet dann spater, ob die Universitéat der Partner ist mit denen man das ir-
gendwo durchflihren méchte.*

Nach Aussagen der Unternehmen/Wirtschaft gibt es schon Bereiche, die die Unternehmen sehr inte-
ressieren. Aber in wie weit dieses Interesse dann tatsachlich in Nachfrage und anschlieRend in der
Teilnahme an Weiterbildungen miindet, ist ein andere Punkt.. Da herrscht leider noch eine hohe Dis-
krepanz. Ein Grund dafur konnte darin liegen, dass die Weiterbildung ihre Wertheitigkeit nicht unmit-
telbar und kurzfristig umsetzt. Der Nutzen einer Weiterbildung schlagt sich im Durchschnitt erst in
einem halben oder einem Jahr nieder. Der Nutzen macht sich eben erst nach einer gewissen Zeit
bemerkbar. Ein weiteres Argument kénnte sein, dass die anfallenden Tatigkeiten des Tagesgeschaf-
tes wichtiger sind, als die strategische Planung des Personals. Man reagiert schnell auf kurzfristig
anfallende Bedarfe, aber alles was langfristig und strategisch ausgerichtet ist, da ist der Entschei-
dungsprozess sehr lang. Wobei sich auch herauskristallisiert hat, dass die Unternehmen leider nicht
exakt formulieren und diagnostizieren kdnnen, welche Weiterbildung sie brauchen.

} .Die Auswertung der Befragung ergab, dass viele Mitarbeiter eigentlich auch
gar nicht wissen, was sie brauchen. Also wo wir dann auch so ein bisschen er-
dnennysele i Wrsrstud staunt waren, und wo wir dann auch den Transferzentren sagten, das ist eure
wisenschattiche Wefebidung Sachsen-Ahalt C h ance. “
= ,Ich denke es ist auch schwierig. So haben wir es zumindest jetzt in dem einen
':‘—51%,, Unternehmen erlebt. Gerade auch beim besprechen, wie schwierig es auch
‘ﬁ teilweise fir die Unternehmen ist, genau das zu benennen, was sie wirklich
i brauchen.“ ,Diesen ganz genauen Bedarf zu erfassen. Ich denke, wenn man
= das mal hinkriegt, dann haben wir eine gute Basis. Aber das ist glaube ich sehr
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schwierig, weil die Unternehmen das oft selbst nicht so genau wissen und ge-
rade die kleinen und mittleren. Alles was Qualifizierungspléane betrifft ist zusatz-
liche Arbeit zum Tagesgeschaft und fallt dann leider irgendwo hinten so ein
bisschen runter. Erkennen tun die das schon.”

»Viele Unternehmen, mit denen ich gesprochen hab und ich denke, dass ist
2 symptomatisch fir die Sachsen-Anhaltinische Unternehmensstruktur, die be-
h treiben keine Personalentwicklung. Ich meine, die haben keine Unternehmens-
! strukturen. KMUs, mehr kleine, weniger mittlere und noch weniger grof3e Unter-
nehmen und gerade diese kleinen Unternehmen, wenn man jetzt die KMU-
Definition betrachtet, die von der EU mal rausgegeben wurde, bedeutet ja klein
bis 50 Mitarbeiter. Hmm machen sich um langfristige strategische Planung ein-
fach nicht solche Gedanken und das geben sie zu. Ja, gerade auch im Bereich
der Personalentwicklung wird, meines Erachtens, muss ich dazu sagen, viel
verschlafen.”

ochschule
Magdeburg  Stendal

»iIndem sie sich nach den Bedarfen der Unternehmen richten, damit diese ge-
deckt werden. Es herrscht eine Diskrepanz zwischen Nachfrage und Angebot d.
h.: der Bedarf stimmt nicht mit dem Angebot lberein. Doch das herzustellen ist
schwierig, denn die Unternehmen konnen die Bedarfe gar nicht formulieren
bzw. erkennen, weil sie sich nicht damit befassen.”

ﬁ' orderService Gmb

Dem entsprechend decken sich die Angebote der Hochschulen in vielen Fallen auch nicht mit den
Bedarfen oder speziellen Nachfrage der Unternehmen nach Aussagen der Befragten. Bei der Frage
nach Empfehlungen und Vorschlagen fur die Gestaltung von passenden Weiterbildungsangeboten
waren die Antworten eindeutig. Es wird mehr Flexibilitat von den Weiterbildungsangeboten erwartet,
viel Inhalt in moglichst kurzer Zeit, definitiv viel mehr Offentlichkeitsarbeit und Transparenz seitens
der Hochschulen wird erwartet.

,Weiterbildungsangebote, also Personalsachen sind ganz wichtig, dann Schlus-
)N selkompetenzen und dann natirlich auch aufs Unternehmen zugeschnitten.
\N Muss man gucken, was sie fir Schwerpunkte haben und danach entwickeln.

Koordinizrungssele fur Wirtscha und . L. . PR . .
st Vel Skt Also allgemein Schliisselkompetenzen sind natiirlich ganz wichtig und dann
muss man gucken, womit sie sich beschaftigen.”
2 ,Da auch flexibel zu sein und einzugehen auf die Winsche der Unternehmen

und der einzelnen Leute, die das auch absolvieren sollen. Das ist nicht so ein-
fach. So ein richtiges Konzept kann ich mir kaum vorstellen. Aber anders funkti-
oniert es ja nicht.”

IHochschuIe

Magdeburg # Stendal

»Aber es muss darauf geachtet werden, das die Wissenschaft mit dem Niveau

der Teilnehmer Ubereingebracht werden. Was sehr hohe Anforderungen auch
an den Dozenten stellen wird und stellen muss. Das heil3t, praxisnah. Dariiber
hinaus mussen die Programme gestraft werden. Ja, das heil3t zeitlich gestraft,
viel Inhalt in wenig Zeit. Hmm, das ware ein solches Argument, um diese beruf-
liche wissenschaftliche Weiterbildung zu stiitzen und um dem individuellen Inte-
resse am Studium entgegenzukommen, hatte ich gesagt, muss man eben zu-
sehen, dass beispielsweise berufliche Qualifikationen mehr anerkannt werden.
Hmm, das Hochschulen auch mehr Offentlichkeitsarbeit betreiben missen.
Hmm, Teilnehmer sagen wir mal, die Hochschulfern sind und keine Hochschul-
zugangsberechtigung haben, zu gewinnen.*

LAUf alle Falle modulare Angebote, dass auch sicherlich Leute, die keinen Stu-
dienabschluss haben und einen Master machen wollen aber nicht die Mdglich-
keit haben. Also das was uns vorschwebt ist ja so zu sagen Weiterbildungskur-
se so anzubieten, dass man sie modular kombinieren kann. Das ist das was




uns so vorschwebt, dass man wie ein Baukastensystem das nutzen kann und
sich dann, sag ich mal einen Abschluss oder zumindest sich weiterzubilden und
zu entscheiden. Ok, ich méchte modular mich zunéachst weiterbilden und habe
aber die Perspektive auch noch dem entsprechend einen akademischen Grad
zu erreichen. Das ist so zu sagen die Idealvorstellung.”

Die angebotenen Programme bzw. Leistungen sollten verstarkt praxisnah sein. Aber naturlich darf
man auch das Niveau der Weiterbildung an Hochschulen nicht auBer Acht lassen, denn es handelt
sich hier um eine Art der Hochschulbildung, was auch eine gewisse qualitative Verantwortung mit sich
bringt. Es geht in erster Linie nicht darum, anderen Bildungstragern Konkurrenz zu machen, sondern
primar darum, die Wissenschaft fir andere nutzbar zu machen. Aus der Menge an Verbesserungs-
vorschlagen und Empfehlungen wird ersichtlich, dass ein hoher Handlungsbedarf besteht, welcher
Zeit bedarf. Der nachste Fragenblock beschéftigt sich mit den Zielgruppen der Hochschulweiterbil-
dung.

5.4.2.4 Zielgruppen

Die Frage nach den Zielgruppen resultiert aus der gegenwartigen und zukinftigen Entwicklungen,
was genau damit gemeint ist, wurde in den vorangegangenen Kapiteln ausfthrlich beschrieben. Da-
mit sind vor allem Themen, wie Bologna-Prozess, Globalisierung/Internationalisierung und der demo-
grafische Wandel gemeint. Bei der Frage nach den Zielgruppen und deren Rolle in der Hochschulwei-
terbildung wird ersichtlich, dass manche Interviewteilnehmer viel starker mit dem Wandel in diesem
Bereich vertraut sind, als andere. Daher ist es nicht verwunderlich, dass als die primare Zielgruppe
von Hochschulweiterbildung, die Gruppe mit Hochschulzugang (bzw. Akademiker) gesehen wird. Je-
doch wird auch die Meinung vertreten, dass die Berufstatigen ohne Hochschulzugang an Bedeutung
gewinne und deren Gewichtung bei der Bestimmung der Weiterbildungszielgruppe an Hochschulen
nicht aulRer Acht gelassen werden sollte.

) LAlso ich denke fir die berufstatigen ist es schon sehr gut aber ist naturlich
auch fur Arbeitslose oder so was, die dann halt arbeitslos sind. Also diese Ziel-
Yoennsele Vel d gruppe sollte man vielleicht auch nicht auf3er Acht lassen.”

wisenschattiche Wefebidung Sachsen-Ahalt

,Ich denke schon fur akademisches Personal. Also Mitarbeiter, die Ingenieure

o———— 5 sind oder Betriebswirte. Also ich weil3 nicht, ob man als Facharbeiter sich ein-
=12 klinken konnte in bestimmte Kurse.”

e ,Grundsatzlich ist es ja so, dass man uber Modelle nachdenkt, also man spricht

da sozusagen von einer gewissen Durchlassigkeit, ja, dass man eben auch

2 versucht Hochschulen Nachfragern zu 6ffnen, die eben keine Hochschulzu-

h gangsberechtigung haben und das ist auch grundsétzlich bei uns im Projekt be-

Hochschule ricksichtigt und trifft auch beispielsweise auf alle Zertifikatsstudiengdnge zu. Ja,

Magdeburg * Stendal

die sozusagen jedem Nachfrager offen stehen. Hmm, hierbei werden zwar auch
Bedingungen formuliert, sowas wie eine Berufsausbildung in gewissen Berei-
chen aber das hangt einfach damit zusammen, dass man eine gewisse Homo-
genitat bei den Teilnehmern erreicht. Ja, sonst ist es, denke ich mal, auch di-
daktisch unmdoglich, so einen Kurs vernlnftig durchzufihren.”

,Die Hochschulabganger nicht. Es empfiehlt sich naturlich in Hinsicht des le-
benslangen Lernens sich doch immer wieder weiter zu qualifizieren. Das ist ja
; ein stetiger Prozess. Aber irgendwo dient es auch der Gleichberechtigung auf
WiW alle Félle, sich dem Markt zu 6ffnen. Weil, hmm, ich sage jetzt mal bei der Meis-
terausbildung oder wenn Meister sich irgendwo qualifizieren wollen auf alle Fal-
le, Méglichkeiten hier herrschen denen auch noch Qualifikationen anzubieten.
Also von der Sache her.”

Grundsatzlich kann man sagen, dass Personen, die irgendwann mal Zugang zu einer Hochschule
hatten, sich am haufigsten an Hochschulweiterbildungen teilnehmen bzw. beteiligen. Wo hingegen

74




der Anteil derer, die vorab in ihrem Leben noch keinen Kontakt mit einer Hochschule hatten, doch
eher gering ist und somit Uberschaubar. Der nachfolgende Abschnitt wird die Ergebnisse, der von mir
durchgefuhrten Interviews in Kapitel 5 zusammenfassen und verdeutlichen. Die Ergebnisse des Inter-
views werden anhand von Daten aus der Publikation ,Quartare Bildung“ vom Stifterverband fir die
Deutsche Wissenschaft untermauert. Diese Publikation basiert auf einer durchgefiihrten Unterneh-
mensbefragung zum Thema ,Nachfrage der Wirtschaft nach Weiterbildungsangeboten von Hoch-
schulen®. Die Befragung des Stifterverbands sollte folgenden Zweck dienen: ,Ziel der Konsultationen
war es, Eckpunkte und Denkanstdf3e fir die weitere Angebotsentwicklung an Hochschulen zu liefern,
die sich an der Tatsachlichen Nachfrage der Unternehmen orientieren.“!*°

5.4.3 Zusammenfassendes Ergebnis

Auf den ersten Blick hat man den Eindruck, dass das Angebot an berufsbegleitender Bildung in
Deutschland recht hoch ist. Die befragten Unternehmen sagten auch aus: ,Wir finden auf dem Markt
in der Regel die Weiterbildung, die wir brauchen.“*’ Doch betrachtet man den Bildungsmarkt bzw.
Weiterbildungsmarkt genauer wird ersichtlich, dass hier besonders private und ausléandische Hoch-
schulen eine gute Marktposition einnehmen. Leider ist die Marktposition der deutschen staatlichen
Hochschulen nur schwach. Obwohl die Hochschulen das Potenzial fur eine bessere Positionierung
mit sich bringen, wird dies nicht ausreichend wahrgenommen. Das bedeutet: ,Die Staatlichen Hoch-
schulen tun sich schwer in einem Feld, in dem sich die Nachfrage in den nachsten Jahren aller Vo-
raussicht nach deutlich erhéhen wird. Wollen sich staatliche Hochschulen in Zukunft besser auf dem
Weiterbildungsmarkt positionieren, missen sie deshalb immer mit einbeziehen, was andere Anbieter
bereits leisten und wo ihnen gegentber relative Starken auszubauen und Schwachen zu beheben
sind. Dabei ist die Ausgangsposition stattlicher Hochschulen fir mehr Marktanteil durchaus gut, denn
sie haben unzweifelhaft Vorteile gegentiber privaten Anbietern: Durch die enge Verknipfung von For-
schung und Lehre und die Moglichkeit akademische Grade zu verleihen, haben sie strukturelle Vor-
ziige und kénnen vielfach ihre Reputation fiir quartare Bildungsangebote nutzen.“'*® Diese Aussage
deckt sich mit denen der Interviewteilnehmer dieser Arbeit. Diese sind ebenfalls der Ansicht, dass die
deutschen Hochschulen ihr Potenzial nicht annahernd in dem MafRe nutzen, wie es der Fall sein
kénnte. Auch der Stellenwert der Hochschulweiterbildung in den Unternehmen, aus der Publikation,
wird gleichfalls als hoch angesehen, entsprechend dem Interviewergebnis dieser Arbeit. 80 Prozent
der befragten Unternehmen arbeiteten 2007 mit Hochschulen zusammen im Bereich Weiterbildung.**°
(vgl. Quartare Bildung, S. 21). Begrundet wird dies wie folgt: ,In modernen Arbeitsprozessen sind fir
eine Vielzahl von Mitarbeitern akademische, wissenschaftliche Qualifikationen relevant; gleichzeitig
liegt Deutschland nach Angaben der OECD von 2007 mit einer Abschlussquote von etwa 20 Prozent
eines Altersjahrgangs im tertidren Bereich noch weit unter dem OECD - Durchschnitt von 36 Prozent.
Ein wichtiger Schliissel zur notwendigen Akademisierung der Arbeitskréfte in wissensintensiven Un-
ternehmen ist die Durchlassigkeit des Bildungssystems zwischen beruflicher und hochschulischer
Bildung.“**® Leider ist das Thema der Durchlassigkeit an den deutschen Hochschulen, nach dem
OECD - Durchschnitt noch sehr entwicklungsbedirftig. Auch der Bologna-Prozess erfordert eine
Umstellung des Denkens, sowohl seitens der Hochschulen als auch seitens der Unternehmen. Daher
sollten beide Teilnehmer diese Chance nutzen und gemeinsam dieses Feld bearbeiten in Kooperati-
on. Der demografische Wandel fordert auch entsprechend mehr Einsatzbereitschaft von der Er-
werbsbevolkerung, siehe dazu Kapitel 2.

®http://www.stifterverband.org/publikationen _und podcasts/positionen dokumentationen/quartaere bildung/quarta

ere_bildung.pdf, S. 7

http://www.stifterverband.org/publikationen und podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quarta
ere_bildung.pdf, S. 20

“http://www.stifterverband.org/publikationen_und podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quarta
ere_bildung.pdf, S. 20

“http://www.stifterverband.org/publikationen _und podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere bildung/quarta
ere bildung.pdf, S. 21

Ohttp://www.stifterverband.org/publikationen und podcasts/positionen dokumentationen/quartaere bildung/quarta
ere bildung.pdf, S. 21-22
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Leider muss man gegenwartig feststellen, dass quartéare Bildung fUr deutsche Hochschulen nur von
geringer Bedeutung ist, was auch in der Fokussierung der Hochschulen auf eine bestimmte Zielgrup-
pe begriindet ist. Denn die primare Zielgruppe der Hochschulen sind immer noch die Abiturienten, die
ein Studium als Erstausbildung aufnehmen. Es gilt also auch in diesem Fall, die Perspektive zu verla-
gern und die Zielgruppe zum Beispiel auf Berufstatige mit Hochschulzugang oder sogar ohne Hoch-
schulzugang zu erweitern. Obwohl Hochschulweiterbildung zu den Kernaufgaben der Hochschulen
gehort, wird das vorhandene Potenzial der staatlichen Hochschulen nicht weit genug erschlossen.
Dies wird mit den ungunstigen Rahmenbedingungen begriindet. Jedoch haben die Hochschulen,
durch den Wandel in der jungsten Vergangenheit, nun die Gelegenheit ihre Handlungsspielraume
besser zu nutzen und sich so besser auf dem Weiterbildungsmarkt zu positionieren.** Diese Aussa-
gen decken sich ebenfalls mit den Aussagen der Interviewpartner hier. Die Rahmenbedingungen und
Organisationsstrukturen der deutschen Hochschulen erschweren den Prozess natiirlich. Die Offnung
der Hochschulen ist ein unglaublich z&her Prozess, basierend auf der Verwaltungsstruktur der Hoch-
schulen, wie von einem der Interviewpartner in Kapitel 5 festgestellt. Ein hoher Teil der Unternehmer,
die Erfahren sind in Zusammenarbeit mit Hochschulen, finden die erbrachten Leistungen dieser in der
guartaren Bildung verbesserungswirdig. Auch die Interviewpartner der Verfasserin au3erten die Un-
zufriedenheit der Unternehmer bezogen auf die Hochschulweiterbildung. Dabei haben sich funf kleine
bzw. geringe Problemfelder herauskristallisiert:

Reputationsprobleme

Mangelnder Forschungsbezug

Zu hohe Kosten

Fehlen eines Ansprechpartners

Mangelnde Internationalitét.*>

bR

Das sind lediglich die kleineren Kritikpunkte. ,Ein Hauptkritikpunkt besteht flr die Unternehmen in der
mangelnden Transparenz iiber bestehende Hochschulangebote und deren Qualitat.“'>®* Was auch bei
meiner Befragung einstimmig bestatigt wurde. Es wurde die geringe Transparenz und das Fehlen von
Ansprechpersonen betont. Bei der Frage nach der Nutzung von zentralen Servicestellen (in der Pub-
likation), stellt sich heraus, dass diese in 20% der Falle eingebunden werden. Die geringe Beteiligung
wird mit dem Mangel an solchen Centern begriindet. ,Nun stellen aber gerade zentrale Servicestellen
einen wesentlichen Ansatzpunkt fir einen systematischen Auf- und Anbau der Aktivitaten in der quar-
téren Bildung dar, der zudem — wie noch gezeigt wird — von Unternehmen zwar erwartet, offenbar
jedoch noch nicht hinreichend genutzt wird bzw. noch nicht in ausreichendem MaRe vorhanden ist.“*>*
Der Bedarf nach Kooperation mit solchen Zentralstellen wird durch die Befragung sehr deutlich. Dies
wirde auch die Wahl des Ansprechpartners vereinfachen. Die Kooperation zwischen Hochschulen
und Unternehmen wird gréRer teils durch individuelle Kontakte und einzelne Akteure, wie Professo-
ren, im Bereich der quartaren Bildung bestimmt. Auch dieser Aspekt wurde von den Befragten des
Interviews so beschrieben. Abbildung 5.4.3.1 spiegelt die Akteure der Zusammenarbeit wieder. ,Das
zeigt, dass eine Institutionalisierung und strategische Bundelung der Weiterbildungsleistungen von
Hochschulen nur sehr bedingt stattfinden. Mit 43% ist die zentrale Ebene der Hochschulleitung fast
ebensolsf;'aufig an den konkreten Kooperationen beteiligt wie die Ebene einzelner Studierender
(39%).”
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Abbildung 5.4.3.1: Akteure der Zusammenarbeit

So wie die zu geringe Offentlichkeitsarbeit bzw. das Marketing der Hochschulen in diesem Themen-
bereich (Hochschulweiterbildung) bemangelt wurden. Hinzu kommt, je gré3er das Unternehmen, des-
to bedeutender wird der internationale Aspekt bei der Zusammenarbeit mit Hochschulen. Dabei spielt
fur die Mehrheit der GroBunternehmen die Reputation der Hochschule eine wichtige Rolle. Anders
gestaltet es sich bei den kleinen und mittelstandigen Unternehmen, fur diese spielt die Reputation
einer Hochschule nur eine geringe Rolle. Fur die KMUs stehen andere Motive fir internationale Zu-
sammenarbeit im Vordergrund. ,lhnen geht es vielmehr um die Verbesserung der interkulturellen
Kompetenz und der sprachlichen Fahigkeiten ihrer Mitarbeiter sowie um die Angebotsvielfalt der aus-
landischen Hochschulen und deren flexiblen Moglichkeiten, auf spezifische Bedarfe des Unterneh-
mens einzugehen.“*® Grundsatzlich kann man sagen, dass internationale Inhalte iberwiegend im
Ausland gesucht werden. Man kann festhalten, dass deutsche Hochschulen das, was im Ausland
gesucht wird, nicht oder nur schwer bieten kdnnen. Es erscheint daher fraglich, ob es einfach mdglich
ist, die an auslandische Hochschulen gerichtete Nachfrage nach Deutschland zu holen.™’ Des Weite-
ren bemangelten die Unternehmen aus der Befragung vom Stifterverband die Prozessqualitat der
Hochschulen. ,Um erfolgreich am Weiterbildungsmarkt zu bestehen, ist die Qualitat der Angebotenen
Leistungen und hierbei insbesondere die Prozessqualitat innerhalb der Hochschulen von entschei-
dender Bedeutung. Uber die Halfte der befragten Unternehmen, die bereits Erfahrung mit der Zu-
sammenarbeit mit Hochschulen im Bereich der quartaren Bildung haben, bemangeln im Riickblick die
Flexibilitat und Dienstleistungsqualitat der Hochschulen. Zur Qualitat der Leistungserbringung tragen
zudem die Organisation und Schnelligkeit der administrativen Prozesse bei; auch in diesem Bereich
sind knapp drei Viertel der befragten Unternehmen mit Blick auf ihre bisherigen Erfahrungen in der
Zusammenarbeit mit Hochschulen als Weiterbildungsanbieter nicht voll zufrieden.“**® Die administra-
tiven Prozesse sollten verschlankt und die Entscheidungswege verkirzt werden. Die Dienstleistungs-
orientierung der Hochschule fehlt. Positiv wurde jedoch die Termintreue und Zuverlassigkeit der
Hochschulen bewertet.”™ Dieser Ansicht sind auch die Befragten der Interviews gewesen und zwar
einstimmig. Ein Befragter des Interviews hat es wie folgt ausgedriickt: , Allein wenn man beispiels-
weise bedenkt, was an einer Hochschule passieren muss, bevor ein neuer Studiengang starten kann.
Das ist ein Prozess, der sich in aller Regel tber ein ganzes Jahr zieht. Ja, das bedeutet flir so ein

Bhttp://www.stifterverband.org/publikationen und podcasts/positionen dokumentationen/quartaere bildung/quarta

ere_bildung.pdf, S. 46

B7http://www.stifterverband.org/publikationen und podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quarta
ere_bildung.pdf, S. 47)

18http://www.stifterverband.org/publikationen und podcasts/positionen dokumentationen/quartaere bildung/quarta
ere bildung.pdf, S. 48-49

http://www.stifterverband.org/publikationen und podcasts/positionen dokumentationen/quartaere bildung/quarta

ere bildung.pdf, S. 48-49



http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quartaere_bildung.pdf
http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quartaere_bildung.pdf
http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quartaere_bildung.pdf
http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quartaere_bildung.pdf
http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quartaere_bildung.pdf
http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quartaere_bildung.pdf
http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quartaere_bildung.pdf
http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quartaere_bildung.pdf
http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere_bildung/quartaere_bildung.pdf

Unternehmen, dass nach einem Jahr der artikulierte Bildungsbedarf schon ein ganz anderer ist. Das
meine ich damit, dass die Hochschulen eben nicht in der Lage ist, einfach organisatorisch, strukturell
das zu bedienen.“*®°

Primarer Handlungsbedarf besteht jedoch vor allem in der Leistungserbringung, sowohl aus Sicht der
Interviewpartner aus dieser Arbeit, als auch aus Sicht der befragten Unternehmen vom Stifterver-
band. Es wurde nach mehr Aktion als Reaktion seitens der Hochschulen gebeten. ,Hierbei wird deut-
lich, dass das Fehlen geeigneter Angebote fur eine Mehrheit der Unternehmen ein Problem darstellt.
Gleichzeitig wird von den Unternehmen bemaéngelt, dass sie als Kunden zu wenig Mitsprachemdg-
lichkeiten bei der Gestaltung der WeiterbildungsmaRnahmen haben.“'®* Bei der im Rahmen dieser
Arbeit durchgefuhrten hat sich herausgestellt, dass die Unternehmen in den meisten Féllen gar nicht
wissen, welche Weiterbildung flr sie relevant ist bzw. auf sie zutrifft. Daraus resultiert auch die hohe
Diskrepanz zwischen Angebot und Nachfrage. Die Hochschulen kénnen also die Bedurfnisse der
Unternehmen nur im geringen Maf3e abdecken. Zudem wird der Praxisbezug von Hochschulweiterbil-
dungen bemaéngelt. 81 % der Unternehmen aus der Befragung des Stifterverbandes, geben Praxis-
bezug als wichtigstes Auswabhlkriterium in der quartaren Bildung an. Lediglich 7% legen Wert auf eine
ausgesprochene Wissenschaftlichkeit der Angebote. ,Dies verdeutlicht, dass die Weiterbildungsinte-
ressen der befragten Unternehmen in hohem Mal3e problemgetrieben sind: Die praxisorientierte Ver-
mittlung spezifischer Qualifikationen und eine Mitsprachemdglichkeit bei der inhaltlichen Gestaltung
der Weiterbildung — also der Wunsch, die eingekauften Leistungen mdglichst zeitgerichtet auf die
Situation des Unternehmens bzw. die bendtigte Problemlsung zuzuschneiden — bilden die wichtigs-
ten Bestandteile der Unternehmensnachfrage; ein Befragter fasst dies so zusammen: ,Eine moderne
Personalentwicklung muss sich in erster Linie an den Anforderungen des Unternehmens und des
Mitarbeiters orientieren und die individuelle Situation bericksichtigen, in der sich der Mitarbeiter be-
findet.“.“!°> Wobei hier eine Aussage eines Interviewpartners sehr treffend ist: Bei Weiterbildungen
besteht immer das Problem, dass ihre Wertigkeit nicht unmittelbar und kurzfristig einsetzt, sondern
erst mit einer Verzégerung von einem halben oder einem Jahr. Die Unternehmen reagieren schnell
und direkt auf einen kurzfristig anfallenden Weiterbildungsbedarf, aber bei langfristigen und strategi-
schen Ausrichtungen zieht sich der Entscheidungsprozess in die Lange.

Problematisch wird auch die unterschiedliche Kultur der Unternehmen und Hochschulen gesehen.
Die Hochschuldozenten sind es nicht gewohnt berufserfahrene Fach- und Fuhrungskréfte zu lehren.
Diese Studierenden entsprechen nicht der Norm bzw. entsprechen nicht dem gewéhnlichen Bild ei-
nes Vollzeitstudenten. Sie haben andere Anspriiche an die Dozenten, als die jungen Vollzeitstuden-
ten. Diese Umstellung erweist sich fur die Dozenten als schwierig. Ein Befragter schlug vor, die frei
werdenden Professorenstellen verstarkt mit Experten aus der Praxis nach zu besetzen. Ein anderer
wulnscht sich eine bessere Verzahnung von beruflicher und hochschulischer Bildung, dazu verstarkt
Praktiker als Dozenten und einen gegenseitigen Wissenstransfer. Es wird kritisiert, dass die Hoch-
schulen ihre Angebote nicht nach den Erfordernissen des Marktes entwickeln. Es fehlt an Dienstleis-
tungsbewusstsein in den Hochschulen. Zusatzlich wird die Informationspolitik und das Marketing der
Hochschulen bemangelt.'®® Auch dies wurde seitens der Interviewpartner so bestétigt. Es muss auch
eine Umstellung seitens der Dozenten stattfinden. Diese mussen sich den Anforderungen der neuen
Zielgruppen anpassen und bertcksichtigen. Es gilt also diverse Faktoren zu bedenken. ,Dienstleis-
tungsorientierung, gute didaktische Fahigkeiten der Trainer, die Qualitdt der angewandten Lehr- und
Lernmethoden und die Aktualitat der Angebote werden als sehr viel entscheidender bewertet.“'** Un-
umestritten ist jedoch, dass der Weiterbildungsbedarf in Zukunft zunehmen wird. Damit deutsche
Hochschulen ihr Potenzial entfalten kdénnen, sollten einige Verbesserungen vorgenommen werden.

160 vgl. Interview Transferzentrum Magdeburg-Stendal (FH)
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»Als noch bestehende Reformbedarfe werden neben einer Erhéhung der Praxisorientierung vor allem
Public-Private-Partnership-Modell in berufsbegleitenden Studienangeboten, eine Verbesserung der
Transparenz der angebotenen Leistungen und eine Verschlankung der administrativen Prozesse von
Hochschulen im Bereich der quartéren Bildung genannt.“® Die folgende Abbildung 5.4.3.2 filhrt die
zuklnftigen Qualifizierungsbedarfe von Unternehmen auf, aus der Befragung des Stifterverbands.
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Quelle: http://www.stifterverband.org/publikationen_und podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere bildung/quartaere_bildung.pdf

Abbildung 5.4.3.2: Zukiinftige Qualifizierungsbedarfe von Unternehmen

.Neben allgemeinem Fachwissen werden dort Fihrungskompetenzen, interkulturelle Kompetenzen,
soziale Kompetenz und methodische Kompetenzen genannt.“'®® Bei den Befragungen in dieser Arbeit
wurde einstimmig die hohe Notwendigkeit von WeiterbildungsmafRnahmen im Bereich Personalent-
wicklung und Personalfiihrung bestatigt. Der Bedarf solcher Mal3nahmen wurde fiir als hoch einge-
schéatzt. Jedoch wird dieser Bedarf nicht in die Realitat umgesetzt, weil die Unternehmen zu kurzfristig
denken und fir langfristige Planungen bzw. Strategien keine Kapazitaten oder zu wenige zur Verfu-
gung haben. Wobei die Unternehmen sich der Dringlichkeit der Lage durchaus bewusst sind. Gerade
kleine und mittelstdndische Unternehmen haben es nicht leicht. Der Qualifizierungsbedarf richtet sich
eher an sozial- und geisteswissenschaftliche Themenfelder. Dies kénnte flir manche Hochschule eine
neue Marktchance ermdglichen. Auch die Auswirkungen der Umstellung auf Bachelor und Master
sollten nicht aulRer Acht gelassen werden. Die meisten befragten Unternehmen sehen einen erhéhten
Bedarf an Weiterbildungsmaflnahmen in diesem Bereich. ,Der Bachelor wird von Unternehmen au-
genscheinlich als ein Qualifikationsniveau wahrgenommen, dass unter dem der bisherigen Studien-
abschlussen liegt. Dies zeigt sich insbesondere in den Antworten auf die Fragen, ob eine weiterfiih-
rende akademische Spezialisierung der Bachelorabsolventen notwendig sei, die von zwei Drittel der
Befragten bejaht wird. Fast ebenso viele Unternehmen sehen kiinftig einen erhéhten Bedarf fur aka-
demische Ausbildung von nicht akademischen Personal im Bereich der Bachelorabschliisse.“*®’ In
der Abbildung 5.4.3.3 wird dies verdeutlicht.
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Quelle: http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere bildung/quartaere bildung.pdf

Abbildung 5.4.3.3.: Auswirkung der Umstellung auf Bachelor- und Masterabschllisse

Aus Unternehmenssicht sind folgende Anforderungen an die Produkte der quartaren Bildung zu be-
ricksichtigen, die WeiterbildungsmalRhahmen sollten eher kiirzer, berufsbezogener Natur sein und
mit Zertifikatsabschluss vorzugsweise. Dabei werden Angebote bevorzugt, die Modular aufgebaut
sind. Dies wurde ebenfalls von der Verfasserin dieser Arbeit so festgestellt. Eine Aussage lautete, wie
folgt: ,Also das was uns vorschwebt ist so zu sagen Weiterbildungskurse so anzubieten, dass man
sie modular kombinieren kann. Das ist das, was uns so vorschwebt, dass man wie ein Baukastensys-
tem das nutzen kann und sich dann einen Abschluss erwerben kann oder zumindest sich weiterbilden
und zu entscheiden. Ok, ich méchte modular mich zunachst weiterbilden und habe aber die Perspek-
tive auch noch dem entsprechend einen akademischen Grad zu erreichen.“'®® Auch hier wurde be-
tont, dass die Weiterbildungsprogramme bzw. die Programme allgemein gestrafft werden mussen, im
Sinne von viel Inhalt in kurzer Zeit. Die bevorzugte Dauer kann der Abbildung 5.4.3.4 entnommen
werden.
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Quelle: http://www.stifterverband.org/publikationen_und podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere bildung/quartaere bildung.pdf

Abbildung 5.4.3.4: Dauer der Weiterbildung - gesamt und differenziert nach Unternehmensgrofie

168 vgl. Interview: WiWA — Transferzentrum Otto-von-Guericke Universitat Magdeburg
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,Die bevorzugte Dauer der Weiterbildung scheint generell unternehmensspezifisch und von der Kultur
der jeweiligen Unternehmensgrofie beeinflusst zu sein: ,Der Weiterbildungsbedarf wird an den strate-
gischen Zielen des Unternehmens sowie der Nachfrage seitens der jeweiligen Bereiche ausgerichtet,
schildert einer der Befragten.“'® Wobei die quartare Bildung iiberwiegend als berufsbegleitend von
den Hochschulen angeboten werden soll. ,Uber alle UnternehmensgréRen hinweg bevorzugt die
Uberwaltigende Mehrheit der Befragten (94 Prozent) Prasenzseminare und Workshops, gefolgt von
Vortradgen (51 Prozent), Coaching (48 Prozent), Selbstlernmedien (44 Prozent) und E-Learning-
Kursen (42 Prozent). Der praferierte Abschluss einer Weiterbildungsmalnahme soll flr 64 Prozent
der Befragten in einem Zertifikat bestehen. Nur 14 Prozent wiirden einen Hochschulabschluss bevor-
zugen, darunter sind die meisten GroRunternehmen.“’® Praxisorientierte Inhalte stellen dabei den
wichtigsten zu vermittelnden Inhalt dar, aus Unternehmenssicht. Abbildung 5.4.3.5 gibt an, welcher
Ort der Weiterbildung von den befragten Unternehmen, aus der Publikation des Stifterverbandes,
gewinscht wird.
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Quelle: http://www.stifterverband.org/publikationen_und_podcasts/positionen_dokumentationen/quartaere bildung/quartaere bildung.pdf

Abbildung 5.4.3.5: Gewiinschter Ort der Weiterbildung

Die gewunschten Anforderungen an Hochschulweiterbildung sind schon sehr komplex. ,Zusammen-
fassend lasst sich feststellen, dass die von Unternehmen als am attraktivsten empfundene Weiterbil-
dungsmafinahme ein sehr praxisbezogenes Prasenzseminar oder ein Workshop mit Dauer von bis zu
40 Stunden und einem Zertifikatsabschluss ist.'"* Die Aussagen bzw. Ansichten aus der Befragung
vom Stifterverband decken sich mit denen aus den Interviews der Verfasserin dieser Arbeit. In vieler-
lei Hinsicht gilt es also die Hochschulweiterbildung weiter auszubauen und an die Erfordernisse der
heutigen und zukinftigen Belange anzupassen. Es gilt also neue, flexible Programme zu entwickeln
und der Hochschulweiterbildung einen sicheren Stand bzw. Halt in der Hochschulpolitik zu gewahren.
Ein Modell, welches einige der erwahnten Anspriiche bzw. Anforderungen abdeckt, kdnnte das im
nachsten Kapitel vorgestellte Modell sein.
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6. Beispiel Modell der Otto-von-Guericke-Universitat
6.1 Modellbeschreibung

Den Ansprichen bzw. Anforderungen der Unternehmen gerecht zu werden, erweist sich doch
schwieriger, als gedacht. Das Modell, welches ich nun vorstellen mdchte, duirfte einigen der ge-
wuinschten Anforderungen der Unternehmen gerecht werden und somit, hoffe ich, auch von Interesse
sein. Dieses berufsbegleitende Studienkonzept wurde an der Otto-von-Guericke Universitat in Mag-
deburg konzipiert. Entwickelt wurde es von Frau Prof. Dr. Peters (Institut fur berufliche Weiterbildung
und Personalentwicklung an der Fakultat fir Geistes- und Sozialwissenschaftliche Erziehung) und der
Verfasserin. Nach Erstellung des Konzeptes, wurde dieses Modell mit groRem Interesse von einer
Kommunikationsgesellschaft aufgenommen und spezifiziert nach ihren Bedurfnissen. Nun wird auf
die nachsten Schritte seitens des Unternehmens gewartet, um das Studienmodell weiter zu entwi-
ckeln. Dieses Modell ist ein berufsbegleitendes Konzept mit dem Titel ,Personal- und Dienstleis-
tungsmanagement®. Dieses Modell baut auf drei eigenstandigen Zertifikatsstudiengangen auf.
Zunachst betrachten wir die Ausgangssituation. Warum sollte dieser Weiterbildungsstudiengang von
Interesse fur die Unternehmen/Wirtschaft sein? In diesem Fall speziell fir eine Kommunikationsge-
sellschaft. Ein zentrales Thema, dass die Wirtschaft beschaftigt und somit auch unser Unternehmen,
ist der Bedarf an qualifiziertem Nachwuchs. Kiinftig gestaltet sich dieses noch problematischer und
aufwendiger, auf Grund des demographischen Wandels und des Fachkraftemangels, sowie einigen
anderen Aspekten, die in dieser Arbeit behandelt wurden. Grundvoraussetzung fir eine Flhrungspo-
sition, auch im mittleren Klassement/Management, ist in der Regel ein Studium (Bachelor-Abschluss
mindestens). Fir ein Unternehmen ware es naturlich von Vorteil diese Positionen durch eigene Mitar-
beiter zu besetzen. Jedoch ohne diese fur eine langere Zeit (z. B.: flr ein mégliches Studium) zu ent-
behren. Basierend auf diesem Gedanken, wurde dieser berufsbegleitende Weiterbildungsstudien-
gang/-studiengange entwickelt, inklusive der Mdéglichkeit eines Bachelor-Abschlusses an der Otto-
von-Guericke Universitat in Magdeburg. Dieses Modell ist wie folgt aufgebaut, siehe dazu Abbildung
6.1.1.

Struktur berufsbegleitender CC-Weiterbildungsstudiengang

Bachelor -Abschluss
.Personal- & Dienstleistungsmanagement”

Examensarbeit mit Schwerpunktaus einem Studiengang(im Anschluss an die 6 Semester)

Eigenstidndiger Eigenstindiger
Zertifikatsstudiengang Zertifikatsstudiengang
begle - Berufshegleitender e
Zertifikatsstudiengang
Projektmanagement
2 Semester

Voraussetzung: Fach-/Abitur + Berufserfahrung (mind. 1-2 Jahre)

Abbildung 6.1.1: Struktur des entwickelten Modells




Voraussetzung fur diesen Weiterbildungsstudiengang ist ein Fach-/Abitur und mindestens ein bis zwei
Jahre Berufserfahrung. Der/die zugelassene Teilnehmer/in hat nun die Wahl zwischen drei eigen-
standigen, berufsbegleitenden Zertifikatsstudiengéngen:

e Personalfiihrung (und Personalentwicklung)

e Projektmanagement

e Arbeits- und Organisationsmanagement.

Jedes dieser einzelnen Studiengénge hat eine Dauer von zwei Semestern. Der Teilnehmer kann ent-
weder nur einen Studiengang absolvieren oder zwei oder auch alle drei. Es basiert auf dem Baukas-
tenprinzip. Wie es dem/der Teilnehmer/in beliebt. Jedoch wird die Option gewéhrt, nach erfolgreichem
Abschluss aller drei Zertifikatsstudiengdnge, sowie einer anschlieBenden Examensarbeit, in An-
schluss an die sechs Semester, den Bachelor-Abschluss zu erlangen. Der Schwerpunkt der Exa-
mensarbeit sollte aus einem der Studiengange sein und praxisorientiert, also bezogen auf die Berufs-
praxis des/der individuellen Teilnehmers/in. Dieses Modell basiert auRerdem auf dem blended — lear-
ning - Prinzip und ist anwendungsorientiert. Der Vorteil des Modells ist die hohe Flexibilitat und Indivi-
dualitat. Man kann es den Unternehmensbedarfen entsprechend anpassen bzw. variieren, in Maf3en.
Wie wir es fur die Kommunikationsgesellschaft gemacht haben. Natirlich muss das Leistungsniveau
beibehalten werden, um bei Bedarf und Interesse einen Bachelor-Abschluss zu erlangen. Zwischen
den einzelnen Studiengéangen kann auch pausiert werden und auch die Reihenfolge ist irrelevant.
Nach jedem erfolgreichen Studiengangabschluss erhalt man ein Zertifikat mit den entsprechenden
Credit Points, nach dem ECTS. Diese Credit Points werden fur den weiteren Verlauf und den mdogli-
chen Bachelor-Abschluss angerechnet. Ob diese Modell sich als erfolgreich erweist, wird die Zukunft
zeigen. Grundsatzlich hat das innovative Modell Erfolgscharakter. Davon bin ich lberzeugt. Diese
Arbeit nahert sich nun dem Ende. Daher nun einige Schlussbemerkungen.

7. Schlussbemerkung

Bei der Prasentation der OECD Studie ,Bildung auf einen Blick 2009 am 08.09.2009 in Berlin, mach-
te die OECD-Direktorin fur Bildung, Barbara Ischinger, folgende Bemerkung: ,Wenn Deutschland ge-
starkt aus dieser Wirtschaftskrise hervorgehen will, dann ist jetzt der Zeitpunkt, in Bildung und hohere
Qualifikation zu investieren.”'’> Die OECD-Studie belegt und bestétigt erneut die Tatsache, dass die
Weiterbildungsbereitschaft zu gering ist, im Vergleich zu den anderen Landern der OECD. Die Bil-
dungsbereitschaft der 30-39 jahrigen liegt in Deutschland bei 2,5%, bei den Uber 40-jarigen noch
niedriger. Nur Tiirkei und Korea weisen geringere Werte auf, innerhalb der OECD-Studie.'”® In eini-
gen Landern, wie z. B: Finnland und Schweden, liegt sie bei 13%. Auffallig ist auch, dass Deutsch-
land im Vergleich zu anderen OECD-L&ndern deutlich weniger Geld fir Bildung ausgibt. Bildungsfor-
scher sind der Meinung, es sei viel zu wenig und die Wirtschaftskrise nun der richtige Zeitpunkt ist,
um in die Bildung zu investieren. ,Wegen der Wirtschaftskrise sinke die Aussicht auf neue Arbeits-
platze aber der Bedarf der Wirtschaft an Hochqualifizierten steige. Die OECD hat ausgerechnet, dass
Manner, die direkt nach der Schule beginnen zu studieren, mit einem Einkommensbonus von etwa
150 000 Euro rechnen kénnen. Das nutzt dem Einzelnen ebenso wie der Volkswirtschaft. Aul3erdem
ist in Deutschland ein Studium langfristig ein guter Schutz gegen Arbeitslosigkeit. Dariiber hinaus
seien Menschen mit hoheren Bildungsabschlissen politisch aktiver, gesinder und vertrauensvoller.
Die Rendite ist also nicht nur finanzieller Natur, sondern auch sozialer.“*’* Bildung stellt also eine
wichtige Investition in die Zukunft dar, wovon letztendlich alle Ebenen, Mikro-, Makro- und
Mesoebene, profitieren. Durch die Initiative des lebenslangen Lernens sollen diese positiven Auswir-
kungen gefordert und gestarkt werden. Lebenslanges Lernen dient demnach dazu, die Kompetenzen
des Einzelnen auszubauen und sich dadurch beruflich und privat weiterzuentwickeln. Dies wirkt sich
entsprechend positiv auf die gesellschaftliche und politische Partizipation des Einzelnen aus.

Wenn Bildung gesamtgesellschaftlich so eine grofe Wirkung hat, stellt sich die Frage, warum
Deutschland im Bereich der Weiterbildung so schlecht abschneidet. Obwohl die Bedeutung des le-
benslangen Lernens auch in Deutschland als hoch und wichtig eingestuft wird, fallt die Beteiligung der
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Erwerbsbevélkerung sehr gering aus. Wie schon vorab festgestellt wurde, steigt der Bedarf der Wirt-
schaft an Hochqualifizierten Personen. Das liegt nicht minder daran, dass praktisches Wissen erst im
Ruckgriff mit wissenschaftlichem Wissen entwicklungsfahig gemacht wird. Denn die Planung erfolgt
grundsatzlich zu Beginn und im Anschluss daran kann mit Ruckgriff auf Wissenschaft das praktische
Tun erfolgen.*” Hierbei sollte auch nicht auBer Acht gelassen werden, dass die Tatigkeitsanforderun-
gen stetig zunehmen. Die Aufgaben werden komplexer und Themen Ubergreifender. Die Verantwor-
tung des Individuums wachst. Was einen wachsenden Qualifikationsbedarf mit sich bringt. Dem/der
Einzelnen muss die Chance und Moglichkeit gegeben sein, die personliche Biografie gestalten zu
kénnen und zwar wahrend des gesamten Lebensverlaufs. ,Deutschland wird zur Bildungsrepublik
erst durch maf3geschneiderte Bildungsangebote fiir jedermann ein Leben lang. Wir brauchen viel
mehr und besser funktionierende Ubergange zwischen unseren Bildungsinstituten, sagte Stiftver-
bandsprasident Arend Oetker. Das deutsche Bildungssystem misse nach Ansicht des Stiftverbands
jedem Deutschen kunftig die Chance auf eine individuelle Bildungsbiografie bieten, in der sich Pha-
sen des Lernens und Phasen des Arbeitens abwechseln. Insbesondere die Hochschulen seien laut
Stiftverband auf ihre neue Rolle nicht vorbereitet.“’® Die Hochschulen miissen noch einiges leisten,
damit ihr drittes Standbein, die Weiterbildung bzw. Hochschulweiterbildung, sicher steht. Obwohl der
Markt der quartaren Bildung in Zukunft noch weiter wachsen wird und der Stellenwert der Hochschul-
weiterbildung eindeutig als hoch angesehen wird, ist die Positionierung der Hochschulen im Bil-
dungsmarkt eher schwach einzustufen.

Basierend auf den durchgefiihrten Interviews, wird dies mit zu wenig Offentlichkeitsarbeit der Hoch-
schulen begriindet. Die Unternehmen nehmen die Hochschulen nicht als Weiterbildungsanbieter
wahr. Tendenziell haben kleine Unternehmen entweder keine oder wenige Partner im Hochschulbe-
reich fur quartére Bildung. Anders sieht es bei den grolReren Unternehmen aus, diese weisen eine
grolRere Anzahl von Partnern im Hochschulbereich auf. Mehr als ein Drittel der KMUs hat keinen
Hochschulpartner in der quartdren Bildung.'”” Dazu kommt, dass die Unternehmen in den meisten
Fallen gar nicht wissen, was sie brauchen, laut der Interviewpartner. Sie kdnnen nicht definieren, was
sie brauchen (nicht nur fachliche Qualifikationen). Waobei sich aber alle einig sind, ist dass der Bedarf
an Weiterbildungen hoch ist. Andererseits haben die Unternehmen keine Informationen dartber, was
seitens der Hochschulen an Weiterbildung angeboten wird. Informationen tber Hochschulleistungen
erreichen nicht die Unternehmen. Das Hochschulsystem und die Hochschulleistungen sind zu in-
transparent fur die Unternehmen. Weitere Aspekte, warum die Hochschulweiterbildung bei den Un-
ternehmen nicht so popular ist, weil sie die Arbeitnehmer/innen nicht fir so lange Zeit freistellen kdn-
nen oder wollen. Es ist organisatorisch nicht mdglich bzw. schwierig. Die Unternehmen ziehen flexib-
lere, kirzere Kurse oder Studiengange vor. Wobei natirlich auch der finanzielle Aspekt eine Rolle
spielt. Fur die Unternehmen ware es einfacher, eine Servicestelle flr Hochschulleistungen (bzw. jede
Art von Hochschulbildung) zu haben. Diese Stelle sollte alles, also Beratung, Kompetenzermittlung,
Anmeldung, Fordermittelberatung usw., abdecken und Transparenz schaffen. Die Unternehmen sind
zu sehr mit ihrem Tagesgeschaft beschéaftigt, um noch Zeit fur die Informations- bzw. Weiterbildungs-
suche zu haben. In dieser Hinsicht wird auch allzu oft die Dienstleistungsmentalitdt der Hochschulen
beméngelt, in den Interviews. Das Thema der Durchlassigkeit ist kaum bekannt und wird dem ent-
sprechend kaum wahrgenommen. Es braucht noch etwas Zeit, bis es sich durchsetzt. Dies sind die
Feststellungen bzw. Aussagen, die sich aus den Interviews ergeben haben.

Die Durchlassigkeit zwischen beruflicher Bildung und Hochschulbildung ist in Anbetracht des Bolog-
na-Prozesses, der Internationalisierung und Globalisierung, so wie dem demografischen Wandel von
hoher Bedeutung. Doch neben der Durchlassigkeit sind auch andere Aspekte von Belang, wie z. B.
die Studienstruktur und die Anrechnung von vorher erworbenen Kompetenzen (prior learning). ,Ne-
ben der Vorqualifikation beruflicher Qualifizierter sollten die Studiengange auch deren besondere Le-
benssituation bertcksichtigen. Notig ist der Ausbau berufsbegleitender Studienangebote, die etwa
Prasenzphasen am Abend und am Wochenende mit blended-learning-Methoden verbinden. Gleich-
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zeitig empfehlen HRK und DIHK, dass die Hochschulen im Rahmen ihrer Méglichkeiten Vorberei-
tungs- und Briickenkurse ausbauen, um Defizite beruflich Qualifizierter, vor allem in wissenschaftli-
chen Arbeiten und fachlich nicht abgedeckten Inhalten auszugleichen.“”® Ein weiteres Manko, wel-
ches in den Interviews einen hohen Stellenwert einnahm, war die starre Struktur der Hochschulorga-
nisation. Die Verwaltungsstruktur der Hochschulen erschwert es sehr, entsprechende Angebote auf
Anfragen der Unternehmen schnell und kurzfristig anzubieten. Die durchschnittliche Dauer von ca. 1
Jahre, bis ein entsprechendes Angebot von den Hochschulen vorliegt, ist eindeutig zu lang. In dieser
Zeit finden sich andere flexiblere Anbieter flr diese Anfragen.

In manchen Landern der Erde ist Bildung noch immer ein Privileg und keine Selbstverstandlichkeit,
wie hier zu Lande. Doch auch wenn dem so ist, sollte die Bildung nicht vernachlassigt werden. Damit
man gesellschaftlich und wirtschaftlich weiter in einem "Wohlfahrtsstaat™ leben kann, muss Bildung
eine deutlich wichtigere und groRere Rolle in unserem Leben und Land einnehmen, sowohl auf der
Mikro-, Makro- als auch auf der Mesoebene. Es muss vielmehr in die Bildung investiert werden, so-
wohl finanziell, als auch zeitlich, eben lebenslanges Lernen halt. Aber auch die Bildungsinstitutionen,
in diesem Kontext besonders die Hochschulen, miissen offener, flexibler und durchlassiger werden.
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Der Bedarf an Personalentwicklung / -fihrung als wissenschaftliche Qualifizie-
rung durch Unternehmen der Region

ProjektOrganisation — neue Herausforderungen im Kontext von Projektmana-
gement und Professionsentwicklungen

Das Projekt ,effekt - Verknlpfende Vermittlung von Fach- und Medienkompe-
tenzen”
- Der aktuelle Forschungsstand -

ARBEITGEBER-ATTRAKTIVITAT aus Sicht von Studierenden —

Ergebnisse einer Studie zur Ermittlung von Attraktivitatsfaktoren fir die Ar-
beitgeberwahl aus sich von Studierenden der Otto-von-Guericke-Universitat
Magdeburg und der Hochschule Magdeburg-Stendal (FH)

Wahrnehmung und Lernen in virtueller Realitdt — Psychologische Korrelate und
exemplarisches Forschungsdesign

Fach- und Fihrungsnachwuchsentwicklung in Wirtschaft und Hochschulbildung
infolge von Tertiarisierung und demografischem Wandel

Nachwuchs auf Nachwuchsstellen? Befragung von Diplomanden, Praktikanten
und wissenschaftlichen Hilfskraften als potentieller Nachwuchs eines regiona-
len Forschungs- und Entwicklungsdienstleisters

Professionalisierung und Projektmanagement

Bildungsforschung in der Wissensgesellschaft: Grundlagen, Widerspriiche und
Perspektiven. Zur Berufsform der Arbeit als Dreh- und Angelpunkt beruflicher
Bildung und der Berufsbildungsforschung.

Perspektiven auf das Moratorium Studium - Teilstudie 3:
Studiengang-/ Studienfachwechsel und Studienabbruch
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Perspektiven auf das Moratorium Studium - Teilstudie 2:
Studiensituation und Studienzufriedenheit

Perspektiven auf das Moratorium Studium - Teilstudie 1:
Alumni-Befragung

Die Fachkarriere - Alternative Entwicklungschancen oder Abstellgleis?
- Eine qualitative Untersuchung der Implementierungsmodalitidten ausgewdhl-
ter Unternehmen -

Implementierung von Mentoringprozessen - Eine Chance fiir Absolventen der
dualen Berufsbildung in der Metallindustrie Sachsen-Anhalts

»Richtig studieren” Infos, Wissenswertes, Anregungen, Regularien

Wissensmanagement und Expertise - Analyse eines Personalentwicklungsin-
struments auf operative Unternehmensebene.

Wissenslandkarten als Instrument der Personalentwicklung sowie als Werk-
zeug des Wissensmanagements

Mentoring als Leitfaden zur Férderung von Fach- und Fiihrungskraftenach-
wuchs

- Ein Leitfaden fiir kleine und mittelsténdische Unternehmen und Organisatio-
nen -

Selbstorganisation in offenen Arbeitsverhaltnissen — Handeln auf der
Basis von Metakompetenzen am Fallbeispiel einer IT-basierten Firma
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