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Das Interview mit Prof. Bernd Benikowski Geschaftsfithrer der

gaus gmbh

Die gaus gmbh entwickelt Lernarchitekturen fiir Unternehmen

Von: (Geschdftsfiihrender Gesellschaft der gaus gmbh

und Professor)

Es gibt bei der Investition in die Zukunftschancen
der Unternehmen hiufiger noch die Praferenz fiir
das Materielle, das Sichtbare. Den neuen
Computer kann man sehen und anfassen, die
Aufstiegsfortbildung fiir den Mitarbeiter nicht.

DENK-doch-MAL.de: Brauchen die Unternehmen Regelungen fiir die
Weiterbildung?

Bernd Benikowski: Seit den 90er Jahren genie3t das Thema Weiterbildung
—in der Regel ist damit die betriebliche Weiterbildung gemeint — einen
hohen Stellenwert bei Politik, Wissenschaft und auch in der Bevolkerung.
Zwar dndert sich der Begriindungszusammenhang laufend: 90er Jahre war
es das Lebenslanges Lernen als Selbstzweck und Ubergang zur
Dienstleistungsgesellschaft, danach demografischer Wandel und
Fachkréaftemangel und aktuell ist es das Thema Digitalisierung/Industrie
4.0.

Hat sich denn was verdindert?

Benikowski: Gedndert hat sich aber nicht so ganz viel. Den Statistiken ist
zu entnehmen, dass die Weiterbildungs-Beteiligung in den letzten Jahren

zwar angestiegen ist, an der Struktur der Beteiligung hat sich aber wenig
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gedndert, d.h. vor allem, dass weiterhin Benachteiligte weniger an Weiterbildung teilnehmen.

Herr Benikowski, wie sieht es aus ihrer Sicht aus mit der Beteiligung der Unternehmen an der Forderung der Weiterbildung

ihrer Beschidiftigten?

Benikowski: Pauschal kann man die Frage natiirlich nicht mit gut oder schlecht beantworten. Das hingt von verschiedenen Faktoren

ab wie der Branche oder der Region. Ganz wichtig finde ich vor allem aber den Unterschied zwischen groflen und kleinen

Unternehmen.

Was ist in Grofibetrieben anders?

Benikowski: In grolen Unternehmen wissen die Entscheidungstriger in der Regel um die Wichtigkeit des Themas haben eine

Unternehmensphilosophie und eine eigenes Interesse, die Entwicklungschancen der Beschiftigten zu fordern und eine Abteilung,

die fiir Personalentwicklung zusténdig ist. Auf der Leitungsebene ist das Thema Weiterbildung in den meisten Unternehmen

angekommen.



Das Problem ist in diesen Unternehmen, dass dies nicht immer auf die Arbeitsebenen durchschlégt. Einerseits ist dies Problem auf
fehlende Kompetenzen der Fiihrungskrifte zuriickzufiihren. Fiihren bedeutet eben auch, die Kompetenzen von Beschéftigten
erkennen und deren berufliche Entwicklung zu foérdern. Andererseits ist es so, dass es kaum Weiterbildungs-Kennzahlen gibt, an
denen sich Fithrungskrifte bei ihren Entscheidungen orientieren. Solange es keine betrieblichen Kennzahlen zur Bewertung von

Kompetenzen und deren Entwicklung gibt, fehlt Fithrungskréften auf der Arbeitsebene quasi ein Leitsystem zur Forderung der

Entwicklung ihrer Mitarbeiter.

Und was kennzeichnet die Situation in kleineren Betrieben?

Benikowski: Die ist ganz anders. Hier meine ich Unternehmen mit ein oder zwei Dutzend Beschéftigten. Zwar ist nach meiner
Erfahrung das Problembewusstsein bei vielen Eigentiimern/Geschéftsfithrern von Kleinunternehmen gestiegen, es fehlt hiufig aber
noch an Strukturen: betrieblichen Strukturen, Instrumenten und Methoden. Sofern hier Weiterbildung durchgefiihrt wird, ist sie

bisher orientiert am Alltagsbedarf und kaum an der Entwicklung der Mitarbeiter.

Spielen hier auch Angste der Entscheidungstriger eine Rolle?

Benikowski: Ja, die Befiirchtung ist noch verbreitet, dass qualifizierte Mitarbeiter das Unternehmen verlassen und womdoglich bei
der Konkurrenz anzufangen. Unternehmer haben Angst davor, der Konkurrenz den Wettbewerbsvorteil zu finanzieren. Diese
Argumentation hore ich hiufiger auch wenn sie aus meiner Sicht eigentlich keine Relevanz hat. Wenn ein Mitarbeiter das
Unternehmen verlassen will, dann macht er das auch, mit oder ohne Weiterbildung oder Aufstiegsfortbildung. Wichtig ist es doch
dass der Eigentiimer oder die Fithrungskraft sich mit dem Mitarbeiter offen austauschen und {iber Entwicklungsméglichkeiten

sprechen, denn nur so lassen sich doch Losungen finden.

Also ist die fehlende Kommunikation der Hauptgrund fiir zu wenig Weiterbildung?

Benikowski: Das ist zu einfach. Da kommen verschiedene Faktoren zusammen. So gibt es bei der Investition in die
Zukunftschancen der Unternehmen héufiger noch die Priferenz fiir das Materielle, das Sichtbare. Den neuen Computer kann man

sehen und anfassen, die Aufstiegsfortbildung fiir den Mitarbeiter nicht.

Ist die Arbeitszeit ein Thema?

Benikowski: Der gewichtigste Grund fiir fehlende Weiterbildung ist die Arbeitszeit. Die Kosten einer Maflnahme sind bei einer
Entscheidung meist nicht relevant, es ist eher der Produktivititsverlust, wenn ein Mitarbeiter fiir eine externe
Weiterbildungsveranstaltung frei gestellt wird und im Betrieb keine Leistung erbringen kann Wenn z.B. in einer kleinen
Buchhandlung ein Mitarbeiter eine Fortbildung besucht, kann das von den Kollegen nur begrenzt kompensiert werden. Das darf aber

keine Ausrede sein, auch kleine Betriebe bendtigen gute Mitarbeiter — und dazu ist Weiterbildung unverzichtbar.

Wie ist es moglich, von aufien etwas iiber die Kommunikationskultur im Unternehmen zu erfahren?



Benikowski: Wenn ich vor Jahren ein Unternehmen besucht habe, dann habe ich die Rdume fiir die Pausen der Mitarbeiter — im
offiziellen Sprachgebrauch unschon als Sozialrdume bezeichnet — meist als Orte mit wenig Wertschétzung erlebt, mit ausrangierten
Madbeln an abgelegenen Ecken. Heute erlebe ich in den Unternehmen, dass diese Rdume aufgewertet wurden, sie erscheinen als Orte
der Kommunikation mit zum Teil integrierter Kommunikationstechnik. In der Tat spielt Kommunikation eine grofe Rolle. Ich habe

den Eindruck, dass bei einer Reihe von Unternehmen dies auch erkannt und verdndert wurde.

Wir brauchen also Kommunikationstraining fiir Fiihrungskriifte und es liuft mit der Weiterbildung?

Benikowski: Leider noch nicht. Ich habe vorhin gesagt, fiir die kleinen Unternehmen fehlen geeignete Instrumente und Methoden
der Weiterbildung. Der Weg muss in Richtung arbeitsplatznahe Lernformen gehen. Wir selber entwickeln hier Lernprogramme, die
in den Arbeitsalltag integriert sind. Und stellen fest, dass diese von Unternehmen aber auch Beschiftigten genutzt werden, wenn sie
wissen, was sie davon haben. Also zweierlei: Wir miissen den Widerspruch zwischen Lern- und Arbeitszeit auflosen und wir miissen

den Nutzen, den Mehrwert, sichtbar machen.

Der Gesetzgeber ist also nicht gefragt?

Benikowski: Zunichst einmal muss ich betonen, meine Erfahrungen sind punktuell. Ich habe Kontakt mit Unternehmen, die fiir sich

erkannt haben, dass sie was tun miissen. Unternehmen die das nicht gemerkt haben, klopfen ja nicht an meine Tiir.

Ich habe viel Sympathie fiir eine Pflichtabgabe der Unternehmen in Hohe von 1 % der Lohnkosten fiir die Durchfithrung der

Weiterbildung, dhnlich wie in Frankreich oder fiir die Zeitarbeitsbranche in mehreren Landern, z.B. Niederlande oder Schweiz.

Natiirlich ist 1 % viel zu wenig, aber es wére erst einmal ein Einstieg, es muss damit die Botschaft verbunden werden: Weiterbildung

ist eine Zukunftsaufgabe zum Nutzen der Betriebe und der Mitarbeiter.

Viele haben Angst vor iiberbordender Biirokratie...

Benikowski: Grundsétzlich kann ich mir regulierende Malnahmen unter zwei Bedingungen vorstellen: es geht nicht darum
biirokratischen Apparate zu schaffen, wenn eine Regulierung zu formal wird, bringt sie nichts mehr und zweitens miissen die
Mafinahmen so gestaltet sein, das schnell eine Wirkung in den Unternehmen erkennbar ist. SchlieBlich geht es darum, einen
Bewusstseinswandel hinzubekommen, in diesem Sinne hétte eine Regulierung den Charakter eines Impulses oder eines

Experimentes.

Wir hatten in der Vergangenheit in Deutschland eine Reihe von gesetzlichen Regulierungen mit dem Ziel Verhaltensinderungen zu
erreichen, die gut funktioniert haben. Ich denk da an die Einfithrung der Anschnallpflicht in den 70er Jahren. Mittlerweile ist es fiir
jeden Auto- und Beifahrer eine Selbstverstindlichkeit sich nach dem Einsteigen anzuschnallen. Ein anderes Beispiel ist die
Katalysatorpflicht. Jeder wird sich an den Aufschrei der Industrie erinnern. Auch dies wird mittlerweile als selbstverstandlich
akzeptiert. Das heil3t, gesetzliche Regelungen kénnen sinnvoll sein, wenn sie schnell akzeptiert werden. Weiterbildung muss fast

unmittelbar zu einem erkennbaren Nutzen fiihren.

Haben die Sozialpartner eine Rolle in der Weiterbildung?



Benikowski: Natiirlich, indem sie das Thema durch Tarifvertridge auf die Agenda setzen. Ansonsten denke ich, dass sie sich als
Anlaufstelle fiir die Weiterbildungsberatung noch besser positionieren konnten. Eine Beratung der Beschéftigten zu ihren

Karrierechancen oder dhnliches kénnte doch eine Aufgabe der Gewerkschaften sein.

Und abschliefiend, wie sieht es mit individuellen Rechten der Beschiiftigten (oder auch Biirger) durch gesetzliche Regelungen

aus?

Benikowski: Wie gesagt, Beratung ist zentral fiir die Entwicklung der Weiterbildung, die {iber eine unmittelbare Anpassung
hinausgehen soll. Ein Recht auf Beratung und die Absicherung von deren Finanzierung sind schon wichtige und wiinschenswerte

Regelungstatbestinde.



