IM BLICKPUNKT

BILDUNGS-

UND BERUFSBERATUNG

Weiterbildungsberatung als Motor

des lebenslangen Lernens?

» In den Bestrebungen, die Liicke zu schlieBen,
die zwischen bildungspolitischem Anspruch
und der tatsdchlichen Teilnahme an Weiterbil-
dung von Individuen und Unternehmen klafft,
wird der Weiterbildungsberatung eine tragen-
de Rolle zugewiesen. Erhofft wird, dass sie die
Transparenz auf einem uniibersichtlichen
Weiterbildungsmarkt verbessert und neue
Gruppen zur Teilnahme an Weiterbildung
mobilisiert. Angesichts der komplexen Struk-
tur von Weiterbildungsabstinenz ist jedoch
fraglich, ob Beratung ihre aktivierende Wir-
kung im gewiinschten Umfang entfalten kann.
Im Beitrag wird diese Frage auf der Grundlage

ausgewahlter empirischer Befunde beleuchtet.

MARCEL WALTER
M. A., wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich
,Kosten, Nutzen, Finanzierung” im BIBB

Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen

Berufliche Weiterbildung -
stagnierende Teilnahme trotz
wachsender Bedeutung

Sowohl auf nationaler als auch auf internationaler Ebene
lasst sich seit vielen Jahren ein von Wissenschaft, Politik
und Gesellschaft getragener Konsens um die Bedeutung des
beruflichen Lernens iiber eine Erstausbildung hinaus fest-
stellen (vgl. etwa MUNK 2006, S. 555; DREXEL 2004, S. 175).
Im Wesentlichen basiert dieser Konsens auf einigen Mega-
trends, z. B.

e dem strukturellen Wandel zur Dienstleistungs- bzw. Wis-
sensgesellschaft (vgl. BAETHGE/SOLGA/WIECK 2007, S. 7),
der sich in Kombination mit Globalisierungs- und Wett-
bewerbseinfliissen in Verdnderungen am Arbeitsmarkt,
insbesondere in der Erhohung von Humankapital auf der
Anbieter- und steigenden Qualifikationsanforderungen
auf der Nachfrageseite (vgl. BAETHGE/BAETHGE-KINSKY
1998, S. 461) ausdriickt;

e dem anhaltenden demografischen Wandel, der dafiir
sorgt, dass das Durchschnittsalter der Arbeitnehmen-
den in Europa bis zum Jahr 2050 voraussichtlich auf 45
Jahre ansteigen wird (vgl. Eurostat 2006; TESSARING/
WANAN 2004, S. 21);

e Ungleichgewichten auf den Arbeitsmarkten zwischen
Wirtschaftsbereichen, Berufen, Altersgruppen sowie Qua-
lifikationsniveaus, die nach dem kurzen wirtschaftlichen
Aufschwung der vergangenen beiden Jahre zurzeit erneut
deutlich werden (vgl. BOHLINGER/WALTER 2008, S. 36).

Beruflicher Weiterbildung wird vor diesem Hintergrund
eine enorme Bedeutung beigemessen, da die hier angeris-
senen wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Entwicklun-
gen zu einer Erosion standardisierter bildungs- und berufs-
biografischer Verldufe fiihren. Damit verbunden ist die
Forderung an Individuen, fiir die Erweiterung und Erhal-
tung ihrer Kenntnisse Sorge zu tragen, und an Unterneh-
men, die Qualifikationen ihrer Beschéftigten planvoll zu
fordern.
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Abbildung Berufliche Weiterbildung: Individuelle und betriebliche Nachfrage,

Zeitreihenvergleich fiir Deutschland, in % *
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(Quelle: BMBF 2006, RoSENBLADT/BILGER 2008, S. 224 f.; BEHRINGER/ MORAAL/SCHONFELD 2008, S. 10;
Eurostat 1997, S. 72; eigene Darstellung)

* Die individuelle Nachfrage bezieht sich in der Darstellung auf die Weiterbildungsbeteiligung in der
Bevolkerung, die betriebliche Nachfrage auf den Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiter-
bildungskursen in Prozent der Beschaftigten. Die individuelle Nachfrage umfasst damit auch Perso-
nen, die an betrieblicher Weiterbildung teilgenommen haben.

Allen offentlichen Bekundungen zur weiterhin wachsen-
den Bedeutung von beruflicher Weiterbildung zum Trotz
(vgl. WEIB 2008, S. 3) sank die Nachfrage in der vergange-
nen Dekade kontinuierlich. Dies betrifft gleichermafien
Individuen wie Unternehmen (vgl. Abb.). Laut Berichts-
system Weiterbildung/AES liegt die Teilnahme an indivi-
dueller beruflicher Weiterbildung mit 26 Prozent im Jahr
2007 weiterhin unter dem Wert von 1997 (vgl. ROSEN-
BLADT/BILGER 2008, S. 37). Uberdies hat die Quote weiter-
bildungsabstinenter Unternehmen, die auf europdischer
Ebene stagniert, in Deutschland leicht zugenommen (vgl.
BEHRINGER/KAPPLINGER 2008, S. 63).

Der Anspruch an Weiterbildungs-
beratung nimmt zu

Zur Schliefung der Liicke zwischen bildungspolitischem
Anspruch und tatsachlichem Weiterbildungsverhalten von
Individuen und Unternehmen wird der Weiterbildungs-
beratung eine wesentliche Bedeutung zugemessen. Sie soll
nicht lediglich ihre ,(...) Gelenkstellenfunktion zwischen
Anbieter- und Nachfrageseite fiir eine bedarfsgerechte Aus-
gestaltung des Weiterbildungsbereichs” (BAUER 1991,
S. 382) erfiillen. Vielmehr wird ihr dartiber hinaus die Auf-
gabe zugewiesen, bisher weiterbildungsabstinente Perso-
nengruppen zur Teilnahme zu aktivieren.

Beide Aspekte sind eng miteinander verwoben: So wird
angenommen, dass die uniiberschaubare Anzahl privater
und offentlicher Anbieter mitsamt den auf unterschied-
lichste Bediirfnisse ausgerichteten Veranstaltungen zu einer
(qualitativen wie quantitativen) Intransparenz auf dem
»Weiterbildungsmarkt” fithren (vgl. LIPSMEIER/MUNK 1997,
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S. 23). Weiterbildungsberatung wird hier eine Orientie-
rungs- und Entscheidungsfunktion beigemessen, die sich
jedoch nicht in der Unterstiitzung bereits Bildungsmoti-
vierter erschopft, sondern ebenfalls wesentlich zur Erho-
hung der Weiterbildungsbeteiligung bisher weiterbildungs-
abstinenter Personengruppen und damit zur Verringerung
der Selektivitdt in der Weiterbildung beitragen soll. Der
Anspruch, durch Beratung Individuen und Unternehmen
zur Weiterbildungsteilnahme zu mobilisieren, ist keines-
wegs neu. Die Notwendigkeit eines Gesamtkonzepts in der
Bildungsberatung, welches alle Lebens- und Bildungspha-
sen umspannt, wurde in der bundesdeutschen Debatte
bereits im , Strukturplan fiir das Bildungswesen“ hervor-
gehoben (vgl. Deutscher Bildungsrat 1970, S. 91). Im dama-
ligen Gutachten blieben die einzelnen Beratungsbereiche
noch weitgehend getrennt, ganz im Unterschied zur aktu-
ellen Diskussion, in der Bildungs- und Berufsberatung
durchweg integrativ, also bildungsbereichs- und trager-
tibergreifend gedacht wird (vgl. z. B. BMBF 2008).

Ein Ausbau der Weiterbildungs-
beratung wird gefordert

Fraglich ist, inwiefern Weiterbildungsberatung diesen
umfassenden Anspruch einldsen kann. Ein kohdrentes Sys-
tem der Bildungs- und Berufsberatung ist in Deutschland
noch keinesfalls Realitdt. Auch die an ihr getibte Kritik hat
sich nicht wesentlich gedndert. Neben ihrer mangelnden
Qualitat und Professionalitat des Beratungspersonals wurde
und wird eine quantitativ nicht ausreichende Beratungs-
struktur beméngelt (vgl. TIPPELT 1997, S. 1). Uberdies fiihrt
die plurale Anbieterstruktur dazu, dass auch Weiterbil-
dungsberatung als wenig transparent gilt: Beratung erfolgt
héiufig tragergebunden und ist damit nicht neutral, sie
nimmt nur einen Ausschnitt eines umfangreichen und dif-
ferenzierten Angebots in den Blick (vgl. PIRZER 2000,
S. 100). Somit stellt sich die Frage, wie die fast schon para-
doxe Herausforderung gemeistert werden kann, auf einem
intransparenten Weiterbildungsmarkt durch intransparen-
te Weiterbildungsberatung Transparenz herzustellen. Da ein
effizient funktionierender Weiterbildungsmarkt umfang-
reiche Informationen iiber das plurale Angebot voraussetzt,
wird ein verstarktes offentliches Engagement in der Wei-
terbildungsberatung gefordert. So empfiehlt der von Bil-
dungsministerin SCHAVAN einberufene Innovationskreis
Weiterbildung zur Verbesserung der Transparenz und eben
auch zur Erhéhung der Weiterbildungsbeteiligung, vor-
handene Datenbanken zu vernetzen, Informationsportale
aufzubauen und eine telefonische Beratungshotline zu
erproben (vgl. auch KAPPLINGER in diesem Heft). Zudem
sollen vorhandene Angebote als Einstiegs- und Orientie-
rungsberatung gebiindelt, weiterentwickelt und Bildungs-
beratung auf eine einheitliche staatliche Finanzierungs-
grundlage gestellt werden (vgl. BMBF 2008, S. 18).



Ist ein Ausbau der Weiterbildungs-
beratung notwendig?

Tabelle Studien zur Evaluation nachfragefinanzierter Férdermodelle

Zwischenbilanz zur Umsetzung des | Experimenteller Feldversuch:
Wihrend die transparenzstiftende Funktion von Weiter- Forderinstruments ,Bildungsscheck | Weiterbildung und Bildungs-
. . . . L . NRW*" (G.1.B. 2008) gutscheine (Messer/WoLTer 2009)
bildungsberatung plausibel erscheint, sind hinsichtlich
. .. X if . Auftraggeber  Ministerium flr Arbeit, Gesundheit, Bundesamt fur Bildung und
ihrer aktivierenden Wirkung Zweifel angebracht. Ohne die- Soziales des Landes Nordrhein- Technologie (BBT), Schweiz
sen Zweifel abschliefRend kldaren zu kénnen, soll mit Bezug Westfalen
auf Befunde verschiedener empirischer Studien dies ver- Durchfilhrung  Gesellschaft fur innovative Forschungsstelle fiir Bildungs-
deutlicht werden Beschaftigungsforderung mbH 6konomie, Universitat Bern
Stichprobe 5.000 Gutscheinnutzer/-innen Zufallsstichprobe, bestehend aus
. (4.000 Privatpersonen, 2.400 Weiterbildungsgutschein-
BERATUNG ALS PFLICHTUBUNG STATT 1.000 Unternehmen) nutzern und -nutzerinnen
WEITERBILDUNGSANREIZ Methode Auswertung von Prozessdaten, Schriftliche Befragung, Vergleich
Mit den Evaluationsergebnissen zweier nachfragefinan- schriftliche Befragungen mit einer 10.000 Personen
. .. . f den Kontroll
zierter Fordermodelle aus dem deutschsprachigen Raum urniessenden Rontrotigruppe
(vgl. Tab.), in deren Rahmen Beratung eine zentrale Kom- Zeitraum 2006-2008 2006-2007

ponente darstellt, liegen diesbeziiglich seit kurzem erste
Hinweise vor.

Uber den ,Bildungsscheck NRW* haben Arbeitnehmer/
-innen seit 2006 die Moglichkeit, bis zu 50 Prozent der
direkten Kosten fiir Mafinahmen nicht betrieblicher beruf-
licher Weiterbildung bis maximal 500 Euro pro Jahr in
Form eines Gutscheins zu erhalten. Uberdies kénnen auch
kleine und mittlere Unternehmen (KMU) jdhrlich bis zu 20
Gutscheine fiir ihre Beschédftigten erstehen. Der Ausgabe
der Gutscheine ist eine obligatorische Beratung vorange-
stellt, um Weiterbildungsbedarfe zu ermitteln und passen-
de Angebote zu eruieren. Aus einer im Zusammenhang
der Evaluation des Bildungsschecks durchgefiihrten Befra-
gung der Nutzer/-innen geht hervor, dass bereits vor der
Weiterbildungsberatung 95 Prozent — sowohl der Unter-
nehmen als auch der Arbeitnehmer/-innen — wussten, wel-
che Mafinahme sie buchen wiirden, 85 Prozent hatten gar
bereits den entsprechenden Anbieter ausgewdhlt (vgl. G.I.B.
2008, S. 40). Fiir die Empfianger des Bildungsschecks gestal-
tet sich Beratung somit als Pflichtiibung und fiihrt nicht zu
einer Teilnahmestimulierung.

In eine dhnliche Richtung weisen die Resultate des kiirzlich
beendeten Schweizer Feldversuchs zu Bildungsgutscheinen.
Hier erhielten im Jahr 2006 2.400 zuféllig ausgewahlte Per-
sonen Weiterbildungsgutscheine mit Nominalwerten von
200, 750 und 1.500 Franken. Die Hilfte der Gutschein-
empfdnger hatte {iberdies die Moglichkeit, eine kostenlose,
telefonische - d. h. niedrigschwellige — Weiterbildungsbe-
ratung wahrzunehmen. In dieser Untersuchung konnte
jedoch ebenfalls kein messbarer positiver Effekt der Inan-
spruchnahme von Bildungsberatung auf die Zahl der tat-
sachlich eingeldsten Gutscheine festgestellt werden: Gut-
scheine mit Beratung wurden nicht hdufiger eingeldst als
solche ohne Beratungsleistung (MESSER/WOLTER 2009,
S. 13). Weiterbildungsberatung erzielte somit auch hier
keine aktivierende Wirkung. Dagegen stieg die Einlosequote
praktisch linear mit dem Nennwert der Gutscheine.

Die Evaluationsbefunde zu den Gutscheinmodellen legen
den Schluss nahe, dass die Teilnahme an Weiterbildung

in erster Linie auf den monetidren Anreiz und nicht auf
das Beratungsangebot bzw. die Beratungspflicht zuriickzu-
flihren ist.

VERHALTENES INTERESSE AN WEITERBILDUNGS-
BERATUNG

Im Berichtssystem Weiterbildung (BMBF 2006, S. 247 f.)
lassen sich Auskiinfte der Befragten zum Uberblick tiber
Weiterbildungsmaoglichkeiten, zum Wunsch nach mehr
Informationen zum Thema Weiterbildung sowie zur tat-
sdchlichen Nutzung von personlicher Weiterbildungsbe-
ratung und Weiterbildungsdatenbanken bis in die frithen
1990er Jahre zuriickverfolgen. Hierbei ergibt sich ein unein-
heitliches Bild: Einerseits gibt zuletzt nur ca. die Halfte der
Befragten an, einen guten Uberblick tiber Weiterbildungs-
moglichkeiten zu besitzen. Andererseits fillt auf, dass ledig-
lich ein Drittel mehr Information und Beratung wiinscht.
Zudem nahm 2003 nur etwa jede/r zehnte Befragte Wei-
terbildungsberatung in Anspruch. Die Befunde verdeutli-
chen jedoch, dass dem Abwirtstrend bei der Inanspruch-
nahme personlicher Beratung (1994: 15 %, 2003: 11 %) ein
in gleichem Umfang erkennbarer Anstieg in der Nutzung
von Weiterbildungsdatenbanken (1994: 3 %, 1996: 6 %)
gegentibersteht (BMBF 2006, S. 249). Berticksichtigt werden
sollte, dass berufliche Weiterbildung in den Augen vieler
Arbeitnehmer/-innen Aufgabe des sie beschéftigenden
Unternehmens ist (vgl. KUWAN 1996, S. 80). Betriebliche
Weiterbildung - je nachdem ob Weiterbildungskosten
(BEICHT/BERGER/MORAAL 2005, S. 264) oder Teilnahme-
falle (ROSENBLADT/BILGER 2008, S. 75) herangezogen wer-
den - macht zwischen 50 und 60 Prozent des gesamten
Weiterbildungsvolumens aus. Viele Beschiftigte tiberlassen
die Auswahl der Mafinahme sowie die Information tiber
Bedarfe und Angebote ihrem Arbeitgeber. Betriebliche Wei-
terbildung entzieht sich folglich dem Zugriff von Weiter-
bildungsberatungsstellen und damit insbesondere der Per-
sonenberatung (vgl. BAUER 1991, S. 383).
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Fragen zur Gestaltung einer
koharenten Bildungsberatung

Im Zuge der Entwicklung eines kohdrenten Systems der
Bildungsberatung stehen die verantwortlichen Akteure
nicht nur vor der Frage, wie Qualitdt und Professionalitat
von Beratung gesichert werden kdonnen. Vor allem geht es
auch um die Kldrung eines Beratungsverstandnisses, also der
Aufgaben, Inhalte und Methoden der Beratung im Hinblick
auf die heterogenen Zielgruppen, deren Lebensbereiche und
-umstdnde sowie Beratungsbedarfe.

Es bestehen gegenwartig berechtigte Zweifel, ob durch Bera-

tung eine Aktivierung bisher weiterbildungsabstinenter Per-

sonen erreicht werden kann. Forschungsbedarf besteht in

zweierlei Hinsicht:

e Inwiefern ist Beratung in der Lage, die Weiterbildungs-
beteiligung zu stimulieren?

e Wie ist die Relation von Aktivierung und Transparenz auf
den verschiedenen Niveaus im Bildungssystem (Sek I/
Sek II/Weiterbildung) einzuschitzen?

Weiterbildungsberatung setzt zu einem Zeitpunkt an, an
dem die Bildungsbereitschaft bereits durch vorgelagerte Bil-
dungserfahrungen mafgeblich geprigt ist (vgl. EHMANN
2003). Ein kohdrentes Beratungsangebot sollte sich nicht
allein auf Weiterbildungsberatung beschrianken, sondern
bereits in fritheren Lebens- und Bildungsphasen ansetzen.
Die aktuelle Diskussion wird zudem primaér von der For-
derung nach personenbezogenen Beratungsleistungen
dominiert. Aufgrund des hohen Weiterbildungsaufkom-
mens in Unternehmen und dem Mangel an Weiterbil-
dungspersonal speziell in KMU ist daher die Moglichkeit zu
priifen, in zukiinftige Beratungskonzepte auch Formen der
Qualifizierungsberatung fiir Unternehmen (SCHIERSMANN/
REMMELE 2004, S. 12) stirker einzubeziehen.
Beratungszwang ist nicht des Weiterbildungsritsels Losung
und ist unter padagogischen und lernpsychologischen Griin-
den — vor dem Hintergrund der dargestellten Evaluations-
daten kritisch zu sehen. Obligatorische Weiterbildungsbe-
ratung ist mit erheblichen direkten und indirekten Kosten
verbunden, denen offensichtlich ein geringer Nutzen mit
Blick auf das Erschlieungspotenzial bislang bildungsferner
oder -abstinenter Teilnehmergruppen gegeniibersteht. Zur
Erinnerung: Gemifl dem Anspruch der Férdermodelle han-
delt es sich bei deren Teilnehmern ausschliefflich um bis-
her , weiterbildungsabstinente” Personengruppen, denen die
grofite Hilflosigkeit im Dschungel der Weiterbildungsange-
bote und damit die grofite Beratungsnot unterstellt wird.
Letztlich bleibt die Forderung der offentlichen Bereitstel-
lung eines kohdrenten Beratungssystems ein Spagat zwi-
schen der Vermeidung negativer Begleiterscheinung freier
Mirkte (Gewinnmaximierung, Verdraingungswettbewerb,
Selektivitdt etc.) und der Vermeidung von Zwang, Biiro-
kratie und Uberkapazititen. H
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