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Dietrich Harke

Fortbildung des Weiterbildungspersonals -
ein Ansatzpunkt zur Qualitatsverbesserung der

Bildungsarbeit mit Arbeitslosen

Zwei Umstdande kennzeichnen die Notwendigkeit zur péddago-
gischen Fortbildung des mit Problemgruppen arbeitenden Weiter-
bildungspersonals in besonderem MaRe: Arbeitslose haben im

Zusammenhang mit ihrer Biographie und den Rahmenbedin-

gungen der Weiterbildung erhebliche Schwierigkeiten, und das
Personal ist auf die Probleme dieser Zielgruppe von seiner Aus-
bildung her nicht ausreichend vorbereitet. Erforderlich ist eine
stirkere Qualititsorientierung beruflicher Weiterbildung, — und
die padagogische Fortbildung des Personals ist ein wichtiger An-
satzpunkt dafiir. Es werden Beispiele fiir solche Fortbildungs-
ansitze genannt und Perspektiven skizziert.

Arbeitslosigkeit wird mittelfristig die Aufgaben der AFG-gefor-
derten Weiterbildung vorwiegend bestimmen. Etwa zwei Drittel
der Teilnehmer an MaRnahmen der beruflichen Fortbildung und
Umschulung (FuU) waren 1987 bei ihrem Eintritt arbeitslos,
viele bereits fir einen ldngeren Zeitraum. Dies erfordert eine
stirkere Orientierung der Weiterbildung an den besonderen
Voraussetzungen und Bediirfnissen dieser Zielgruppe. Mit einer
Orientierung an der Zielgruppe ,Arbeitslose” — insbesondere
auch an ,Langzeitarbeitslosen’’ — ergeben sich verschiedene
Konsequenzen fiir die Weiterbildung:

® Fiir Bildungsmanahmen hinsichtlich ihrer Konzeption und
inhaltlichen Schwerpunkte,

® fiir das Weiterbildungspersonal hinsichtlich seiner Arbeit,
Qualifikation und Fortbiidung,

¢ fir die Rahmenbedingungen der Weiterbildung hinsichtlich
der Beriicksichtigung von Besonderheiten dieser Zielgruppe.

In diesem Beitrag werden das Weiterbildungspersonal und dessen
padagogische Fortbildung behandelt. Dabei wird zunachst von
den Teilnehmern ausgegangen — ihre Lern- und Lebenssituation
macht die veranderten Anforderungen an das Personal und an
die Weiterbildung insgesamt sehr deutlich.

Situation und Probleme der
Teilnehmer in der beruflichen Weiterbildung

Mit dem stark gestiegenen Anteil arbeitsloser Teilnehmer in der
AFG-geforderten Weiterbildung traten zunehmend Schwierig-
keiten in Erscheinung. Die vor allem aus der Situation dieser
Zielgruppe bzw. aus den Rahmenbedingungen ihrer Weiterbil-
dung resultierenden Probleme haben drei Schwerpunkte [1]:

— finanzielle Schwierigkeiten; bedingt durch den zum Teil un-
zureichenden Rahmen der finanziellen Férderung und die oft
schleppende verwaltungsméaRige Abwicklung. Bei Langzeit-
arbeitslosen ist dariiber hinaus zu beriicksichtigen, daR hiufig
eine Verarmung und Uberschuldung eingetreten ist;

— Zweifel daran, ob die Weiterbildung zu einer Verbesserung
der beruflichen Zukunftsaussichten beitragen wird, da keine
Verbesserung der angespannten Arbeitsmarktlage zu erken-
nen ist. Besondere Skepsis ist dann zu erwarten, wenn die
Teilnehmer sich durch das Arbeitsamt zur Weiterbildung ge-
drangt fihlen;

— private bzw. familidre Probleme, z. B. Alkohol- oder Partner-
schaftsprobleme sowie Fragen der Kinderbetreuung, die sich
im Zusammenhang mit der Weiterbildung ergeben. Derartige
Schwierigkeiten werden haufig von finanziellen Problemen
begleitet oder ausgeldst.

Die genannten Belastungen verstarken jene Lernprobleme, die

auch bei sonstigen Weiterbildungsteilnehmern anzutreffen

sind [2]:

— kognitive Lernprobleme, vor allem bei der Informationsauf-
nahme und Stoffverarbeitung sowie bei Lern- und Arbeits-
techniken,

— Motivationsprobleme, z. B. fehlendes Lerninteresse und ge-
ringe Leistungsorientierung sowie

— affektive Probleme, wie z. B. Priifungs- und Leistungsédngste
oder Selbstunsicherheit in der neuartigen Lern- und Gruppen-
situation.

Die Ursachen fiir diese Probleme werden nicht in erster Linie
den Teilnehmern zugeschrieben. Es wird vielmehr davon ausge-
gangen, daR es sich oft um ,,Fehlanpassungen’’ handelt — zwi-
schen den Rahmenbedingungen und Anforderungen von Weiter-
bildung und den Voraussetzungen, Mdglichkeiten und Bediirf-
nissen der besonderen Zielgruppe.

Situation und Qualifikation des Weiterbildungspersonals

Die zunehmende Einbeziehung von Problemgruppen des Arbeits-
marktes konfrontiert das Weiterbildungspersonal mit Anforde-
rungen, auf die es in der Regel von seiner Ausbildung her nicht
vorbereitet ist. Drei Gesichtspunkte sind dabei vor allem von
Bedeutung:

® Durch das didaktische Vorgehen und die Ansprache der Teil-
nehmer mul deren Motivation geweckt oder stabilisiert wer-
den.

® Die unzureichenden und oft sehr heterogenen Teilnehmervor-
aussetzungen sind durch entsprechende Anpassung der Lehr-
gangsanforderungen zu beriicksichtigen.

® Das Weiterbildungspersonal sollte in der Lage sein, Teilneh-
mer sachkompetent bei der Klirung und Lésung ihrer Pro-
bleme zu beraten und nach Mdglichkeit zu unterstiitzen.

Das Personal in der beruflichen Weiterbildung umfaRt vor allem
drei haupt- oder nebenberuflich tétige Personengruppen mit
sich beriihrenden oder Giberschneidenden Aufgaben:

® Weiterbildungslehrer, auch als Dozenten, Referenten, Kurs-
leiter, Trainer oder Teamer bezeichnet;

® Ausbilder oder Meister,

® Betreuungspersonal, wie Sozialpadagogen, Rehabilitationsbe-
rater oder Psychologen.

Dariiber hinaus ist auch noch an weitere fiir die berufliche Wei-
terbildung wichtige Personengruppen zu denken: z. B. an die
Fihrungskrifte in Bildungseinrichtungen und an die im Bereich
Ful titigen Mitarbeiter der Arbeitsimter. Die letztgenannten
sind nicht nur mit der Information und beruflichen Beratung
von Arbeitslosen befaBt, sondern haben fiir die im Auftrag der
Bundesanstalt durchgefiihrten BildungsmaRnahmen und deren
Teilnehmer besondere Verantwortung.

Bei Weiterbildungslehrern und Ausbildern ist unstrittig, daR sie
iber berufsfachliche und (iber padagogische Kompetenzen ver-
fiigen solien. Berufsfachliche Kompetenzen sind in der Regel
durch einen einschldagigen Berufs- bzw. Studienabschiuf und
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Edding: Es handelt sich um eine
krasse Fehlentwicklung, der abzuhel-
fen die Hochschulen offensichtlich
nicht imstande sind. Auch die Lan-
derregierungen sind da anscheinend
uberfordert. Diie Autonomie soll die
Freiheit van Forschung und Lehre
schiitzen. Aber wenn daraus schwere
gesellschaftliche Schaden entstehen,
dann muB eingegriffen werden.

BWP: Sie fordern u. a. eine Freistei-
lung von Erwerbstatigkeit zur Teil-
nahme an Veranstaltungen der Wei-
terbildung eigener Wahl von 3 Jahren
im L.aufe von 40 Arbeitsjahren, d. h.
etwa 4 Wachen pro Jahr. Das wiirde
gegenwartig nach vorsichtigen Schat-
zungen jahrlich etwa 70 Mrd. DM
Kosten verursachen, wenn jeder so-
zialversicherungspflichtige Erwerbs-
tige die Freistellung in Anspruch neh-
men wirde. Gehen diese Kosten h-
res Reformvorschlages nicht weit
uber das hinaus, was in absehbarer
Zeit finanzierbar ist?

Edding: Die von lhnen geschatzten
70 Mrd. DM Bruttokosten der Frei-
stellung sind unrealistisch. Sie unter-
stellen, daB alle Berechtigten von der
Freistellungsmaoglichkeit  Gebrauch
machen. Aber in den Bundeslandern,
in denen es gesetzlichen Bildungsur-
laub gibt, nutzen nur 2 bis 4 Prozent
dieses Recht. Das liegt groBenteils
daran, daR die Mehrheit groe Hem-
mungen hat, sich auf Lehrgange und
dergleichen einzulassen. Bei der hier
diskutierten Freistellung konnte die
Quote erheblich hoher sein. Es hangt
von den Bedingurigen ab. Ich nehme
aber an, daB diese Beteiligungsquote
in absehbarer Zeit ein Drittel keines-
falls Ubersteigen wird. Dementspre-
chend miBte lhre Schatzung von
70 Mrd. um zwei Drittel verringert
werden. Von diesen Bruttokosten
muBten Sie auBerdem die Kosten der
~ Freistellung abziehen, die schon jetzt
. den éffentlichen und privaten Arbeit-
~_gebern entstehen. Wie viele Milliar-
den das sind, ist umstritten, zumal
im offentlichen Dienst die Lehrgangs-
teilnahme als Dienst gilt, so daft dort
keine Ausfallkosten kalkuliert wer-

den. Auch einige existierende Lei-

stungen nach dem Arbeitsforderungs- -

gesetz waren vom Bruttabetrag abzu-
ziehen. Von den so reduzierten Brut-
tokosten muten noch die Kosten ab-

gesetzt werden, die nach meinem

Vorschlag kinftig wegfallen, namlich
die Kosten des jetzigen Bildungsur-
laubs sowie die sehr groflen direkten

- und indirekten Kosten des uberlan-
. gen vorberuflichen Studiums groRer

Massen. Dabei kommen nicht nur die
Ausgaben der Hochschulen je Stu-
dent in Betracht, sondern auch die
Sozialausgaben fur Studenten und die
Ausfallkosten, die entstehen, weil die
Langzeitstudierer keine Steuern urd
Abgaben zahlen. Es handelt sich
sicherlich um einige Milliarden jahr-
lich, die als fortfaliende Kosten zu
kalkulieren sind, um auf die wirk-
lichen Nettomehrkosten meines Vor-
schlages zu kommen. Das dirften Be-
trage sein, die durchaus zu verkraften
sind, wenn der Notstand anerkannt
und das Ziel gewollt wird. Eine Ver-
teilung der Kostenlast auf Staat, Be-
triebe und private Haushalte nach

dem anzunehmenden Nutzenanteil

ist anzustreben.

BWP: Die direkten individuellen Ko-
sten der Weiterbildung sollen nach
lhren Vorstellungen bis 2zu einer
Hochstgrenze von der Einkommen-
steuerschuld abgesetzt werden kon-
nen. Wo wiirden Sie die Hochstgren-
ze ansetzen und wie sollen sich dieje-
nigen refinanzieren, die wegen niedri-
ger Einkiinfte keine Steuern zahlen?

Edding: Ich denke, daf eine Ober-
grenze von 2.000 DM dem gesell-
schaftlichen Interesse an salcher
Lernleistung etwa entsprechen wir-
de. In der kommerziell angebotenen
Weiterbildung liegen die individuell
2u tragenden Kosten fur Lehr- und
Studiengange oft héher. Aber da dem
Teilnehmer auch ein Nutzen er-
wdchst, sollte er in der Regel auch
einen Teil der Kosten selbst tragen.
Das erhoht auch den Lerneifer. Fir
die wenig Verdienenden, u. a. auch
fir die teilzeitlich Beschaftigten, ist
dieser Varschlag prablematisch. Das
Arbeitsforderungsgesetz bietet zwar

einige Mdglichkeiten der Refinanzie-
rung. Sie sind jedoch sehr be-
schrankt. Die Kosten eines Teilzeit-
studiums 2u finanzieren, ist in diesem
Gesetz nicht vorgesehen. Gesetze las-
sen sich andern. Aber lhre Frage er-
innert mich daran, daB ich in meinen
Uberlegungen zu diesem Thema ur-
sprunglich die Ausgaben von Gut-
scheinen fir die Weiterbildung an alle
Schulentlassenen vorgeschlagen habe.
Die Vorteile eines solchen Verfahrens
fiir die Chancengerechtigkeit und fir

die Erfillung von Marktprinzipien
sind in der bildungsokonomischen

Literatur oft dargestellt worden. Es
gibt leider keine nachpriufbare Praxis.
Mir wird vielerseits geraten, das Bun-

. del von Reformvorschlagen nicht mit
einer Finanzierungsempfehlung zu
 belasten, die nirgends erprobt sind.

Dem bin ich hier gefolgt, obwahl ich
die Gutscheinfinanzierung auf lange-
re Sicht fur das bessere Verfahren
haite.

BWP: Welche Wirkung versprechen
Sie sich von lhren Vorschlagen?

Edding: Ich hoffe, dal} sie dazu bei-
tragen, die bildungspolitische Diskus-
sion wiederzubeleben und einige Ge-
danken hineinzubringen, die bisher
oft vernachlassigt wurden. In der Bil-
dungspolitik wird zu einseitig in In-
stitutionen gedacht, wobei deren se-
parate Entwicklung die Sicht be-
stimmte. Ich denke mehr von Le-
benslaufen und Laufbahnen her, in
denen unter anderem auf der ganzen
Strecke gelernt wird. Ich stelle die
Frage, wie die freie Entfaltung der
Personlichkeit urd die freie Wahl

~der Bildungswege gegeniiber der Do-

‘minanz der verfestigten Institutionen

hier und da eine Chance bekommen
konnten. Als Bildungsokonom er-
innere ich an das Ziel der Effizienz
des ganzen Bildungsaufwands, an die
Zusammenhange mit dem Arbeits-
markt und an Grundsatze der sozia-
len Marktwirtschaft. Ich hoffe auch,
daB mein Beitrag das Bestreben un-
terstitzt, fir die Schétzung von Ko-
sten alternativer bildungspolitischer
Entscheidungen eine solidere Basis
bereitzustellen.

Ansatzpunkte zu einer starkeren Qualitatsorientierung

feld sind Sozialpadagogen, Sozialarbeiter und Psychologen tatig
— aber auch Absolven®en sonstiger Ausbildungsgange. Und die
bereits erwahnten Mitarbeiter von Arbeitsamtern im FuU-Be-
reich sind von ihrer Ausbildung her vor allem auf die verwal-
tungsmaBige Abwicklung und berufsfachliche Beratung vorbe-
reitet — wenig aber auf die curriculare Vorbereitung und Ober-
wachung von BildungsmaBnahmen und auf die Motivierung und
Betreuung schwieriger Persanengruppen,

der Bildungsarbeit mit Arbeltslosen

Uber die allgemeine Notwendigkeit einer Professionalisierung
hinaus machen die beschriebenen Schwierigkeiten vorher ar-
beitsloser Teilnehmer an beruflicher Weiterbildung erhebliche
Anstrengungen auf verschiedenen Ebenen erforderlich:

® Die Konzepte der BildungsmaBrahmen muBten qualitativen
Mindestkriterien entsprechen, das bedeutet haufig auch, sie
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noch stiarker auf die geringen und meist heterogenen Voraus-
setzungen der Zielgruppe abzustimmen.

o Das Weiterbildungspersonal sollte besser auf die Erfordernisse
der Bildungsarbeit mit dieser Zielgruppe vorbereitet werden.
Die methodische Qualitat von Unterricht und Unterweisung
ist oft wesentlich geringer als der berufsfachliche Anspruch
der Lehrkrafte. -Auch die Zusammenarbeit zwischen dem
Lehr- und Beratungspersonal und mit den Arbeitsberatern
ist oft nicht im erforderlichen Umfang vorhanden,

e Die Rahmenbedingungen der Weiterbildung sind zum Teil
wenig forderlich und beeintrachtigen haufig die Lernmoti-
vation und den Durchhaltewillen der Teilnehmer sowie die
Fortbildung und Kooperation des Personals.

Qualitatsorientierung erscheint besonders wichtig, denn bei der
quantitativen Steigerung im Verlauf der ,,Qualifizierungsoffen-
sive” sind Qualitatsgesichtspunkte zum Teil in den Hintergrund
geraten. Orientierungsgesichtspunkte zur Festlegung und Siche-
rung der Qualitat fiir Bildungsmanahmen im Auftrage der Ar-
beitsdmter finden sich als Ergebnisse eines Projekts, das vom
Bundesinstitut in Zusammenarbeit mit der Bundesanstalt fiir
Arbeit durchgefiihrt wurde. {3]

Padagogische Fortbildung des Weiterbildungspersonals —
Beispiele und Perspektiven

Die Bedeutung der Fortbildungsthematik ist nicht neu, sondern
wurde immer wieder durch Untersuchungen und bildungspoli-
tische Stellungnahmen bestatigt. [4] Fir die berufliche Weiter-
bildung hat z. B. das Bundesinstitut seit 1975 in einer Reihe
von Arbeiten Informationen zur Situation, Qualifikation und
zu Fortbildungswiinschen von Lehrkraften bereitgestellt. [5]
In weiteren Arbeiten wurden oder werden Konzepte, Arbei,ts-
hilffen oder Fortbildungsmaterialien zu speziellen Themen
vorgelegt, wie z. B. ,,Lernprobleme”, , Lernforderung”, , Lern-
und Problemberatung’”, ,.Priiferschulung’ oder ,,Qualifizierung
des padagogischen Personals im berufsbildenden Fernunter-
richt”. [6]

Auch die Bereitstellung 6ffentlicher Mittel zur Entwicklung
trigeriibergreifender Fortbildungsprogramme und -angebote
belegt den Stellenwert dieser Thematik. Gedacht fiir die Weiter-
bildung insgesamt sind das SESTMAT-Projekt (Selbststudien-
. materialien) des Deutschen Volkshochschulverbandes [7] sowie
das NO-Projekt (Nebenberuflichenqualifikation) des Arbeits-
kreises Universitare Erwachsenenbildung/AUE. [8] Fortbildungs-
konzepte fiir Lehrkrafte in der beruflichen Erwachsenenbiidung
sind z. B. das ,Situative Lehrtraining’” [9], das in der Stiftung
Rehabilitation Heidelberg entwickelt wurde, und das ,,Padago-
gisch-psychologische Seminar” fiir Lehrer des Berufsférderungs-
institutes Oberdésterreich/BF1. [10]

Wichtige Fortbildungsansatze sind auch im Rahmen einiger vom
Bundesinstitut betreuter Modellversuche entstanden, z. B.:

— ein,,Lehrgang fiir Ausbilder’ als Modell einer Fortbildung fiir
Ausbilder in kaufmannischen Ubungsfirmen [11],

— eine Fortbildungskonzeption und Materialsammliung fiir
Fachkrafte in Werkstéatten fiir Behinderte [12],

— eine erwachsenenpadagogisch-psychologische Fortbildungs- -

konzeption und Materialsammliung fiir Weiterbildungslehrer
mit dem Schwerpunkt ,,Lernberatung’ [13],

— die im Rahmen der ,,Modellversuchsreihe zur beruflichen Qua-
lifizierung von Erwachsenen, die keine abgeschiossene Berufs-
ausbildung haben und ein besonderes Arbeitsmarktrisiko
tragen’” erarbeiteten Handreichungen, Arbeitshilfen und
Fortbildungskonzepte fiir das Weiterbildungspersonal. [14]

In diesem Zusammenhang solf auch auf den Bereich ,,Ausbilder-
férderung’” des Bundesinstitutes verwiesen werden, in dem Auf-
gaben des ehemaligen AFZ e. V. in Essen weitergefiihrt werden
und innovative Ansitze der Berufsbildung in Seminarkonzepte

und Materialien fiir die Aus- und Weiterbildung von Ausbildern
umgesetzt werden.

Nicht im einzelnen aufgefiihrt werden konnen iibergreifende
Fortbildungsansitze einzelner Bildungstrager: beispielhaft ge-
nannt sei hier nur das Berufsforderungszentrum Essen/BFZ, von
dem Fortbildungsseminare trageriibergreifend fur Fachkrafte,
Ausbilder und Lehrkrafte — auch des Rehabilitationsbereichs —
angeboten werden.

Am Beispiel des Fortbildungskonzepts ,,Lernberatung’’ aus dem
Berufsforderungswerk Hamburg konnen einige Schwerpunkte
der 18monatigen berufsbegleitenden Langzeitfortbildung skiz-
ziert werden. Das Fortbildungsangebot wurde zunachst fiir Lehr-
krafte in der beruflichen Rehabilitation entwickelt, hat aber
iibergreifenden Charakter.

Ansatzpunkte des im Rahmen eines Modeliversuches erprobten
Konzepts waren das Friitherkennen, Vorbeugen und Verringern
von Lernproblemen der Weiterbildungsteilnehmer durch Fort-
bildung des Personals — vor allem der Weiterbildungslehrer. Wich-
tige Zielsetzungen auf dem Wertehintergrund einer humanisti-
schen Psychologie und Padagogik waren dabei, die Selbstindig-
keit, Selbstverantwortung und Kooperationsfihigkeit der Ler-
nenden zu fordern. Das Fortbildungskonzept hatte drei inhalt-
liche Schwerpunkte:

® Die Vermittlung von Gruppenkompetenz, d. h. der Fihigkeit,
Gruppen zu leiten und selbst in Gruppen produktiv zu arbei-
ten. Das Fortbildungskonzept orientierte sich dabei an der
.. Themenzentrierten Interaktion (TZ1)"” [15];

® Die Vermittlung von Beratungskompetenz, dabei wurde der
Akzent auf die Forderung wichtiger Beraterfahigkeiten gelegt.
Beim methodischen Vorgehen standen Ubungen zur Verbesse-
rung der Wahrnehmung, der Kommunikation und Gespréchs-
fihrung im Vordergrund;

® Die Vermittlungdidaktischer Entscheidungskompetenz diente
zur Forderung der Fahigkeit, Gesichtspunkte der Lernenden
und der Lerninhaite situations- und prozeRorientiert zu be-
riicksichtigen. Auch Mdglichkeiten einer Lernférderdidaktik
zur Verringerung von Lernproblemen wurden behandelt.

Die Fortbildung wurde von einrichtungsinternen Leitern/Leite-
rinnen mit phasenweiser Unterstiitzung durch Externe durchge-
fiihrt und konnte so genau auf die speziellen Erfordernisse der
Fortbildungsteilnehmer und der Zielgruppen abgestellt werden.
Verschiedene Bildungseinrichtungen haben die Modellversuchs-
ergebnisse und -materialien bereits als Hilfe beim Auf- oder Aus-
bau der eigenen Mitarbeiterqualifizierung verwenden konnen.
Diese kénnen auch fiir die Fortbildung von Weiterbildungsper-
sonal genutzt werden, das sich vor allem mit Arbeitslosen be-
faRt.

Abschliefend soll in vier Thesen noch auf einige Perspektiven
der Fortbildung des Weiterbildungspersonals hingewiesen wer-
den:

® Die Qualifikation des Personals ist eine der zentralen Voraus-
setzungen fiir die Qualitat von WeiterbildungsmaRnahmen.
Dazu gehdrt die fachliche wie auch die padagogische Hand-
lungskompetenz des padagogischen Personals. Bildungsein-
richtungen oder Betriebe ohne einen padagogischen Mindest-
standard ihres Personals werden bei einem zunehmenden
Qualitatswettbewerb in der Weiterbildung langerfristig in
Rickstand geraten.

® Da es keine verbindliche padagogische Ausbildung fir Lehr-
krafte in der Weiterbildung gibt, kann die erforderliche
padagogische Mindestqualifikation nur durch entsprechende
Fortbildung erreicht und gesichert werden. ,,Piddagogisch’
bedeutet in jedem Fall eine ,erwachsenenpadagogische’’
Qualifikation — fiir die Weiterbilder von Arbeitslosen soliten
zusatzliche ,,sozialpadagogische’’ Qualifikationsanteile vorge-
sehen werden.
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® Eine wirksame Qualifizierung des Personals kann nicht allein
durch sporadische, kurzzeitige Trainings bewirkt werden,
sondern bedarf einer ladngerfristigen Fortbildungskonzeption
und -strategie. Diese sind unter Beriicksichtigung von Ge-
sichtspunkten der Organisations- und Personalentwicklung
aufzubauen. Es sollten keine kurzfristigen Erfolge erwartet
werden, sondern langerfristige Vorlauf- und Entwicklungs-
zeiten eingeplant werden.

® Fortbildung des Personals — und damit die Qualitatsorientie-
rung beruflicher Weiterbildung — ist nicht kostenneutral oder
zu einem ,Spartarif” zu haben. Deshalb soliten auch in der
offentlich geforderten Weiterbildungdie Leistungstrager nach-
gewiesene Aufwendungen der Bildungseinrichtungen fiir
padagogische Fortbildung als Qualitatskriterien und notwen-
dige Kostenbestandteile von BildungsmaRnahmen akzeptieren.
Damit wiirden nicht nur Fortbildungsansitze gestédrkt, son-
dern es konnte so auch ein Beitrag zur Verbesserung der
Bildungsarbeit mit Arbeitslosen geleistet werden.
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von langerfristig arbeitslosen Erwachsenen -
Empfehlungen zu einem Rahmenmodell

fiir RegelmaBnahmen [1]

Einleitung

Im Rahmen der Modellversuchsreihe des BMBW ;,zur beruflichen
Qualifizierung von Erwachsenen, die keine abgeschlossene
Berufsausbildung haben und ein besonderes Arbeitsmarktrisiko
tragen”, filhrt die Thyssen Edelstahlwerke AG, Magnetfabrik
Dortmund, seit April 1986 einen Einzelversuch durch. Dieser
wird zu 75 Prozent aus Mitteln des BMBW und mit 25 Prozent

Eigenanteil des Durchfiihrungstragers geférdert. Gegenstand der
Fdrderung sind die MaRnahmen, die zusitzlich zu den nach dem
AFG geforderten RegelmaRBnahmen erforderlich sind. Der Mo-
dellversuch wird in enger Kooperation mit dem Dortmunder
Arbeitsamt durchgefithrt, vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung
fachlich und von der Universitit — Gesamtschule — Essen wis-
senschaftlich begleitet.



