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wickeln, diese kooperative MaBBnahmeentwick lung aber strikt
von der spéteren Vergabe trennen,

— die BildungsmaRBnahmen nach definierten ,malnahmeéebezoge-
nen’ Kriterien entwickelt und festgelegt werden,

— die Bildungstréger, die Auftragsmalnahmen durchfiihren,
sich vertraglich verpflichten, ,trdgerbezogene’ Qualitétsstan-
dards einzuhalten,

— Anforderungen an die Mindestqualitdt (bezogen auf MaRnah-
me und Bildungstriger) erfiillt sein miissen, bevor der Preis als
Entscheidungskriterium beriicksichtigt werden kann,

— die Qualitdt auch wahrend der Durchfithrung einer MaBnahme
durch begleitende Kontroll- und Betreuungsaktivitaten zu
sichern ist.

Die praktische Umsetzung dieses Qualititskonzepts wird durch
gemeinsam mit der Bundesanstalt entwickelte Arbeitshilfen fiir
die Mitarbeiter der Arbeitsamter gefordert. Eine erfolgreiche
Umsetzung des Konzepts ist auBerdem an Rahmenbedingungen
gebunden, zu denen insbesondere die systematische Fortbildung
“der Arbeitsamtsmitarbeiter gehért, die AuftragsmaRnahmen pla-
nen und gestalten. Eine zentrale Erfolgsbedingung besteht auRer-
dem in der derzeit durch drohende SparmaRnahmen wieder ge-
fahrdeten Kontinuitat der Forderung der beruflichen Weiterbil-
dung auf der Grundlage des AFG.

Resiimee

Die Polarisierungstendenzen in der Weiterbildungsbeteiligung
zeigen, daB fiir viele gering qualifizierte und lernunerfahrene
Arbeitnehmer die Barrieren fiir eine Bildungsbeteiligung noch
zu hoch sind. Eine Verbesserung der Akzeptanz der Bildungsan-
gebote muR deshalb bei den Rahmenbedingungen ansetzen:
Weiterbildungsformen, bessere Zusammenarbeit der Trager,
finanzielle Férderung, zeitliche Organisation und die anderen
hier thematisierten Rahmenbedingungen sind auf ihren motiva-
tionsfordernden Charakter zu priifen und so zu gestalten, daR
auch Lernungewohnte berufliche Weiterbildung als eine fiir ihr
berufliches und soziales Leben positive und praktizierbare
Chance wahrnehmen kdnnen.

Ohne eine teilnehmerfreundliche Gestaltung der Rahmenbedin-
gungen wird die sich abzeichnende Kluft zwischen der bereits
gut qualifizierten Minderheit, die ihre Weiterbildungsmaglichkei-
ten intensiv nutzt, und der gering qualifizierten Mehrheit der
Arbeitnehmer sich weiter vertiefen.

Wilfried Malcher
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Quahﬂmerungsoffenswe ZW|schenb|Ianz und

Perspektiven

einer arbeitsmarktpolitischen Strategie

Im Zeichen anhaltender globaler und zunehmender struktureller
Arbeitsmarktprobleme wurde im Spatsommer 1985 in mehreren
Gesprichen zwischen Bundesregierung, Gewerkschaften und
Arbeitgebern die Qualifizierungsoffensive ins Leben gerufen. Sie
zielt primar darauf ab, durch eine Ausweitung der iiber das
Arbeitsforderungsgesetz (AFG) geforderten beruflichen Bildungs-
maBnahmen die Wiederbeschéaftigungschancen von Arbeitslosen
2u verbessern. Seit Inkrafttreten der 7. AFG-Novelle am 1. Januar
1986, die die Qualifizierungsoffensive von gesetzgeberischer Seite
her gestiitzt hat, sind nun mehr als 18 Monate vergangen, die
ebenso wie einige kritische, zum Teil auch mehr polemische
Stellungnahmen — wie der in Heft 1/87 dieser Zeitschrift ver-

offentlichte Aufsatz von Dobischat und Neumann — AnlaR fiir
eine Zwischenbilanz sein sollen. Die finanzielle Entwicklung bei
der Bundesanstalt fiir Arbeit {BA) soll ferner Grund fiir einige
Bemerkungen iiber die Perspektiven der Qualifizierungsoffensive
sein.

Ursachen und Ziele der Qualifizierungsoffensive

Im Gefolge des Konjunkturaufschwungs hat sich 1984 und 1985
gezeigt, daB zahlreiche Arbeitspldtze nicht oder nicht schnell
genug besetzt werden konnten, weil viele Arbeitslose nicht oder
nicht mehr die erforderlichen Qualifikationen hatten. Zu einem
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Teil lag dies daran, daB mit zunehmender individueller Dauer der
Arbeitslosigkeit Qualifikationen verlernt werden, die Aktualisie-
rung oder auch nur Auffrischung der Kenntnisse und Fertigkeiten
der Arbeitsaufnahme haufig vorangehen mu. Der wichtigste
Grund ist aber, daB anders als in frilheren Aufschwungphasen
nicht einfach die im Abschwung stillgelegten Arbeitsplatze wieder
reaktiviert wurden, sondern zumeist von der Tatigkeitsstruktur
und vom Anforderungsniveau her vollig neue Arbeitsplatze
geschaffen wurden. Die schrittweise Ausbreitung der sogenannten
neuen Technologien machte es méglich. So wurde trotz unverén-
derter hoher Arbeitslosigkeit Fachkraftemangel [1] — regional,
sektoral und berufsfachlich unterschiedlich ausgepragt — zur
Realitdt in der Bundesrepublik Deutschland. Wenn aber Arbeits-
losigkeit im Konjunkturaufschwung nicht so schnell abgebaut
wird wie friher [2] und wenn vorhandene Beschaftigungs-,
Produktions- und Wachsstumschancen nicht genutzt werden
konnen, weil die Qualifikationen von Arbeitslosen nicht zu den
Qualifikationsanforderungen neuer Arbeitsplatze passen, ist die
Férderung der beruflichen Bildung von Arbeitslosen als spezieller
Teil der Arbeitsmarktpolitik besonders gefordert. Vor diesem
Hintergrund kam 1985 die Qualifizierungsoffensive zustande.
Der Vorstand der BA hat dazu u. a. festgestellt: ,,Aufbauend auf
den bereits erzielten, anerkannt guten Ergebnissen ist es Aufgabe
der Dienststellen der BA, weitere Initiativen zu ergreifen, um

— mehr Teilnehmer fiir berufliche BildungsmaBnahmen, insbe-
sondere noch mehr Arbeitslose zu einem mdéglichst friihen
Zeitpunkt, zu gewinnen,

— ein noch umfassenderes Forderungsangebot, das sowohl den
Qualifikationsbediirfnissen der Teilnehmer als auch dem Be-
darf auf dem Arbeitsmarkt Rechnung tragt, zu erreichen,

— Bildungsziele und -inhalte so zu gestalten und anzupassen,
daR sie die Vermittlungs- und Beschaftigungschancen der Teil-
nehmer verbessern und

— verstarkt die Moglichkeiten praxisnaher Qualifizierung zu
nutzen.

Im Rahmen der auf die Situation der einzelnen Zielgruppen ausge-
richteten beruflichen BildungsmaRBnahmen haben MaBnahmen im

Bereich moderner Technologien besondere Aktualitat. Insbeson- -

dere kommt es darauf an, alle Mdglichkeiten zu nutzen, das MaRk-
nahmeangebot bedarfsgerecht zu gestalten. Dies bedeutet, dal}
mit Verbinden der Wirtschaft, Gewerkschaften, Bildungstragern
und Betrieben eng zusammengearbeitet werden muB, um diesen
Bedarf festzustelien. Die Betriebe sollen aufgefordert werden,
ihren Bedarf rechtzeitig darzulegen. Fiir die berufliche Eingliede-
rung Arbeitsloser hat sich ein hoher Praxisbezug von Manahmen
als forderlich erwiesen. Auf die Vorteile betrieblicher Bildungs-
maBnahmen oder MaRBnahmen mit Praxisanteilen in Betrieben
ist bereits wiederholt aufmerksam gemacht worden . . . Mdglich-
keiten von MaRnahmen in betrieblicher Tragerschaft wie auch
MaRnahmen mit Praxisanteilen in Betrieben, Ubungswerkstitten
oder Ubungsfirmen in Zusammenarbeit mit bewahrten Bildungs-
trégern sind bei der Planung beruflicher BildungsmaBnahmen
auszuschdpfen. Zu beachten bleibt, daR durch Nutzung betrieb-
licher Kapazititen das Ausbildungsstellenangebot nicht beein-
trichtigt werden darf.’” [3]

Weiterbildung von Arbeitslosen‘im Betrieb erfolgreich

Die angestrebte starkere Einbeziehung von Betrieben in die AFG-
geforderten BildungsmaRnahmen stiitzt sich auf die héheren Er-
folgsquoten betrieblicher bzw. betriebsnaher MaRnahmen. Erfol-
ge von WeiterbildungsmaBnahmen kdnnen nun unterschiedlich
gemessen werden. Lern- und Priifungserfolg und niedrige Abbre-
cherquoten sind sicherlich wichtige MaRBstébe, obwohl die einzel-
nen Kennziffern immer einzelfallbezogen hinterfragt werden
miissen. Zwei Beispiele: Was nutzt dem einzelnen Arbeitnehmer
ein ausgezeichnetes Priifungsergebnis, wenn der Weiterbildungs-
gang den Bedarf auf dem erreichbaren Arbeitsmarkt ignoriert
hat? Ist eine relativ hohe Abbrecherquote auch dann immer ne;

‘gativ zu bewerten, wenn sich dem Abbruch der Manahme die-
. Aufnahme einer Beschaftigung anschlieBt? Diese einfachen und

keineswegs neuen Fragen zeigen plastisch, daR eine weit iiberwie-
gend oder gar ausschlieRlich an den genannten berufsbildungs-
politischen Kriterien orientierte Bildungsforderung fiir Arbeits-
lose den Interessen der Arbeitslosen nicht gerecht werden kann.

Unstreitig diirfte sein, daR die weit iiberwiegende Mehrzahl der
Arbeitslosen [4] ein priméres Interesse daran hat, so schnell wie
moglich wieder einen Arbeitsplatz zu bekommen, den sie nach
Mogtlichkeit auch iber langere Zeit besetzen und auf dem sie
maoglichst viel von ihren beruflichen Fertigkeiten und Kenntnis-
sen einsetzen kann. Damit erhélt die Wiederbeschéftigungsquote
nach AbschluR einer beruflichen BildungsmaBnahme dominie-
rende Bedeutung fiir die Beurteilung des Erfolgs von Weiter-
bildungsforderung. Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) hat zu diesem Thema mehrere aktuelle Unter-
suchungen vorgelegt [5], die hier etwas ausfiihrlicher wiedergege-
ben und beurteilt werden. [6]

Zum einen wurde der kiirzerfristige Eingliederungserfolg von
betrieblicher Einarbeitung und beruflicher Fortbildung und
Umschulung in Vollzeitform, getrennt nach Tragern (betrieblich
— auRerbetrieblich) und aufgeschliisselt nach verschiedenen teil-
nehmer- und manahmebezogenen Merkmalen fiir zuvor arbeits-
lose Personen erhoben. Die Ergebnisse:

— Die betriebliche Einarbeitung [7] ist mit Abstand am erfolg-
reichsten. Am Ende des Quartals, das dem MaRnahmeabschluR
folgte, waren 1985 S3 Prozent (1984: 94 %) der geférderten
Arbeitnehmer in Arbeit. Die Aufschliisselung nach den unter-
suchten Merkmalen (Geschlecht, Alter, Schulbildung, Berufs-
ausbildung, beruflicher Status und Dauer der Arbeitslosigkeit
vor der MaBnahme, vorgesehene MaRnahmedauer sowie
Schulungsziel) bringt keine nennenswerten Abweichungen.

— Nach einer beruflichen Fortbildung gelangten 1985 65 Pro-
zent (1984: 64 %) der Teilnehmer schnell in Arbeit, wenn sie
in betrieblicher Tragerschaft durchgefiihrt wurde, nach einer
Fortbildung in auBerbetrieblicher Tragerschaft aber nur 52
Prozent (1984: 51 %). Der Erfolgsvorsprung der Fortbildung
in betriebticher Trigerschaft bleibt bei allen untersuchten
Merkmalen in etwa erhalten. Interessant ist ferner, daR die
arbeitsmarktpolitischen Zielgruppen bei F ortbildungsmanah-
men in betrieblicher Tragerschaft zu hoheren Anteilen als in
auBerbetrieblicher Trigerschaft vertreten sind. 1985 waren
unter den im Betrieb geférderten Teilnehmern Personen ohne
HauptschulabschluR zu 12 Prozent (auBerbetrieblich zu 6 %),
Personen ohne Berufsausbildung zu 35 Prozent (auBerbetrieb-
lich zu 22 %), Hilfs- bzw. angelernte Arbeiter zu 39 Prozent
(auRerbetrieblich zu 18 %), ldngerfristig Arbeitslose zu 29
Prozent (auBerbetrieblich zu 21 %) vertreten. Die héheren
Erfolgsquoten betrieblicher Weiterbildung sind also keines-
wegs darauf zuriickzufiihren, daR Betriebe die-, leistungsfa-
higeren” Arbeitslose weiterbilden. Ganz im Gegenteil gilt:
Betriebe bilden ,,formal schwichere” Arbeitslose erfolgreicher
fort, als es auBerbetriebliche Bildungseinrichtungen mit
,formal besseren” Arbeitslosen schaffen. [8] Auch hinsicht-
lich der Dauer von FortbildungsmaRnahmen ist festzuhalten,
daR sie in betrieblicher Tragerschaft durchschnittlich langer
ist als bei auBerbetrieblicher Tragerschaft.

— Bei der Umschulung von Arbeitslosen gilt prinzipiell das glei-
che wie bei der Fortbildung. Nach einer Umschulung in be-
trieblicher Tragerschaft gelangten 19856 71 Prozent {1984:
66 %) der geforderten Arbeitslosen schnell wieder in Arbeit,
nach einer Umschulung in auBerbetrieblicher Tragerschaft
hingegen 62 Prozent (1984: 56 %). Auch bei den arbeits-
marktlichen Zielgruppen ist die betriebliche Umschulung er-
folgreicher als die auBerbetriebliche, wenngleich der Erfolgs-
vorsprung nicht mehr so groR ist. Wahrend Teilnehmer
ohne HauptschulabschluB an beiden Lernorten zu gleichen
Anteilen vertreten waren (1985 zu 9 %, 1984 zu 11 %), wa-
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ren Hilfs- bzw. angelernte Arbeiter 1985 wie 1984 in betrieb-
licher Umschulung zu groReren Teilen vertreten (z. B. 1985
mit 48 %, bei auBerbetrieblicher Umschulung waren es 45 %).
Langerfristig Arbeitslose und Personen ohne Berufsausbil-
dung waren bei auBerbetrieblicher Umschulung mit héheren
Anteilen zu finden. Festzuhalten bleibt ferner noch, daR
1985 nur 39 Prozent (1984: 33 %) der auRerbetrieblichen
UmschulungsmaRnahmen, aber 70 Prozent (1984: 61 %) der
betrieblichen UmschulungsmaBnahmen langer als 18 Monate
gedauert haben.

Die Bildungsforderung des AFG fiir Arbeitslose ist nicht nur dar-

-auf angelegt, Arbeitslosen den kurzfristigen Wiedereinstieg in
das Erwerbsleben zu ermdglichen; dieser sollte nach Moéglichkeit
auf Dauer oder zumindest auf langere Zeit erfolgen. Kiirzlich
hat das |AB die mittelfristigen Wirkungen beruflicher Weiterbil-
dung eingehend untersucht. [9] Von den Teilnehmern, die 1982
eine BildungsmaBnahme erfolgreich abgeschlossen haben und
vorher arbeitslos waren, waren 1984 56 Prozent in sozialver-
sicherungspflichtiger Beschaftigung, 19 Prozent bezogen Lohn-
ersatzleistungen und von 25 Prozentkonnte in den zur Verfiigung
stehenden Dateien kein statistischer Nachweis gefunden werden
(die iibrigen Verbleibsméglichkeiten sind: selbstandige Tatigkeit,
Riickzug aus dem Erwerbsleben, Beamtenstatus, nichtsozialver-
sicherungspflichtige Beschiftigung, arbeitslos ohne Leistungs-
bezug). Im folgenden wird vor allem auf die Unterschiede einge-
gangen, die mit dem Tréger (betrieblich, auRerbetrieblich) zu-
sammenhangen.

Die besonderen Zielgruppen der Arbeitsmarktpolitik (Bildungs-
defizite, zuletzt als Hilfs- bzw. angelernte Arbeiter beschaftigt,
dltere Teilnehmer, langerfristig Arbeitslose) erreichen den
Durchschnittswert von 56 Prozent nicht. Unterschritten wird
der Durchschnittswert lediglich bei MaRnahmen mit 7- bis
12monatiger Dauer, wahrend sowohl kiirzer- wie langerfristige
MaRnahmen iiberdurchschnittliche Werte nach sich ziehen. Am
erfolgsreichsten ist die betriebliche Einarbeitung mit einem
Wiederbeschaftigtenanteil von 78 Prozent. ,Die betriebliche

Einarbeitung ist also nicht nur ein wirksames Instrument zum
kurzfristigen Abbau individueller Arbeitslosigkeit, sondern mit
ihr wird auch mittelfristig die beste Wirkung erzielt.”’ [10] Gerade
weil die Einarbeitung sehr praxisorientiert an in der Regel meh-
reren Arbeitplatzen stattfindet, gelingt den meisten der mit einem
Einarbeitungszuschufl gefdrderten Arbeitslosen der Einstieg in
den stabilen Teil des Arbeitsmarktes, wenn denn {iberhaupt eine
allgemein giiltige, empirisch belegbare Aufspaltung des Gesamt-
arbeitsmarktes in stabile und instabile Teile oder Segmente
existiert, wie es die verschiedenen Fragmente segmentationstheo-
retischer Arbeitsmarkttheorien behaupten. [11] Die Daten der
folgenden Tabelle belegen eindeutig, daR unabhangig von Zahl
und Art vermittlungshemmender Merkmale sowie von der
regionalen Arbeitslosenquote Arbeitslose auch in mittelfristiger
Sicht erfolgreicher am Lernort Betrieb als am Lernort aulRerbe--
triebliche Bildungseinrichtung weitergebildet werden.

Betriebliche Weiterbildung von Arbeitslosen ist ,,nicht, wie gele-
gentlich vermutet wurde, nur deshalb wirksamer, weil an ihr die
Leistungsfahigeren teilnehmen; auch fiir die ,,Zielgruppen’” er-
gaben sich bei der betrieblichen Weiterbildung héhere Anteile
von Beschéftigten als bei der auBerbetrieblichen.” [12]

Die unter arbeitsmarkt- wie auch berufsbildungspolitischen
Aspekten bedeutsame Frage nach der weiterbildungsaddquaten
Beschéaftigung hat das |AB am Beispiel der Umschulung mit
langerer Dauer (19 Monate und langer) gepriift. Als nichtada-
quate Tétigkeit wurde bei Personen, die eine Umschulung fiir
einen Arbeiterberuf mit Erfolg absolviert haben, eine Tétigkeit
als Hilfs- bzw. angelernter Arbeiter definiert. So gesehen waren
26 Prozent der Teilnehmer nicht umschulungsadaquat beschaf-
tigt; nach einer auRerbetrieblichen Umschulung waren es 30
Prozent, nach betrieblicher Umschulung aber nur 20 Prozent.
AbschlieBend soll noch hervorgehoben werden, daB der EinfluR
von Personlichkeitsmerkmalen deutlich wird: ,Je hdéher der
Anteil der Angehérigen besonderer arbeitsmarktpolitischer
Zielgruppen unter einem Schulungsziel, desto niedriger ist der
Anteil der 2 Jahre danach Beschaftigten.” [13]

Tabelle: Anteil der Personen, die zwei Jahre nach AbschluR einer beruflichen Weiterbildung sozialversicherungspflichtig beschaftigt wa-
ren, unter den Teilnehmern, die eine VollzeitmaRnahme'} mit Erfolg abgeschlossen und in den zwei Jahren danach keine
weitere MaRRnahme begonnen haben, in Abhingigkeit von der Zahl der die Vermittelbarkeit einschrinkenden Merkmale, dem
Lernort und der Arbeitslosenquote im Wohnort-Arbeitsamtsbezirk {in %)

Anzahl der die Vermittelbarkeit

Arbeitslosenquote im

" einschrinkenden Merkmale?) Lernort Wohnort-Arbeitsamtsbezirk

Bis 9,9 % 10,0 % und mehr Summe
Drei oder zwei Betrieblich 54 47 51
AuRerbetrieblich 40 37
Summe 43 36 39
Eines Betrieblich 66 62 64
AuBerbetrieblich 57 49 52
Summe 58 51 55
Keines . Betrieblich 73 74
; AuBerbetrieblich 65 58 62
Summe 67 61 64
Summe Betrieblich 67 64 66
) AuRerbetrieblich 58 51 b4
Summe 60 53 56

1) Ohne Deutschlehrgénge und MaRnahmen nach § 41a AFG.

2) 45 Jahre und ilter oder Personen mit Bildungsdefiziten (ohne HauptschulabschluR oder ohne abgeschlossene Berufsausbildung oder zuletzt Hilfs- bzw.

angelernte Arbeiter) oder vorher 12 Monate und langer arbeitslos.

Quelle: H.HOFBAUER, W.DADZIO: , Mittelfristige Wirkungen beruflicher Weiterbildung; die berufliche Situation von Teilnehmern zwei Jahre nach Been-

digung der MaRnahme"”. In: MittAB, 2/87,S. 135.
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Die Daten aus den |AB-Untersuchungen belegen eindeutig, daf Bil-
dungsmafnahmen in betrieblicher Tragerschaft den Vermittlungs-
und Beschaftigungsinteressen von Arbeitslosen auf kurze und
mittlere Sicht in aller Regel besser entsprechen als MaRnahmen
inauBerbetrieblicher Tragerschaft. Vermutlich sind auch die soge-
nannten Kombi-MaRnahmen, bei denen ein auler- oder iiberbe-
trieblicher Trager einen oder mehrere Betriebe an der Durchfiihrung
der BildungsmaBnahme beteiligt {(z. B. durch in die MaRnahme
integrierte Praktika), erfolgreicher als rein auBerbetriebliche
MaRnahmen; so zeigen es z. B. die Erfahrungen der Bildungswer-
ke der Wirtschaft, aber auch anderer Trager. In der Férderpraxis
der Arbeitsamter nehmen gerade die Kombi-MaRBnahmen an Be-
deutung zu. Von allen Eintritten in BildungsmaBnahmen (Fort-
bildung, Umschulung, betriebliche Einarbeitung, 41a-Malnah-
men) der ersten vier Monate des Jahres 1987 entfielen 23,4 Pro-
zent auf MaRnahmen mit betrieblicher Beteiligung, davon knapp
die Halfte auf MaBnahmen in betrieblicher Tragerschaft. [14]
Die vielseitigen Aktivitaten zur Umsetzung der mit der Qualifi-
zierungsoffensive verfolgten Ziele fangen an zu greifen. Die
Wirksamkeit der Arbeitsmarktpolitik wird so schrittweise ge-
steigert — im Interesse der stellensuchenden Arbeitslosen, der
arbeitskraftesuchenden Betriebe, der Beitragszahler, der Arbeit-
nehmer und der Arbeitgeber, die einen Anspruch darauf haben,
daR ihre Mittel verantwortungsbewuBBt und erfolgswirksam aus-
gegeben werden, der Arbeitsvermittler und -berater, die Arbeits-
lose nicht verwalten, sondern in Arbeit vermitteln wolien, und
schlieBlich auch der Arbeitgeberverbande, der Gewerkschaften

und des politischen Sektors, die erklirtermaRen Arbeitslosigkeit

abbauen wollen. Die Interessen der Beteiligten und Betroffenen
gehen durchaus in die gleiche Richtung, was Abweichungen im
Einzelfall und — soweit beschaftigungspolitische Grundmuster
angesprochen sind — auch in grundsétzlichen Fragen nicht aus-
schlieRt. [15]

_ Auch kiirzere BildungsmaRnahmen sind notwendig

Die bisherigen Ausfiilhrungen haben verdeutlicht, daR die man-
cherorts geduBerte Kritik an der Qualifizierungsoffensive zu
Unrecht wesentliche Aspekte der AFG-gefrderten Weiterbildung
einfach aus der Betrachtung ausgrenzt. Bei naherer Analyse er-
weisen sich dariiber hinaus andere KritikpunKte als nicht stich-
haltig bzw. sie beriicksichtigen nicht die Realitdten. Dies gilt
z. B. fiir den Vorwurf, langerfristige BildungsmaRnahmen wiirden
zugunsten kurzfristiger Anpassungsfortbildung zuriickgedréngt,
da so Arbeitskrafte ,rasch und reibungslos’ den ,kurzfristigen.
Personaleinsatzinteressen der Unternehmen’’ angepallt werden
kénnten. [16] Zundchst bleibt festzuhalten, daR die voraussicht-
liche Dauer der Bildungsmanahmen fiir Arbeitslose seit Beginn
der Qualifizierungsoffensive im Durchschnitt keineswegs zuriick-
gegangen ist. [17] Vielmehr wurde zwischen 1985 und 1986 ein
leichter Anstieg von durchschnittlich 34 auf 35 Wochen ermitteit.
Das MaBnahmevolumen (Zah! der Eintritte x voraussichtliche
Dauer) ist zudem mit 23 Prozent stirker gestiegen als die Zahl
der Eintritte (+ 20 %). Die quantitative Expansion der AEG-ge-
forderten Weiterbildung ging also keineswegs zu Lasten der MaR3-
nahmedauer, die anscheinend immer noch als wesentliches Quali-
tatskriterium angesehen wird. Beriicksichtigt man indes, daf
Arbeitslose in unterschiedlichem AusmaRB qualifiziert werden
miissen, um auch auf Dauer wieder in Beschaftigung gebracht
werden zu konnen, so relativiert sich das Qualitatskriterium
MaRnahmedauer betrachtlich. Die individuellen Bildungsvoraus-
setzungen der Arbeitslosen und die Qualifikationsanforderungen
von in Aussicht zu nehmenden Arbeitsplatzen miissen im Zu-
sammenwirken die Inhalte und damit die Dauer von Bildungs-
malnahmen bestimmen. Dann sind aber weder kurze noch lange
MaRnahmen an sich weder qualitativ hochwertig noch qualitativ
minderwertig. Vielmehr kommt es ausschliellich darauf an, wel-
che BildungsmaBBnahme einem Arbeitslosen konkret am besten
helfen kann, wobei sicherlich auch zu beriicksichtigen ist, da
haufig das Durchhaltevermégen von Lernungewohnten durch

eine lange BildungsmalRnahme zumindest auf eine harte Probe
gestellt werden kann. Zu haufig ist MaBnahmeabbruch die Folge.

Die Chance aber, nach Abschlu3 einer Anpassungsfortbildung
wieder eine Arbeit aufzunehmen, ist bei kurzfristigen MalRnah-
men mit bis zu 3monatiger Dauer am groBten. Denn bei diesen
kurzfristigen Malnahmen werden mdglicherweise die berufs-
padagogischen Wirkungen — also der Erwerb neuer beruflicher

Kenntnisse und Fertigkeiten — lberlagert durch Faktoren, die

eher dem psychischen Bereich zugeordet werden missen (z. B.
Verdnderung von Einstellungen). [18] Auch kiirzerfristige Bil-
dungsmalBnahmen helfen also Arbeitslosen beim Wiedereinstieg
in das Erwerbsleben.

Kein MiBbrauch des AFG durch Betriebe

Die Strategie der Qualifizierungsoffensive, Betriebe starker in
die AFG-geforderte Weiterbildung einzubeziehen, ist nicht nur
arbeitsmarktpolitisch und berufsbildungspolitisch berechtigt, sie
volizieht sich auch vor dem Hintergrund von AFG-Regelungen,
die an Betriebe hohere Anforderungen als an auBer- oder iiberbe-
triebliche Trager stellen. Denn zu den fiir alle geltenden Anfor-
derungen an Qualitét und Kosten (Wirtschaftlichkeit) einer MaR-
nahme kommen folgende Anforderungen an Betriebe hinzu:

— Interessengebundene MalBnahmen diirfen nur unter den ein-
schrankenden Bedingungen von § 43 Abs. 2 AFG und § 9 der
Anordnung Fortbildung und Umschulung durchgefiihrt wer-
den;

— das Arbeitsamt kann gemdR & 4 a Anordnung Fortbildung
und Umschulung vor der Auftragserteilung an einen Betrieb
eine Stellungnahme des Betriebsrates dazu verlangen, ob durch
die MaBnahme betrieblicher Ausbildungsplatze oder Weiter-
bildungsmalnahmen, fiir die der Betrieb liberwiegend selbst
die Kosten zu tragen hat, wegfallen.

Beide Vorschriften verhindern, daR einzelne Betriebe ihre origi-
nare Aus- und Weiterbildung zugunsten von AFG-finanzierten
MaBnahmen vermindern. So ist auch noch kein Fall bekannt
geworden, in dem diese Vorschriften, die ,,MiBbrauch’’ verhin-
dern sollen, umgangen worden sind. [19] Ganz im Gegenteil
wurde kiirzlich festgestellt, daB ,.ein anderes in der bildungspoli-

" tischen Diskussion angefiihrtes Argument, das vom ,Verdrin-

gungswettbewerb’ zwischen Jugendlichen, die einen betrieblichen
Ausbildungsplatz suchen, und Erwachsenen, die sich betrieblich
fortbilden oder umschulen lassen wollen, aufgrund der vorlie-
genden statistischen Daten nicht bestéatigt werden kann”. [20]

Betriebliche Weiterbildung expandiert

Die Betriebe haben ihre Weiterbildungsaktivitaten in den vergan-
genen Jahren im Gefolge des Einzugs ,,neuer” Technologien,
aber auch im Vorlauf des Einsatzes neuerer technischer Anlagen
und Arbeitsmittel betrachtlich ausgeweitet. Der ,,Firmenvergleich
Weiterbildung’ [21] zeigt, daB die an der Erhebung beteiligten
Betriebe zwischen 1983 und 1985 die Zahl der Teilnehmer an
internen und externen Weiterbildungsseminaren bzw. -lehrgéngen

“durchschnittlich um 41,7 Prozent gesteigert haben. 1983 wur-

den 37,0 Prozent, 1985 sogar 44,9 Prozent der in diesen Betrie-
ben tatigen Mitarbeiter weitergebildet. Die Ausgaben fiir Weiter-
bildung {ohne Lohnfortzahlungskosten fiir Weiterbildung wah-
rend der Arbeitszeit) stiegen um 44 Prozent. Festgestellt wurde
auch, daR die Weiterbildungsausgaben unabhéangig von Personal-
bestandsdnderungen erhéht wurden.

Das ,Berichtssystem Weiterbildungsverhalten” [22] ergab fol-
genden Umfang betrieblicher Weiterbildung:

— Von den 4 Mio. Personen, die sich im Jahre vor der Befragung
mindestens einmal beruflich weitergebildet haben, taten dies
51 Prozent bzw. 2,04 Mio. beim Betrieb bzw. Arbeitgeber.
1982 lag der betriebliche Anteil noch bei 47 Prozent. Da fiir
drei Viertel der berufstitigen Teilnehmer die berufliche Wei-
terbildungsmanahme ganz oder teilweise wahrend der Ar-
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beitszeit stattfindet, kann davon ausgegangen werden, daR fiir
rund 20 Prozent weitere Teilnehmer an beruflicher Weiterbil-
dung die Betriebe kostenmaRig zumindest beteiligt waren. Ins-
gesamt trugen die Betriebe somit die Kosten fiir die berufli-
che Weiterbildung von 2,84 Mio. Beschéftigten.

— Auch bei der allgemeinen Weiterbildung sind Betriebe stark
vertreten. 1985 wurden 14 Prozent (1982: 13 %) aller Teil-
nehmer an allgemeiner Weiterbildung von Betrieben weiterge-
bildet, was hochgerechnet 574.000 Personen entspricht. Nach
den Volkshochschulen, deren Anteil von 29 Prozent auf 27
Prozent sank, liegen die Betriebe in der Tragerstatistik dieses
Weiterbildungsbereichs an zweiter Stelle.

— 3 Prozent der 19- bis 64jihrigen Bevolkerung hat 1985 wieder
eine Ausbildung aufgenommen, was ungefahr 1 Mio. Personen
entspricht. 30 Prozent entfielen auf ,rein betriebliche Aus-
bildung” bzw. ,,Ausbildung im dualen System’. Auch die
sogenannte kompensatorische Weiterbildung, die fiir Arbeit-
nehmer ohne Ausbildung zur Verbesserung der Beschéftigungs-
chancen von Bedeutung sein kann, wird zu beachtlichen Teilen
vom Weiterbildungstréger Betrieb durchgefiihrt.

Alles in allem ergibt sich, daR die Betriebe 1985 gut 3,4 Mio.
Personen weitergebildet haben. Die Expansion der betrieblichen
Weiterbildung ging — auch aufgrund der gestiegenen Dauer von
beruflichen WeiterbildungsmaRnahmen — einher mit steigenden
Kosten. Eine neuere Schatzung besagt, daB die gesamten betrieb-
lichen Weiterbildungskosten 1985 iiber 14,5 Mrd. DM gelegen
haben diirften. [23] DaB die Wirksamkeit und Quaiitit von Wei-
terbildungsinvestitionen weder ausschlieRlich an Teilnehmerzah-
len noch gar an den gesamten Weiterbildungskosten festgemacht
werden kénnen, ist hinldnglich bekannt. KostenbewuBtsein in
der Weiterbildung ist nicht nur notwendig, es dient vielmehr vor
allem zum Aufzeigen ihrer spezifischen Qualitdtsbedingungen
anhand des ihr wesensgemaBen Effizienz- und Effektivitatskrite-
riums. [24] Dazu gehdrt auch die Frage, ob die weitergebildeten
Arbeitnehmer die neu erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten,
ihre verbesserte Handlungs- und Problemlosungsfahigkeit tat-
sachlich auch im betrieblichen Alltag umsetzen bzw. verwerten
kénnen. Von den im Rahmen der 1979 gemeinsam von |AB und
BIBB durchgefiihrten reprasentativen Befragung von Erwerbs-
personen [25] ermittelten 4,28 Mio. Fortbildungsteilnehmern
gaben 3,9 Mio. an, dal} sie den besuchten Kurs auch verwerten
~ kénnen. Von diesen Kursen dauerten iiber zwei Drittel weniger
als 3 Monate; der Schwerpunkt lag mit 30 Prozent bei 1- bis
4wéchigen Kursen. Kurzfristige WeiterbildungsmaBnahmen sind
also nach Ansicht der Erwerbstétigen selbst in hohem Ausmal
in der beruflichen Tatigkeit zu verwerten, was insbesondere
dann zutrifft, wenn es sich um einen betrieblichen Vollzeit- oder
Teilzeitkurs gehandelt hat (von 54 % genannt). Eine Sonderaus-
wertung [26] der Daten dieser Erhebung erbrachte u. a. folgende
Erkenntnisse zur betrieblichen Weiterbildung: Die in der aktuel-
len beruflichen Tatigkeit vor allem verwertbaren Weiterbildungs-
aktivititen waren innerbetriebliche Lehrgange und Kurse, was
vor allem altere Erwerbstatige und unqualifizierte Arbeiter anga-
ben. Die Teilnahme an beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen
zahlt sich entweder in beruflichen Statusgewinnen aus oder ist
aber doch zumindest eine Voraussetzung fiir beruflichen Aufstieg.
Weiterbildung in Kursen und Seminaren ist die Qualifizierungs-
form, iiber die Erwerbstétige am haufigsten die fiir die Ausiibung
ihrer Berufstatigkeit erforderlichen Kompetenzen erwerben.
Ahnlich relevant sind nur noch das training on the job und die
betriebliche Berufsausbildung.

Aufgaben in der betrieblichen Weiterbildung

Expansion und Wirksamkeit der betrieblichen Weiterbildung
‘sind iberdeutlich; betriebliche Weiterbildungsaktivititen werden
von den weitergebildeten Arbeitnehmern positiv beurteilt. Ange-
“sichts der technologischen Entwickiung und des Strukturwandels
ist dies aber kein Grund, mit dem bislang Erreichten zufrieden
zu sein. Die Weiterbildungsinvestitionen missen vielmehr weiter

gesteigert und auf eine breitere Grundlage gestellt werden, d. h.,
es miissen mehr Erwerbstitige aller Qualifikationsebenen und
auch noch mehr Betriebe einbezogen werden — ein ProzeR, der
bereits in Gang gekommen ist, aber noch weiter verstirkt wer-
den mul3.

Dafir miissen zwei entscheidende Voraussetzungen erfiillt wer-
den. Zum einen muB insbesondere bei den Unternehmensleitun-
gen und Fihrungskréften das Bewuftsein fiir Weiterbildung als
Instrument zur Uberwindung von Problemen im Betrieb weiter
gescharft werden; gerade deshalb ist iibrigens Fiihrungskréfte-
schulung so enorm wichtig. [27] Zum zweiten miissen die Me-
thoden zur Ermittlung des Bildungsbedarfs zukunftsorientiert
weiter entwickelt werden. Denn: ,,Nicht die bloRe Existenz oder
Investition der neuen Techniken, sondern erst ihre erfolgreiche
Umsetzung durch die Beschaftigten in die Praxis fiilhrt zum Ziel.
Die Mitarbeiter nehmen daher eine Schliisselstellung ein. Wir
miissen deshalb. die Sorgen und Angste der Mitarbeiter ernst
nehmen und ihnen durch rechtzeitige und eingehende Informa-
tion sowie durch entsprechende Gestaltung der personal- und
bildungspolitischen MaBnahmen Rechnung tragen.” [28] Dieses
kann letztlich nur durch eine moglichst enge Verzahnung oder
Vernetzung von qualitativer Personal- bzw. Bildungsplanung mit
der Investitionsplanung geleistet werden.

Zunehmend setzt sich dieser Grundgedanke einer vorausschauen-
den bedarfsorientierten Weiterbildungsplanung in den Betrieben
durch, denn Produktions- und Investitionsvorhaben sind die
wichtigsten inhaltlichen Ausloser fiir Weiterbildungsbedarf [29],
nicht selten kam es friiher aber ,,2u der unerqguicklichen Situation,
daB neue, teure Anlagen monatelang herumstanden und dann
lange Zeit nur mit hohen Ausféllen im Betrieb zu halten waren,
weil das qualifizierte Personal zur Wartung und Instandsetzung
nicht zur Verfiigung stand’. [30] Einfiihrungsflops haben zur
Hebung des WeiterbildungsbewuBtseins in den Betrieben erheb-
lich beigetragen, so daB die vielfdltigen Instrumente zur Ermitt-
lung von Weiterbildungsbedarf aufgrund von technischen oder
arbeitsorganisatorischen Verdnderungen mehr und mehr Anwen-
dung finden. [31] Kostengiinstiger ist es natiirlich, wenn derartige
durch unterlassene Weiterbildung entstandene Einfiihrungsflops
ganzlich dadurch vermieden werden konnen, daB — und dies
bleibt der wichtigste Faktor — auf allen Betriebsebenen ein
hinreichendes BewuBtsein fiir die Notwendigkeit von Weiterbil-
dung besteht. Die betrieblichen Erfahrungen zeigen aber auch
immer wieder ganz deutlich, daf} es mit den gegenwaértig einsetz-
baren Instrumenten nicht zu leisten ist, in der notwendigen Detail-
liertheit all die Qualifikationsanforderungen zu ermitteln, die
z.B.eine neu zu installierende Produktionsanlage stellt, damit
dann im Vorlauf entsprechende WeiterbildungsmaRnahmen fiir die
Beschiftigten organisiert und durchgefiihrt werden kénnen. [32]

Derartige MaBnahmen kdénnen sicherlich Grundlagenwissen iiber
die sogenannten neuen Technologien oder den Umgang mit
neuen Werkstoffen vermitteln und sind allein deshalb wichtig.
Die Grenzen einer derartig langerfristig angelegten Weiterbildungs-
planung werden aber immer dann offenbar, wenn die voraus-
schauend qualifizierten Mitarbeiter an der neuen Anlage arbeiten
sollen. Eine langere Phase der Einarbeitung in die neuen Tatigkei-
ten ist immer erforderlich. Zumeist wird diese Einarbeitung
erganzt durch kurze, d. h. einhalb- bis zweitdgige Kurse, in denen
Antworten auf wahrend der Arbeit aufgetretene Probleme gege-
ben und noch notwendiges, vertiefendes Wissen vermittelt werden.
Dafiir reichen derartige Kurzkurse auch véllig aus. Sie haben
zudem den Vorteil, daB die Beschéaftigten ihr neues Wissen sehr
schnell in die Arbeitspraxis umsetzen und sich dadurch besser
aneignen kénnen. Die Gefahr des Vergessens — das groBe Risiko
von ,,Bildung auf Vorrat” — wird so minimiert. [33]

Die weitere Ausweitung der betrieblichen Weiterbildungsaktivi-
taten ist als notwendige Begleiterscheinung des technisch-organi-
satorischen Wandels vorprogrammiert. Die Qualifizierungsoffen-
sive der Betriebe fiir die Beschaftigten lauft also weiter. Dabei
geht es keineswegs um die ,,rigorose Durchsetzung neuer Tech-
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nologien” [34], sondern darum, daR die evolutionére, keinesfalls
aber revolutionére technische Entwick lung [35] nicht durch feh-
lende Akzeptanz und Qualifikationen behindert wird.

Zur Zukunft der Qualifizierungsoffensive

Die Qualifizierungsoffensive fiir Arbeitslose [36] ist hingegen zu-
mindest quantitativ an einer Qbergrenze angelangt. Interessanter-
weise sind aber nicht eine unzureichende Weiterbildungsbereit-
schaft von Arbeitslosen, zu knappe Mittelansitze im Programm-
haushalt der Bundesanstalt fiir Arbeit oder offen zutage getrete-
ne qualitative Probleme bei der Durchfiihrung der Férderung ur-
séchlich fiir das Erreichen dieser Grenze. Fiir die Férdeérung der
beruflichen Fortbildung, Umschulung und betrieblichen Einar-
‘beitung stehen 1987 4,9 Mrd. DM zur Verfiigung, gut 500 Mio.
DM mehr als 1986. Diese Mittel reichen aus, um die Teilnehmer-
zahlen (ohne 41a-MaRBnahmen) von 258.400 auf 280.000 zu stei-
gern. Die Zahl der Unterhaltsgeldempfanger sollte im Jahres-
durchschnitt von 130.000 auf 135.000 steigen. Bereits in den
ersten Monaten dieses Jahres wurde aber deutlich, daR aufgrund
der Aktivitdten der Arbeitsamter und Bildungstrdger und der
groRen Bildungsbereitschaft der Arbeitslosen die Haushaltsansét-
ze bzw. Plandaten nicht mehr einzuhalten waren. Bis Juli 1987
begannen 43.803 bzw. 16 Prozent mehr Personen eine berufli-
che BildungsmaRnahme als im gleichen Vorjahreszeitraum; Ende
Juni 1987 gab es 50.344 Teilnehmer mehr als ein Jahr zuvor. Ei-
ne zur Jahresmitte fiir 1987 vorgenommene Hochrechnung der
Bundesanstalt fir Arbeit ergab 150.000 Unterhaltsgeldempfin-
ger und fast 700 Mio. DM Mehrausgaben. Da die Bundesanstalt
fiir Arbeit Ende 1986 uber eine Riicklage von 5,47 Mrd. DM ver-
figt hat, hatte diese nicht erwartete weitere Expansion durch
einen Nachtragshaushalt mit Hilfe von Entnahmen aus der Riick-
lage finanziert werden kénnen. Genau diese Reserve zur Finan-
zierung aktiver Arbeitsmarktpolitik wird aber gegenwartig fiir
andere Zwecke so verbraucht, daR die Bundesanstalt fiir Arbeit
im Laufe des Jahres 1988 ins Defizit gerdt. Innerhalb von nur
zwei Jahren konnte aus einer arbeitsmarktpolitisch voll hand-
lungsfahigen Bundesanstalt fiir Arbeit eine defizitdre Einrichtung
werden. [37]

Bei diesen Finanzperspektiven muBte die Bundesanstalt fiir Ar-
beit handeln, da die MaRnahmen nach dem AFG ,,im Rahmen
der Sozial- und Wirtschaftspolitik der Bundesregierung’” (8 1
AFG) durchzufiihren sind, Der drittelparitatisch besetzte Vor-
stand der Bundesanstalt hat mit Dienstblatt-Runderla 70/87
vom 15.07.1987 den Arbeitsdmtern im wesentlichen die folgen-
den Grundsatze fir die weitere Entwicklung der Qualifizierungs-
offensive vorgegeben: Es gelte, das Erreichte in quantitativer
Hinsicht zu stabilisieren und weiterhin eine Verbesserung der
Qualitat zu erreichen. Die bisherigen Zuwachsraten kdnnten
nicht unbegrenzt beibehalten werden. Statt dessen sollten auf
eine Konsolidierung hingewirkt und eine weitere, iiber die Ein-
tritte 1986 und im ersten Halbjahr 1987 hinausgehende Steige-
rung vermieden werden. Es diirften vorerst nur noch Vertrage
iiber solche AuftragsmaRnahmen abgeschlossen werden, bei de-
nen aller Voraussicht nach den Teilnehmern nach MaRnahme-
abschluB Beschaftigungsmdglichkeiten geboten werden kén-
nen. Die gezielte vermittlerische Betreuung der Absolventen
von beruflichen BildungsmaBnahmen sollte verstarkt werden.
AuftragsmaRRnahmen sollten nur durchgefiihrt werden, wenn fiir
den gesamten MaRnahmeverlauf eine wirtschaftliche Teilnehmer-
zahl erwartet werden kann. ,,Konsolidierung auf dem erreichten
hohen Niveau’’ und ,,Mehr Klasse statt Masse'’ lauten die Stich-
worte fiir diese neue Politik, mit der es der Bundesanstalt fiir
Arbeit wohl gelingen solite, die ihr von auBen auferlegten Zwan-
ge zumindest fiir den Bereich der Férderung der beruflichen Bil-
dung abzumildern, was aber auch im Haushalt 1988 zum Aus-
druck kommen muRB. Ein Etat fiir die berufliche Bildungsférde-
rung, der unter dem fiir 1987 zu erwartenden Ansatz bleibt, ist
aus arbeitsmarktpolitischer Sicht sicherlich unzureichend.

Von besonderer Bedeutung ist in diesem Zusammenhang der er-
neute Hinweis des Vorstandes der Bundesanstalt fiir Arbeit auf
die Beschéftigungsorientierung der AFG-finanzierten Weiterbil-
dung, die entgegen anders lautenden Auffassungen ein arbeits-
“marktpolitisches Instrument ist und demzufolge in erster Linie
arbeitsmarktpolitische Kriterien beachten muf. Deshalb sollten
[38] Arbeitsamter, Betriebe und Bildungstriger ihre Zusammen-
arbeit weiter verbessern, und zwar

— bei der Festlegung der MaRnahmeinhalte und -ziele, die aus
dem Qualifikationsbedarf der Betriebe bzw. der Wirtschaft
abgeleitet werden miissen,

— bei der Auswahl der Teilnehmer, deren Qualifikationsinteres-
sen und -maglichkeiten moglichst eng mit den Lehrgangszie-
len und -inhalten iibereinstimmen miissen,

— bei der Durchfiihrung von beruflichen BildungsmaRnahmen

— und vor allem bei dem Versuch, die Teilnehmer auf einen nach
Moglichkeit weiterbildungsadiaquaten Arbeitsplatz zu vermit-
teln.

Eine derartige auf Kooperation angelegte, pragmatische Strate-
gie der AFG-geforderten Weiterbildung fiihrt die Qualifizierungs-
offensive zum Erfolg, weil Arbeitslosen wieder zu einer dauerhaf-
ten Beschaftigung verholfen wird.
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kénnen oder auch zu wollen, daR Weiterbildung z. B. hinsichtlich
des Formalisierungsgrades, der Durchfiihrungsform und der mogli-
chen Verwertbarkeit des Erlernten sehr verschieden ablaufen kann
und auch muf3, um die Qualifikationen von Arbeitnehmern und
die Qualifikationsanforderungen von Arbeitsplitzen in Uberein-
stimmung bringen zu kénnen. Dementsprechend enthélt das 1986
von der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde
herausgegebene ,,Handbuch fiir die Weiterbildung im Betrieb — Die
finanziellen Hilfen der Arbeitsamter’’ MaBnahmebeispiele, die vom
inhaltlichen und zeitlichen Anspruch her sehr unterschiedlich sind.
Wenn DOBISCHAT und NEUMANN (a.a.0.,S. 10) nur ein Beispiel
herausziehen, um belegen zu wollen, daB es nur um ,,schmal ange-
legte Qualifizierung mit kurzem Zeitrahmen und unmitteibarem
Verwertungszusammenhang” geht, so wird nicht nur deutlich, wie
tendenzids und selektiv sie ,,Belege’’ fiir ihre Thesen ausgesucht ha-
ben, vor allem aber wird die Realitatsferne ihrer ,,Anmerkungen’
offensichtlich.
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Vor diesem durch Fakten belegten Hintergrund entpuppt sich die
von DOBISCHAT/NEUMANN (a.a.0., S.9) vertretene Auffassung,
die Betriebe wiirden sich priméar um die ,,noch qualifizierbaren Ar-
beitsiosen’’ kiimmern, wihrend die ,,,nicht mehr qualifizierbaren’
auBerbetrieblichen Einrichtungen ,zugesprochen’” wiirden, als Vor-
urteil, das anscheinend sehr gut in ihr realitatsfernes Gedankenge-
baude paBt. Ahnlich einzustufen ist die von LAURITZEN, G., oh-
ne Angabe eines einzigen empirischen Belegs vertretene Auffassung:
.Mit Ausnahmen, die die Regel bestatigen, ist davon auszugehen,
da von diesen bereits vorqualifizierten Arbeitslosen die Besten in
betrieblicher Weiterbildung landen.” {Die Rolle der betrieblichen
Weiterbildung in der Qualifizierungsoffensive der Bundesanstalt fiir
Arbeit. In: Gewerkschaftliche Bildungspolitik, 10/86, S. 238).

Vgl.: HOFBAUER, H.; DADZIO, W.: 2.3.0.
Vgl.: HOFBAUER, H.; DADZIO, W.: a.a.0.,S. 132,

Vgl. zur Kritik der verschiedenen Ansatze fiir eine Theorie segmen-
tierter Arbeitsmirkte insbesondere BLIEN, U.: Unternehmensver-
halten und Arbeitsmarktstruktur — Eine Systematik und Kritik
wichtiger Beitrdge zur Arbeitsmarkttheorie, BeitrAB 103, Niirn-
berg 1986; SCHEUER, M.: Zur Leistungsfihigkeit neoklassischer
Arbeitsmarkttheorien, Bonn 1987; ROSS, H.: Theorie der inter-
nen Lohnstruktur — Ein kritischer Vergleich der Aussagekraft vor-
herrschender Arbeitsmarkttheorien hinsichtlich der Inflexibilitat
der internen Lohnstruktur, Frankfurt/Bern 1981. Wihrend Blien
und Scheuer iiberwiegend die theorieimmanenten Defizite der re-
levanten Segmentationsansiitze aufzeigen, die ja explizit als Gegen-
modell zu neoklassischen Arbeitsmarkttheorien angetreten sind,
belegt Ross anhand der von Segmentationstheoretikern héufig iiber-
sehenen Weiterentwicklungen des neoklassischen Grundmodells,
~daR die 6konomische Theorie durchaus rationale Begriindungen
fiir eine arbeitsplatzbezogene Produktivitidtsentlohnung, fiir das
Arbeitsplatzwettbewerbsmodell, fiir eine nachfrageorientierte Hu-
mankapitaltheorie etc. liefern kann” (S. 282). Mit einer unreflek-
tierten Verwendung zentraler segmentationstheoretischer Begrif-
fe (z. B. Randbelegschaften oder innerbetriebliche Belegschafts-
spaltung; als Beispiel dafiir mag der bereits erwahnte Aufsatz von
Dobischat und Neumann dienen, die damit nur betriebliches Ver-
halten diskreditieren wollen) sollte man jedenfalls zuriickhaltend
sein, denn der Segmentationstheorie kann ,kein eigenstdndiger
Beitrag” und ,,nur begrenzt ein Beitrag im Sinne des Kuhn'schen
Paradigmas”’ zuerkannt werden (ROSS: a.a.0., S. 282).

Vgl.: HOFBAUER, H.; DADZIO, W.: a.a.0., S. 134. Wahrend die
Autoren in der den Ausschiissen fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung des Vorstands und Verwaltungsrats der Bundesanstalt fiir
Arbeit vorgelegten Fassung daraus die Empfehlung ableiten, , vor
allem die betriebliche Weiterbildung von Arbeitslosen auszuwei-
ten’’, was sich aus den vorgelegten Daten auch ergibt, empfehlen
sie in der verdffentlichten Fassung, ,jene Modelle weiterzuverfol-
gen, die bei einer auBerbetrieblichen Weiterbildung eine betrieb-
liche Phase vorsehen” — auch richtig, aber nicht in Ubereinstim-
mung mit den vorgelegten Daten, die sich nur auf betriebliche
bzw. auBerbetriebliche Trager stiitzen und kombinierte MaB3nah-
men nicht beriicksichtigen kénnen. Bedeutsam bleibt aber die Emp-
fehlung, die grofle Masse der Fortbildungs- und UmschulungsmaR-
nahmen, die eben von auRerbetrieblichen Tragern durchgefiihrt
werden, durch betriebliche Anteile zu ergdnzen.

Ebenda, S, 135 f.

Eigene Berechnungen nach ANBA, 6/87, S.916 ff. und Angaben
der Bundesanstalt fiir Arbeit. Die , Kombi-Mafnahmen" werden
erst seit Anfang 1987 statistisch erfafRt.

Die Mdglichkeit der Interessenidentitat kann nur leugnen, wer aus
dem iiberholten Klassendenken (Kapital kontra Arbeit} noch nicht
herausgefunden hat. Ein Beispiel liefern DOBISCHAT/NEUMANN:
a.a.0.

Dieses Argumentationsmuster findet sich z. B. bei BLEICHER, S.:
Eine notwendige, aber keine hinreichende MaRnahme. In: Wirt-
schaftsdienst, 7/86 (Zeitgesprich: Brauchen wir eine Qualifizie-
rungsoffensive?), S.330 ff. und bei DOBISCHAT/NEUMANN:
a.a.0.

Vgl.: 1AB-Kurzbericht vom 29.05.1987 ,,Wie hat sich die Struktur
der (vorher arbeitslosen) Teilnehmer an MaBnahmen der berufli-
chen Weiterbildung entwickelt?*’

Vgl.: HOFBAUER, H.; DADZIO, W.: Berufliche Weiterbildung fiir
Arbeitsiose. In: MittAB, 2/84,S. 193.

Die strikte Anwendung dieser Vorschriften verhindert die ,,giganti-
sche Kostenverlagerung” (HEIMANN, K. In: Die Zeit vom 17.04.
1987, S. 38), die ,,offene Subventionierung betriebiicher Aufga-
ben” (derselbe, in: Der Gewerkschafter, 6/86, S. 31), die ,,Ab-
schopfung staatlicher Subventionen bei der Rekrutierung kurzfri-
stig verwendbarer Randbelegschaften’ (DOBISCHAT/NEUMANN:
a.a.0., S. 10 ff.) — drei nicht beweisbare Behauptungen. Empirisch
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[35]

wurde vielmehr festgestellt, daB Betriebe bei freien Kapazitéten als
Trager externer MaBnahmen auftreten, wenn sie ihre Veranstaltun-
gen nicht nur mit Betriebsangehorigen fiillen kénnen. Vgl.: PRO-
QUA (Projekt + Qualifizierung Berliner Arbeitskrafte): Qualifizie-
rung Berliner Arbeitskrdfte — AbschluBbericht ‘87, Berlin 1987,
S. 129,

PODESZFA, H.; MELMS, B.: Entwickiung und Struktur abschluB-
bezogener Fortbildung und Umschulung in Betrieben. Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung (Hrsg.): Berlin 1987 (Materialien und statisti-
sche Analysen zur beruflichen Bildung. Heft 67, S. 4).

Vgl.: INSTITUT FOR ANDRAGOGIK: Firmenvergleich Weiterbil-
dung, Bergisch G ladbach, Mai 1987 {Hektographiertes Manuskript).

Vgl.: BUNDESMINISTERIUM FUR BiLDUNG UND WISSEN-
SCHAFT (Hrsg.): Berichtssystem Weiterbildungsverhalten 1985.
In: Bildung Wissenschaft aktuell, 7/87, Bonn, Juli 1987.

Vgl.: MALCHER, W.: Betriebliche Weiterbildungskosten: Neue
Hochrechnung. Fast 15 Milliarden DM. in: Der Arbeitgeber, 1987,
Heft 18, S, 654 ff.

Vgl. dazu: REICHART, L.: Kosten der Weiterbildung. In: GOBEL,
U.; SCHLAFFKE, W. {Hrsg.): KongreR: Beruf und Weiterbiidung,
Koln 1987, S. 124 ff.

Vgl.: ALEX, L., u.a.: Qualifikation und Berufsverlauf — erste Er-
gebnisse einer reprasentativen Erhebung bei Erwerbspersonen in
der Bundesrepublik Deutschland. Sonderveroffentlichung des BIBB,
Berlin 1981, S, 43 ff. '

Vgl.: NOLL, H.-H.: Weiterbildung und Berufsverlauf — empirische
Analysen zum Weiterbildungsverhalten von Erwerbstétigen in der
Bundesrepublik Deutschland. In: Berufsbildung in Wissenschaft und
Praxis, 15. Jg. (1986), Heft 1, S. 7 ff.

Vgl. z.B.: BUNDESVEREINIGUNG DER DEUTSCHEN ARBEIT-
GEBERVERBANDE: Weiterbildung in der Wirtschaft — Standort
und Perspektiven, 11 Thesen mit Anmerkungen und praktischen
Hinweisen, Kéln 1986; GESAMTMETALL: Neue Techniken und
Arbeit — Empfehlungen an die Unternehmen der Metallindustrie,
Kéln 1986; FECHTNER, H.; SCHNEIDER, H. K.; Mitarbeiterzu-
gewandte Fiihrung — ein Fihrungskonzept als Grundlage der Orga-
nisations- und Personalentwicklung der Schmalbach-Lubeca AG.
In: Personalfiihrung, Nr. 4—5/87, S. 210 §f.

Vgl.: CRAMER, G.: Moglichkeiten vernetzter Unternehmens- und
Bildungsplanung in der Wirtschaft. In: CRAMER, G.; MOLLE-
MANN, J. W.; SCHMIDT, H.: Zukunftsaspekte der Berufsbildung,
Beitrdge zur Gesellschafts- und Bildungspolitik des Instituts der
deutschen Wirtschaft, Nr. 128, S. 37.

Vgl. PULLIG, K.-K.: Weiterbildung im Wandel — Ergebnisse einer
Befragung. In: Personalreport ‘87 vom 15.06.1987, S. 6 ff. ’

Vgl.: REICHART, L.: Statement im Forum ,,Mehr Beschiftigung
durch berufliche Qualifizierung’. In: BUNDESVEREINIGUNG
DER DEUTSCHEN ARBEITGEBERVERBANDE (Hrsg.): Beschif-
tigungsoffensive der Arbeitgeber — Dokumentation eines Kongres-
ses (27. und 28. Oktober 1986 in Berlin), K6In 1988, S. 2086.

Vgl.: LEITER, R., u. a.: Der Weiterbildungsbedarf im Unterneh-
men — Methoden der Ermittlung, Handbuch der Weiterbildung fiir
die Praxis in Wirtschaft und Verwaltung, Band 2, Miinchen, Wien
1982; HOLTERHOFF, H.; BECKER, M.: Aufgaben und Organi-
sation der betrieblichen Weiterbildung, Handbuch der Weiterbil-
dung fiir die Praxis in Wirtschaft und Verwaltung, Band 3, Miin-
chen, Wien 1986, S. 75 ff.; JAEHRLING, D.: Die Investitionsana-
lyse — ein Beispiel strategischer personeller, technischer und finan-
zieller Planung. In: Lernfeid Betrieb, Heft 4 — April 1987, S. 26 ff.;
CRAMER, G.: a.a.0., S. 37 ff.

DOBISCHAT und NEUMANN (a.a.0.) deuten mit der Art und
Weise ihrer Kritik an betrieblicher Personal- und Weiterbildungs-
politik an, da® sie annehmen, diese Prognoseprobleme seien leicht
iiberwindbar — eine wirklichkeitsfremde Annahme.

Die so haufig zu lesende Kritik an der Kiirze betrieblicher Weiterbil-
dungsmaBnahmen ignoriert diese Zusammenhange vollig.

So simpel und falsch seshen DOBISCHAT und NEUMANN betrieb-
liche Politik (a.a.0., S.11). Eine ,rigorose Durchsetzung neuer
Technologien” ist faktisch gar nicht mdglich, da es erstens zu viele
Hemmnisse (finanzieller, motivationaler und qualifikatorischer Art
sowie Probleme bei Hardware und Software) gibt und da zweitens
die Betriebe selbst nicht von der Technikeuphorie geprégt sind,
wie es ihnen von linker Seite gerne unterstellt wird.

..Die Mikroelektronik vermochte die relative und neuerdings auch
absolute Verlangsamung des Produktivititsfortschritts mithin bis-
lang noch nicht einmal zu kompensieren. Der Durchbruch, die Dif-
fusion der revolutiondren neuen Technologien erfolgt keineswegs
in einem revolutiondren Tempo, sondern stoRBt auf viele Hindernis-
se, u. a. auf rigide Wirtschafts- und Arbeitsstrukturen, auf Akzep-
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tanzprobleme und nicht zuletzt auf erhebliche Qualifikationsdefi-
zite.” KLAUDER, W.: Technischer Fortschritt und Beschiftigung.
Zum Zusammenhang von Technik, Strukturwandel, Wachstum und
Beschaftigung. In: MittAB, 1/86, S. 6. Auch fiir die Zukunft wird
eine evolutiondre technologische Entwicklung erwartet: ,,Fir die
Zeit bis 2000 weisen die jiingsten vorliegenden Vorausschatzungen
— die IAB-Prognos-Alternativprojektionen — auf keine technolo-
gische Arbeitslosigkeit hin, trotz expliziter Beriicksichtigung der
gegenwaértigen Informationen iiber technologische Entwicklungen.’”
Ebenda, S. 15 f.

[36] Von der Expansion der Weiterbildungsforderung nach dem AFG
werden aber nicht nur Arbeitslose, sondern auch beschéftigte Ar-
beitnehmer (Nicht-Arbeitslose) erfaBt. Der Anteil der Arbeitslosen
an den Eintritten in berufliche BildungsmaBnahmen liegt seit 1984
bei etwa zwei Drittel. Die Zahl der vor MaBnahmebeginn Nicht-Ar-
beitslosen-Eintritte stieg von 109.355 (1983) um 64,8 Prozent auf
180.166 (1986). Vgl.: BUNDESANSTALT FUR ARBEIT: Forde-
rung der beruflichen Bildung — Ergebnisse der Teilnehmerstatistik

Herbert Nierhaus

iiber berufliche Fortbildung, Umschulung und Einarbeitung im Jah-
re 1986, Niirnberg, Mai 1987, S. 9. Fir 1987 zeichnet sich eine wei-
tere Zunahme bei den Eintritten zuvor nicht arbeitsloser Personen
ab.

{371 Vgl. zu den Stufen und Auswirkungen dieser durch die sogenannte
Triimmerfrauen-Regelung ausgeldsten und durch das ,,Gesetz zur
Verlangerung des Versicherungsschutzes bei Arbeitslosigkeit und
Kurzarbeit” und vor allem den wohl nicht mehr aufhaltbaren Ent-
wurf der sogenannten 8. AFG-Novelle (Gesetz zur Erganzung der
arbeitsmarktpolitischen Instrumente und zum Schutz der Solidar-
gemeinschaft vor LeistungsmiBbrauch} wollzogenen ,,Verschiebe-
und Auszehrungspolitik” z. B. MALCHER, W.: Bundesanstalt fir
Arbeit (BA): Ins Defizit getrieben. In: Kurz-Nachrichten-Dienst der
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde, Nr. 63
vom 21.07.1987,S. 1 f.

[38] Vgl. zum folgenden MALCHER, W.: Qualifizierungsoffensive ge-
gen Langfristarbeitslosigkeit. In: Der Arbeitgeber, Nr. 15—16/1987,
S. 578.

Berufliche Weiterbildung und Arbeitsmarkt

Anmerkungen zur ,Qualifizierungsoffensive* aus gewerkschaftlicher Sicht

Vorbemerkung

Die berufliche Weiterbildung ist in der gegenwartigen arbeits-
marktpolitischen Diskussion in den Mittelpunkt des Interesses
geriickt. AnlaB fiir dieses Phanomen ist die von der Bundesregie-
rung propagierte ,,Qualifizierungsoffensive”, die mit der Anpas-
sung der Arbeitnehmerqualifikation an die durch technologische
Entwicklungen bewirkten Erfordernisse die Ldosung beschafti-

gungs- und arbeitsmarktpolitischer Probleme finden will. Zudem

erhofft man sich von einem ,,modernisierten’” Qualifikationsni-
veau positive Impulse fiir das volkswirtschaftliche Wachstum und
eine Stiarkung der Wettbewerbsfahigkeit der Bundesrepublik
Deutschland auf den internationalen Markten, insbesondere ge-
geniiber ihren Hauptkonkurrenten Amerika und Japan. Die da-
fiir als notwendig erachtete rasche Einfiihrung, insbesondere der
neuen Informations- und Kommunikationstechnologien in den
Betrieben und Verwaltungen, soll nicht durch unzureichende
Bildungs- und Kenntnisniveaus der Arbeitnehmer verz6gert wer-
den. Als notwendige Voraussetzung fiir den Erfolg der Qualifi-
zierungsoffensive sind vor allem die finanziellen Mittel der Bun-
desanstalt fiir Arbeit zur Férderung der beruflichen Weiterbil-
dung aufgestockt worden; die Zahl der Arbeitnehmer, die an
entsprechenden Lehrgingen teilnehmen, ist erheblich gewach-
sen. [1]

Sicher ist das gestiegene Interesse der Offentlichkeit an Weiter-
bildungsaktivitaten fir die mit beruflichen Bildungsprozessen
befaRten Institutionen und Personen zunachst einmal eine er-
freuliche Sache. Auch stelle die berufliche Weiterbildung zwei-
fellos ein politisches Handlungsfeld dar, in dem sich in stérke-
rem MaB Konsensmaglichkeiten eréffnen als in vergleichbaren an-
deren Bereichen. Fiir eine allzu euphorische Sichtweise der Qua-
lifizierungsmoglichkeiten besteht allerdings kein AnlaB — sie
lieRBe die vorfindbaren Realitdten des Arbeitsmarktes wesentlich
aufler acht.

Die folgenden Bemerkungen wollen auf die verschiedenen — po-
sitiven wie negativen — Aspekte der Qualifizierungsoffensive aus
gewerkschaftlicher Sicht eingehen. Sie wollen zugleich auf die
institutionellen Rahmenbedingungen hinweisen, unter denen
Weiterbildungsprozesse ablaufen, und sie wollen schlieBlich An-
regungen fiir eine Verbesserung der beruflichen Weiterbildung
und ihrer verwertbaren Ergebnisse geben.

Was kann berufliche Weiterbildung leisten
und was nicht?

Wer bereits seit langerem um einen hoheren Stellenwert der be-
ruflichen Weiterbildung in unserem Bildungssystem bemiiht ist
-— wie das die Gewerkschaften waren und sind —, der muRte sich
jiingst verwundert die Augen reiben: Uber das Stichwort ,,Qua-
lifizierungsoffensive’” entdeckten plotzlich die Politik und ihre
Reprasentanten, die Arbeitgeberverbiande und deren Spitzen-
funktionare zum ersten Male ihr Herz fir die berufliche Weiter-
oildung. Ausgelost wurden diese Reaktionen durch die in diesem
Zusammenhang aufgestellte Behauptung, Qualifizierungsdefizite
der Arbeitnehmer seien die Hauptursache der Massenarbeitslosig-
keit. Empirisch ist eine solche Aussage kaum zu belegen: Allein
die Relation von Arbeitsuchenden zu offenen Stellen steht da-
zu in eklatantem Widerspruch. [2] Vielmehr wird die Absicht
deutlich, einerseits weiteren Handlungsbedarf zur Behebung der
Beschaftigungskrise abzustreiten (etwa Arbeitszeitverkiirzungen
oder staatliche Beschiftigungsprogramme), andererseits die Ver-
antwortung fiir die Probleme mit zu individualisieren. Gegen die-
se ideologisch motivierte Instrumentalisierung (und zum Teil le-
diglich propagandistische Behandlung) ist die berufliche Weiter-
bildung in Schutz zu nehmen. Solche Argumentation verstellt
viel eher die Sicht fir eine realistische Wiirdigung der positiven
Wirkungen von Weiterbildung und weckt !llusionen iiber ihre
Reichweite. Berufliche Weiterbildung wire hoffnungsios iiber-
fordert, sollte sie als alleiniger Platzhalter fiir alle anderen In-
strumente einer aktiven Beschaftigungspolitik fungieren. Insbe-
sondere sind ihre Moglichkeiten sehr begrenzt, das Defizit von
iber zwei Millionen Arbeitsplatzen abzubauen.

Allerdings kann berufliche Weiterbildung aus gewerkschaftlicher
Perspektive dazu beitragen,

— der Gefahr der dauerhaften ,,Abkoppelung” arbeitsloser Ar-
beitnehmer vom Beschaftigungssystem vorzubeugen,

— einer Entwertung beruflicher Qualifikationen durch recht-
zeitige Anpassung entgegenzuwirken,

— den eigenen Arbeitsplatz zu sichern,

— die Auswirkungen von Strukturkrisen einzelner Branchen
auf die betroffenen Arbeitnehmer abzumildern und neue
Beschaftigungsperspek tiven zu eréffnen,



