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[4] Vol. dazu Wissenschaftsrat: Empfehlung zur Férderung besonders
Beféhigter vom 156. Mai 1981, Manuskriptfassung.

[5] In Frankreich gibt es zusitzliche finanzielle Anreize fiir Bildungs-
ginge, die auf technisch-industrielle Berufe hinfiilhren. Vgl.
Kodlitz, V.: Synthesebericht iber die Lage in der Europdischen
Gemeinschaft, Luxemburg 1981, S. 36.

[6] Nach dem Bundesausbildungsforderungsgesetz heien auch die
Studenten ,,Auszubildende”.

[7]1 Vgl. dazu Miinch, J.; Jung, E.: Sozialer und materieller Status von
Jugendlichen beim Ubergang von der Schule zum Beruf in der
Bundesrepublik Deutschland, Berlin 1980; ferner: Beicht, U. u_a.:
Ausbildungsvergiitungen nach Ausbildungsberufen: Materialien und
statistische Analysen zur beruflichen Bildung, Heft 21, Bundes-
institut fiir Berufsbildungsforschung, Berlin 1980.

"[8] Die Bedarfssiatze werden jeweils durch Anordnungen bzw. Ande-
rungsanordnungen des Verwaltungsrates der Bundesanstalt fir
Arbeit iiber die individuelle Forderung der beruflichen Ausbildung -
{A-Ausbildung) festgelegt. Der gegenwartige Bedarfssatz fiir Lebens-
unterhalt betrigt DM 375,—.

[9] Dazu ist noch das Graduiertenférderungsgesetz vom 2. September
1971 zu rechnen. ,

[10] Vgl. Sachverstindigenkommission Kosten und Finanzierung der
beruflichen Bildung: Kosten und Finanzierung der auBerschulischen
beruflichen Bildung (AbschluBbericht), Bielefeld 1974, S. 385 ff.

[11] Vgl. Die Lagerstellenbremse, ohne Verfasserangabe. In: Informa-
tionsdienst des Instituts der Deutschen Wirtschaft (iwd), Nr. 19,
6. Mai 1976, S. 3.

[12] Vgl. zu diesem Problemkreis Kahl, O.: Berufliche Entscheidung und
berufliche Laufbahn, Darmstadt 1981.
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[13] Vgl. dazu: Kébele, B.: Vier Jahre Erfahrung mit der Gbertrieblichen
Finanzierung der Berufsbildung. In: Gewerkschaftliche Bildungs-
politik, 4/81, S. 105 ff.

[14] Vgl. dazu Minch/Miiller/Oesterie/Scholz: Interpedenz von Lern-
ort-Kombinationen und Output-Qualitdten betrieblicher Berufsaus-
bildung in ausgewdahliten Beryfen, Berlin 1981, S. 68; 145 und 198.

[15] Dazu gehoret auch — wegen der Knappheit der Ausbildungsplitze —
die mangelnde Wahl- und Entscheidungsfreiheit.

[16] Die Begrindungen fiir die Hohe der Ausbildungsvergiitungen sind
nicht einheitlich, haben sich auch gedndert. Wahrend friiher in den
Ausbildungsvergiitungen (bzw. , Erziehungsbeihiifen’’) ein Entgelt
fir die produktive Mitarbeit gesehen wurde, hat sich heute eher der
Gedanke durchgesetzt, daR mit der Ausbildungsvergiitung die mate-
rielle Sicherstellung des Auszubildenden, unabhangig vom Grad
seiner produktiven Leistung, bewirkt werden soll. Damit hingt es
auch zusammen, daB nach Auffassung einiger Gewerkschaften die
Absténde der Ausbildungsvergiitungen in den drei Ausbildungsjahren
so klein wie maoglich gehalten werden sotlen, weil die Lebenshal-
tungskosten fiir einen Auszubildenden im dritten Ausbildungsjahr
verniinftigerweise nicht wesentlich héher sein kénnen als im ersten
Jahr der Ausbildung.

[17] Wie eine Nachfrage bei einem Arbeitsamt ergeben hat, spielt bei den
Beratungs- und Vermittlungsgesprachen die Héhe der Ausbildungs-
vergiitung praktisch keine Rolle. Vergleiche werden nicht angestellt.

[18] Val. zur (nicht bedarfskonformen} Lehrlingskonzentration Boden-
héfer, HAJ. und Otsch, W.: Lehrlingskonzentration und Markt-
steuerung der Berufsbildung. In: Wirtschaft und Gesellschaft,
1/1978.

Berufliche Weiterbildung und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik

Die berufliche Weiterbildung hat seit Mitte der sechziger Jahre

und vor allem in den siebziger Jahren erheblich an Bedeutung

gewonnen. Steigende Teilnehmerzahlen in &ffentlichen und
privaten Einrichtungen der Erwachsenenbildung, Ausweitung
und Differenzierung des Weiterbildungsangebotes, personeller

Ausbau der Weiterbildungstrager und zunehmende ,Professio-

nalisierung” der Weiterbildung kennzeichnen die Situation

(Berufsbildungsbericht 1980, S. 74). Aufgrund von Umfragen

wird geschatzt, daR z. B. im Zeitraum von Mitte 1978 bis Mitte

1979 15 Prozent der Erwerbstatigen an Lehrgéngen oder Kursen

der beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben {Berufsbil-

dungsbericht 1981, S. 84). Fiir die expansive Entwicklung waren
vor allem folgende Faktoren verantwortlich:

— Der akute Arbeitskraftemangel, der Anfang der sechziger
Jahre mit dem Erreichen der Vollbeschaftigung und dem Aus-
bleiben des Fachkraftestroms aus der DDR entstand.

— Der beschleunigte wirtschaftlich-technologische Struktur-
wandel .(z. B. Riickgang der Beschaftigung im Bergbau und
in der Landwirtschaft und Wachstum des tertidren Sektors)
und die damit verbundene Verénderung der Arbeitsplatz-
strukturen und Qualifikationsanforderungen.

— Die ,Entdeckung’’ der Bedeutung des Humankapitals fiir
Strukturwandel und Wirtschaftswachstum als Folge der bil-
dungspolitischen Diskussion (,Bildungskatastrophe’) und
der Technologiediskussion (,technologische Liicke}) und
damit zusammenhéngend der Ausbau des staattichen Engage-
ments in der beruflichen Weiterbildung.

Exemplarisch sei in diesem Zusammenhang auf die Verab-
schiedung des Arbeitsforderungsgesetzes (AFG) und des
Berufsbildungsgesetzes (BBIG) 1969 durch den Bund hinge-
wiesen. Von den Landern wurden, beginnend mit Niedersach-
sen 1970, Weiterbildungs- bzw. Erwachsenenbildungsgesetze
in Kraft gesetzt. Fiinf Bundesldnder (Berlin, Bremen, Hamburg,

Hessen und Niedersachsen) verabschiedeten aullerdem Bil-
dungsurlaubsgesetze (BACK/GNAHS 1981, S. 54-65).

* Obwohl die staatlich geforderte Weiterbildung, die vornehmtich

auBerhalb der Betriebe stattfindet, in den siebziger Jahren stark
ausgebaut worden ist, sind die Betriebe nach wie vor die zahlen-
maRig wichtigsten Anbieter von berufiicher Weiterbildung. Nach
der oben zitierten Umfrage waren 50 Prozent aller Weiterbildungs-
maRnahmen betrieblich organisiert (wurden also direkt am Ar-
beitsplatz oder in einer besonderen Ausbildungsstitte des Be-
triebes durchgefiihrt). Nur etwa 7 Prozent der erfalten Personen
gaben an, nach dem AFG gefordert worden zu sein (Berufsbil-
dungsbericht 1981, S. 84) [1].
Trotz ihrer Bedeutung liegen genauere Daten iiber Umfang und
Struktur der betrieblichen Weiterbildung nicht vor {vgl. FINK/
SAUTER 1980, S. 14 ff.}. Einige wesentliche Entwick lungstrends
lassen sich jedoch festhalten. Sie werden im folgenden kurz
dargestellt und mit der nach dem AFG gefdrderten Weiterbil-
dung verglichen. Dabei soll vor allem erértert werden, welche
Moglichkeiten und Schwierigkeiten sich beim Einsatz der beruf-
lichen Weiterbildung als arbeitsmarktpolitischem Instrument
ergeben. Insbesondere kommt es uns darauf an darzustellen,
inwieweit die besonders von Arbeitslosigkeit bedrohten Ziel-
gruppen (vor allem also Un- und Angelernte, Frauen, Altere und
gesundheitlich Eingeschrankte) bisher in die berufliche Weiter-
bildung einbezogen worden sind und welchen Beitrag die Arbeits-
marktpolitik durch neue Formen der Weiterbildungsférderung
zur Verhinderung oder zur langfristigen Verminderung von
Arbeitslosigkeit leisten kann.

Berufliche Weiterbildung durch die Betriebe

Wahrend in den funfziger Jahren nur eine kieine Zahl von Grof3-
betrieben betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen durchfiihrte,
ist seit den friihen sechziger Jahren eine rasche Ausweitung der
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betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten feststellbar, die inzwi-
schen nahezu alle GroBbetriebe und die Mehrzahl der mittleren
Betriebe erfaBt hat SENGENBERGER 1981, S. 2). Die soge-
nannte Edding-Kommission [2] ermittelte fiir die Betriebe im
Bereich der Industrie- und Handelskammern und der Handwerks-
kammern fiir das Jahr 1971 Aufwendungen fiir die betriebliche
Weiterbildung in Hohe von 2,1 Milliarden DM. Nach Angaben des
Instituts der deutschen Wirtschaft erhdhten sich diese Ausgaben
bis 1976 um 54 Prozent (FINK/SAUTER 1980, S. 18). 1981 er-
reichten die Ausgaben der Wirtschaft nach eigenen Angaben rund
8 Milliarden DM (Das Bestimmungsgespréach 11/81, S. 370 1.).

Nach einer neueren Untersuchung in Bayern fiihren dort fast die
Halfte aller Betriebe WeiterbildungsmaBnahmen durch. Dabei
handelt es sich ganz iiberwiegend um innerbetrieblich durchge-
fiilhrte MaRnahmen, nur ein geringer Anteil der von den Betrie-
ben geférderten Weiterbildung wird auBerbetrieblich durchge-
fiihrt (FALK/BONISCH 1981). Vor allem GroBbetriebe mit
mehr als 1000 Beschaftigten bieten selbst organisierte innerbe-
triebliche Weiterbildung an, wahrend Klein- und Mittelbetriebe
starker mit externen Weiterbildungseinrichtungen zusammen-
arbeiten (GABELE/HEIDINGER 1979, S.214; SAUTER 1981a,
S.9).

Die Expansion der betrieblichen Weiterbildung wird auch daran
deutlich, daR in vielen GroBbetrieben die Weiterbildungsbudgets
inzwischen die Kosten fiir die Erstausbildung iiberschritten haben.
Auch wenn man beriicksichtigt, daR ein betrichtlicher Teil dieser
Aufwendungen eher den ergénzenden betrieblichen Sozialleistun-
gen als der beruflichen Weiterbildung im engeren Sinne zuzu-
ordnen ist, so bleibt doch festzuhalten, daR der Stellenwert
der beruflichen Erwachsenenbildung in den Betrieben gegeniiber
der Jugendlichenausbildung gewachsen ist (SENGENBERGER
1981, S. 2). Beispielsweise lag der Aufwand der Siemens AG fiir
die Weiterbildung im Geschiftsjahr 1979/80 bei 250 Mio. DM.
Fir die Erstausbildung wendete das Unternehmen dagegen nur
200 Mio. DM auf (HORGER 1981) [3].

Trotz der Ausweitung des betrieblichen Weiterbildungsangebots
ist die Art und die Teilnehmerstruktur der betrieblichen Weiter-
bildung in spezifischer Weise begrenzt. Betriebliche Weiterbildung
ist iiberwiegend an betriebs- und arbeitsplatzspezifischen Anfor-
derungen orientiert. Sie findet in der Regel unmittelbar am
Arbeitsplatz statt oder in Form von kiirzeren Lehrgéngen. lhre
Breite und Intensitat ist entsprechend gering. Betriebliche Wei-
terbildung dient nach den Kategorien des AFG iiberwiegend der
Anpassungsfortbildung und der Einarbeitung. Dagegen ist die
Fortbildung im Rahmen iiberbetrieblich anerkannter Bildungs-
abschliisse die Ausnahme. Weiterbildung dieser Art findet im
aligemeinen auBerhalb von Unternehmen statt, auch dann, wenn
sie finanziell vom Unternehmen gefordert wird, z. B. durch
bezahlte Freistellung (HORGER 1981, S. 5). Die Situation IaBt
sich am besten charakterisieren mit den Worten eines betrieb-
lichen Weiterbildungsfachmanns: ,,Die Weiterbildungsaktivitaten
stehen nicht im Zentrum des unternehmerischen Geschehens.
Das betriebliche Weiterbildungsangebot setzt vor allem dort an,
wo es auRerbetrieblich nicht zu befriedigen ist. Es ist nicht unser
Ziel, eigene Volkshochschulen zu griinden.” (Hauptabteitungs-
leiter Bildungspotitik eines deutschen GroBunternehmens)

Von seiten der Arbeitsmarktforschung und der Gewerkschaften
wird die Expansion der betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten
mit gemischten Gefiihlen betrachtet. Sie wird begriiBt, soweit
sie dem beruflichen Fortkommen und der beruflichen Flexibi-
litat des einzelnen dient. Auf der anderen Seite wird kritisiert,
daR die mangelnde Breite und die stark arbeitsplatzspezifisch
ausgerichtete Qualifizierung nur selten zu lberbetrieblich aner-
kannten Abschliissen filhrt und daher weniger die berufliche
Mobilitit als die Betriebsbindung des Arbeitnehmers férdert.
In volkswirtschaftlicher Hinsicht wird dadurch eine weitere
Etablierung von betrieblichen Teilarbeitsmarkten und ihre
relative Abschottung gegeniiber dem externen Arbeitsmarkt
befiirchtet. Entsprechend wird die Notwendigkeit staatlicher

EinfluBnahme auf die betriebliche Weiterbildungspolitik betont,
,»um einzel- und gesamtwirtschaftliche Interessen in der Qualifi-
kations- -und Arbeitsmarktpolitik abzugleichen’. (SENGEN-
BERGER 1981, S, 1)

Die Konzentration der betrieblichen Weiterbildung auf die
betriebsspezifische Qualifizierung ohne iiberbetrieblich verwert-
baren Abschlu wird begleitet von einer einseitigen Auslese der
Teilnehmer. Betriebliche Weiterbildung erfalt vor allem die
bereits qualifizierten Beschaftigungsgruppen wie Fiihrungskrafte,
Teile der Angestellten und Facharbeiter. Die besonders von
Arbeitslosigkeit bedrohten Arbeitskraftegruppen wie Un- und
Angelernte ebenso wie Frauen und Altere sind lediglich Rand-
gruppen des betrieblichen Qualifizierungsinteresses (MAASE/
SENGENBERGER 1976; ahnlich SASS etal. 1974 und LEN-
HARDT 1974). Dieses Ergebnis der ISF-Betriebserhebung 1975
wurde weitgehend bestatigt durch die Infratest-Befragung 1980
bei Firmen, die am ,,Arbeitsmarktpolitischen Programm der Bun-
desregierung fiir Regionen mit besonderen Beschaftigungsproble-
men’’ teilgenommen haben. Danach ergab sich, daR Qualifizie-
rungsmalBnahmen von den Betrieben wesentlich hiufiger fiir
Facharbeiter und fiir kaufménnische und technische Angestellte
durchgefiihrt werden als fiir die Gruppe der un- und angelernten
Arbeitnehmer im gewerblichen Bereich (INFRATEST 1980,
Bd. 4, S. 38). Die Beschaftigten unterhalb des Facharbeiter-
niveaus sind offensichtlich von den Betrieben noch nicht als
Qualifizierungsreservoir’’ entdeckt worden, was angesichts des
immer wieder betonten Fachkriftemangels liberraschend ist.

Weiterbildung nach dem Arbeitsforderungsgesetz

Im Vergleich zur betrieblichen Weiterbildung relativ gut unter-
sucht und mit statistischen Daten belegt ist der Bereich beruf-
licher Weiterbildung, der nach den Bestimmungen des AFG
gefordert wird. Das AFG unterscheidet drei Kategorien der
Weiterbildung: die Fortbildung, die Umschulung und die Einar-
beitung. ;

FortbildungsmaRnahmen dienen dazu, ,berufliche Kenntnisse
und Fertigkeiten festzustellen, zu erhalten, zu erweitern oder
der technischen Entwicklung anzupassen’ (8 41 AFG). In der
Regel handelt es sich bei dieser sogenannten , Anpassungsfort-
bildung” um Lehrgéinge ohne allgemein anerkannte Abschliisse,
die eine begrenzte Erweiterung beruflicher Qualifikationen er-
mébglichen. Dagegen soll die sogenannte , Aufstiegsfortbildung”
auf der Grundlage einer abgeschlossenen Berufsausbildung oder
einer angemessenen praktischen Berufserfahrung einen beruf-
lichen Aufstieg ermdéglichen. Im allgemeinen fiihren die lingeren
und anspruchsvolleren Kurse der Aufstiegsfortbildung zum Hand-
werks- oder Industriemeister, zum Techniker oder zu héheren
Qualifikationsstufen in den kaufminnischen Berufen, z. B. zu
den verschiedenen Abschiiissen eines Fachwirtes, Das quantita-
tive Verhiltnis zwischen Anpassungs- und Aufstiegsfortbildung
ist ungefhr ausgeglichen.

Wahrend FortbildungsmaRnahmen auf vorhandenen Berufs-
kenntnissen aufbauen und eine Weiterbildung im ausgeiibten
Beruf ermdglichen, soll die Umschulung (8 47 AFG) den Uber-
gang in eine andere als die bisher ausgeiibte Tatigkeit ermdg-
lichen. Das Ziel der Umschulung besteht in der Regel in einem
anerkannten AusbildungsabschluB.

Nach dem AFG besteht bei Vorliegen der Voraussetzungen ein
individueller Anspruch auf die Forderung der Teilnahme an
FuU-MaBnahmen. Im Gegensatz dazu ist die Einarbeitung (§ 49)
eine Kannleistung, die als LohnkostenzuschuR an den Betrieb
gezahlt wird. Die Einarbeitungshilfe soll der Qualifizierung von
Beschéftigten dienen, die die volle Leistung auf einem neuen
Arbeitsplatz noch nichterbringen. Dabei kdnnen neu eingestellte
Arbeitskréfte ebenso gefordert werden wie bereits im Betrieb
beschaftigte. Zwar wurde bei der Abfassung des AFG auf den
bis dahin gebrauchlichen Ausdruck ,,AnlernzuschuB’” verzichtet,
aber das Hauptgewicht der EinarbeitungsmaRnahmen liegt auch
heute bei geringer qualifizierten Tatigkeiten (SCHMID/
SEMLINGER 1980, S. 31).
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Im Gegensatz zur Einarbeitung, die am Arbeitsplatz stattfindet
und vom Betrieb durchgefilhrt wird, finden FulU-MaRnahmen
in der Regel auBerhalb des Betriebes in speziellen Fortbildungs-
einrichtungen statt. Dabei wird zwischen Vollzeit- und Teilzeit-

mafRnahmen unterschieden. VollzeitmaBnahmen setzen im all- .

gemeinen die Aufgabe des Beschaftigungsverhéltnisses voraus,
wahrend TeilzeitmaBnahmen berufsbegleitend als Abend- oder
Wochenendkurse durchgefiihrt werden. Der Anteil der Vollzeit-
kurse an allen FuU-MaBnahmen liegt bei etwa 70 Prozent
(BUNDESANSTALT 1980, Forderung der beruflichen Bildung,
S. 32, Tabelle 30). ) .

Bei der von der Arbeitsverwaltung geférderten Weiterbildung
. spielt die betriebliche Weiterbildung eine untergeordnete Rolle.
Sie beschrankt sich im wesentlichen auf die Einarbeitung, die
allerdings in den letzten Jahren an Bedeutung gewonnen und
inzwischen (1979) einen Anteil von 14 Prozent an allen Weiter-
bildungsmanahmen hat (Tabelle 1). Bei den Fortbildungs- und
UmschulungsmaBnahmen ist der Anteil der in Betrieben durch-
gefilhrten MaBnahmen dagegen sehr gering. 1979 wurden von
insgesamt 180633 FulU-MaRnahmen lediglich 12 196 in Betrie-
ben durchgefiihrt (BUNDESANSTALT 1980, Forderung der
beruflichen Bildung, S. 34, Tabelle 32). Hierbei handelt es sich
vorrangig um MaRnahmen fiir Arbeitslose, die von den Betrieben
im Auftrag der Arbeitsverwaltung durchgefiihrt werden.

Die geringe Rolle der Betriebe bei der Durchfiihrung von FuU-
MaRnahmen hidngt auch damit zusammen, da nach dem AFG
grundsatzlich keine MaBnahmen geférdert werden kdnnen, die
iiberwiegend im Interesse des Betriebes liegen. Sogenannte
.Jinteressengebundene’ MaBnahmen kénnen im Rahmen des
AFG nur dann geférdert werden, wenn dafiir ein besonderes
arbeitsmarktpolitisches Interesse besteht (§ 43 Abs. 2 AFG).
Diese Voraussetzung gilt in der Regel nur dann als erfiillt, wenn
der betreffende Arbeitnehmer sonst von Entlassung bedroht
ist [4].
, .

Tabelle 1: Eintritte in berufliche Bildungsmanahmen nach Art
der MaRnahmen 1970-1979

Fortbildung Umschulung Einarbeitung Insgesamt
absolut % absolut % absolut % absolut %

1970 117167 68,8 23420 13,7 29582 17,8 170166 100
1971 224879 779 34099 11,8 29412 10,1 288390 100
1972 212783 81,7 31901 12,2 15601 59 260285 100
1973 185199 81,6 31430 138 10313 4,5 226942 100
1974 185873 799 36560 15,7 10164 43 232597 100
1975 216407 799 36575 135 17871 6,6 270853 100
1976 117351 77,4 19061 126 15115 10,0 151527 100
1977 100509 74,0 20084 14,7 15369 11,3 135926 100
1978 128858 735 25825 14,7 20544 11,7 175227 100
1979 149766 715 30867 14,7 28796 13,8 209429 100

Quelle: Bundesanstalt 1971 ff., Férderung der beruflichen Bildung, Ergeb-
nisse der Teilnehmerstatistik

Die Konzeption der Weiterbildungsforderung nach-dem AFG
Die Foérderung der beruflichen Weiterbildung ist das Kernstiick
der ,aktiven Arbeitsmarktpolitik”, die fir die Bundesrepublik
mit dem AFG 1969 eingefiihrt wurde.

Berufliche Weiterbildung solite zur Steigerung der geographischen
Mobilitat und zur Verbesserung der Qualifikationsstruktur der
Arbeitskréfte beitragen. Diese Konzeption ging von einem hohen
Beschiéftigungsstand und einer sich standig andernden bzw. stei-
genden Qualifikationsnachfrage aus. Infolgedessen lag das Schwer-
gewicht Anfang der siebziger Jahre auf der Forderung der beruf-
lichen Mobilitat und des beruflichen Aufstiegs, erst in zweiter
Hinsicht ging es um die Verhiitung qualitativer und quantitativer
Unterbeschaftigung. Angesichts der steigenden Arbeitslosigkeit
und wachsender Haushaltsprobleme verlagerte sich in den fol-
genden Jahren die Zielsetzung der Weiterbildungsforderung

jedoch auf die Verhiitung und Beendigung von Arbeitslosigkeit
[6]. Entsprechend wurden die Férderbedingungen restriktiver
gefallt und die finanziellen Leistungen differenziert.
Einschneidende Verdnderungen brachte vor ailem das Haushalts-
strukturgesetz vom Dezember 1975. Es fiihrte die Unterschei-
dung zwischen arbeitsmarktpolitisch ,,notwendiger* und ,,zweck-
méRiger” Weiterbildung ein. Als ,notwendige’ Weiterbildung
gilt seitdem nur noch die Fordefung von Arbeitslosen, von Ar-
beitlosigkeit unmittelbar Bedrohten und von Arbeitnehmern
ohne beruflichen AbschluB8 (8 44 Abs. 2 AFG) [6]. Nur die not-
wendige Weiterbildung wurde fortan mit dem erhéhten Unter-
haltsgeld von 80 Prozent des Arbeitsentgelts {welches urspriing-
lich bei 90 Prozent gelegen hatte) gefordert. Alle librigen Grup-
pen, die unter der Rubrik ,,zweckmaBige’’ Weiterbildung zu-
sammengefalt wurden, erhielten nur noch ein Unterhaltsgeld
von 58 Prozent, welches damit also unter die Hohe des Arbeits-
losengeldes (68 %) sank.

Defizite staatlicher Weiterbildungsférderung

Die Bestimmungen des Haushaltsstrukturgesetzes hatten einen
drastischen Riickgang der Teilnehmerzahlen zur Folge. Sie san-
ken 271000 1975 um 50 Prozent auf 136 000 Teilnehmer
im Jahre 1977, Erst seit 1978 erhohen sich die Eintrittszahien
in berufliche BildungsmaBnahmen allmahlich wieder, wobei der
hohe Stand von 1975 bis heute jedoch nicht wieder erreicht
worden ist (vgl. Tabelle 1).

Trotz der Veranderungen des Forderungsrechts hatten die Be-
milhungen um die besonders qualifizierungsbediirftigen Ziel-
gruppen des Arbeitsmarktes nur teilweise Erfolg. Sehr stark
gewachsen ist der Anteil der Arbeitslosen unter den Teilnehmern
an beruflicher Weiterbildung. Er stieg von 5,8 Prozent (1973)
auf 42 9 Prozent (1979) an. Absolut gesehen ergab sich jedoch
auch bei den arbeitslosen Teilnehmern ein deutlicher Riickgang
nach 1975, der erst 1979 wieder aufgeholt wurde (vgl. Tabelle 2).

Tabelle 2: Teilnehmer an beruflichen BildungsmaRnahmen, die
vor Eintritt in die Manahme arbeitsios waren bzw.
keine Berufsausbildung hatten (Eintritte)

Vorher arbeitslos Keine Berufsausbildung

absolut % absolut %
1970 19243 13 34203 20,1
1971 19969 69 44644 165
1972 16586 6,4 37562 144
1973 13177 58 32777 - 144
1974 37796 16,2 41429 178
1975 84251 311 53943 199
1976 49820 329 33127 219
1977 53117 39,1 24421 18,0
1978 76311 435 31673 18,1
1979 89772 429 41962 20,0

Quelle: Bundesanstalt 1971 ff., Forderung der beruflichen Bildung, Ergeb-
nisse der Teilnehmerstatistik

Nicht gelungen ist es dagegen bisher, die von Arbeitslosigkeit
besonders bedrohte Gruppe der Arbeitnehmer ohne Berufsaus-
bildung starker in die Weiterbildung einzubeziehen. Nach wie
vor ist sie deutlich unterreprisentiert, teilweise ging ihr Anteil
in den letzten Jahren sogar zuriick {vgl. Tabelle 2). Einem Anteil
von 18 bis 20 Prozent an den Teilnehmern von beruflichen Bil-
dungsmaRnahmen steht ein Anteil von etwa 30 Prozent an den
Erwerbspersonen und von etwa 55 Prozent an den Arbeitslosen .
gegeniiber HOFBAUER 1979, S. 44).

Arbeitslose und Arbeitnehmer ohne Berufsausbildung sind nicht
nur quantitativ unterreprasentiert, es ist auch zu beobachten,
daR die arbeitsmarktpolitischen Zielgruppen das angestrebte
Schulungsziel in geringerem MaRe erreichen als andere Teilneh-
mer. Am hdchsten ist die Erfolgsquote bei der Aufstiegsfort-
bildung, die 83 Prozent (1979) der Teilnehmer mit Erfolg ab-
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schlossen. Nicht so giinstige Ergebnisse zeigen sich dagegen bei
der Anpassungsfortbildung und bei den UmschulungsmalRnahmen,
bei denen die arbeitslosen Teilnehmer und die beruflich nicht
Qualifizierten besonders stark vertreten sind. Fast ein Viertel
der Teilnehmer an MaRBnahmen der Anpassungsfortbildung und
ein Drittel der Umschiiler erreichte 1979 das Schulungsziel nicht
(BUNDESANSTALT 1980, Forderung der beruflichen Bildung,
S. 9). Dabei ist zusétzlich zu beriicksichtigen, da die MaRnahmen
der Anpassungsfortbildung im Vergleich zu denen der Aufstiegs-
fortbildung und Umschulung relativ kurzzeitig sind und daB in
der Mehrzahl der Fille keine AbschiuRpriifung verlangt wird,
sondern eine erfolgreiche Teilnahme in vielen Fallen lediglich
die regelmaBige Teilnahme bestdtigt.

Griinde fiir die Defizite staatlicher Weiterbildungsférderung

Es gibt zahlreiche Griinde dafiir, daR es bisher nicht gelungen
ist, die Beschaftigten ohne Berufsausbildung starker fiir Weiter-
bildungsmaBnahmen zu gewinnen. Ausgangspunkt der Proble-
matik ist die Tatsache, daR es sich bei den Ungelernten um eine
relativ bildungsferne Gruppe handelt und die von ihnen ausge-
ibten Tatigkeiten im allgemeinen wenig qualifizierend sind. Ent-
sprechend ergeben sich fiir die Arbeitsverwaltung und fiir das
Kursangebot der Fortbildungseinrichtungen und dessen sozial-
pédagogische und didaktische Ausgestaltung erhebliche Anfor-
derungen. In diesem Zusammenhang weist die Bundesanstalt
selbst darauf hin, daf die Arbeitsverwaltung ,weder nach Auf-
gabenstellung noch nach ihrer Ausstattung mit Fachkraften eine
durchgreifende Veranderung der Motivation der vorrangig anzu-
sprechenden Zielgruppen fir eine Teilnahme an beruflichen
BildungsmaBnahmen erreichen kann”. (RunderlaB der BUNDES-
ANSTALT 227/77, zitiert nach KRAUTKRAMER 1979,
S.286/87)

Diese Problematik diirfte sich inzwischen noch verschérft haben,
da die Fachkrafte der Bundesanstalt mit steigender Arbeitslosig-
keit zunehmend von der Registrierung der Arbeitslosen und der
Administration des Arbeitslosengeldes in Anspruch genommen
werden, was in einigen Arbeitsamtern bereits dazu gefithrt hat,
Personal von den Vermittlungsabteilungen in die Leistungsab-
teilungen umzusetzen. Der zitierten Selbsteinschdtzung der
Bundesanstalt entsprechen auch Befragungsergebnisse bei
Arbeitsuchenden und Arbeitslosen, welche vielfach auf man-
gelnde Informationen iiber Weiterbildungsmdoglichkeiten oder
fehlende Angebote hinweisen. Die Infratest-Studie 1978 kommt
aufgrund ihrer Befragungen zu dem SchluB, daR ,das Potential
an Fortbildungsinteresse offenbar weder bei den beschéaftigten
Arbeitnehmern noch bei den Arbeitslosen ausgeschopft ist”.
(INFRATEST et al. 1978, S. 171)

Zu beriicksichtigen ist natiirlich, daR es von der AuRerung des
Interesses an Weiterbildung bis zur tatsachlichen Teilnahme und
dem erfolgreichen Abschlul ein weiter Weg ist. Dieser Weg wird
allerdings dadurch erschwert, daR die Bildungsangebote und ihre
Durchfiihrung bisher nur unzureichend auf die neuen Zielgrup-
pen zugeschnitten sind. So ergeben sich aus den Abbrecherquoten
in BildungsmaBnahmen mit einem hohen Anteil an Problem-
gruppen Hinweise auf die erheblichen sozialpadagogischen und
didaktischen Probleme einer auf ungelernte und arbeitslose Teil-
nehmer konzentrierten Forderung (SAUTER 1981a, S, 21).

Auch die derzeitige beschiftigungspolitische Situation mit ihrer
hohen Arbeitslosigkeit vermindert die Bildungsbereitschaft ins-
besondere bei Un- und Angelernten, da sich Arbeitnehmer in
ungekiindigten Arbeitsverhaltnissen kaum noch bereit finden,
ihren Arbeitsplatz zugunsten einer auRerbetrieblichen Bildungs-
maBnahme aufzugeben. ,,Ohne hinreichende Sicherheit bei der
anschlieRenden Verwertung der erworbenen Qualifikation fiir
die berufliche Entwicklung und ohne zusatzliche Motivierungs-

mittel diirfte die Bildungsbereitschaft insbesondere der weniger -

qualifizierten Arbeitnehmergruppen nur schwer zu steigern sein.”
(BUNDESANSTALT 1978, S. 93).

Angesichts dieser auBerordentlich schwierigen Ausgangslage, die
weniger qualifizierten Arbeitnehmergruppen starker fiir die Wei-

terbildung zu interessieren , lassen die derzeit geplanten Einschran-
kungen beruflicher BildungsmaBnahmen durch das Arbeitsforde-
rungs-Konsolidierungsgesetz (AFKG) eine weitere Erschwerung
erwarten. Vor allem die Kiirzung des Unterhaltsgeldes fiir die
,hotwendige’’ Weiterbildung von 80 Prozent auf 68 Prozent
diirfte entsprechend den Erfahrungen mit dem Haushaltsstruk-
turgesetz von 1975 einen drastischen Riickgang der Teilnehmer-
zahlen hervorrufen. Diese geplante MaRnahme trifft gerade die
Zielgruppe der Arbeitslosen und besonders von Arbeitslosigkeit
bedrohten Arbeitnehmer ohne Berufsausbildung, um die sich die
Arbeitsverwaltung in den letzten Jahren vor allem bemiiht hat.
Mit der Senkung des Unterhaltsgeldes auf die Hohe des Arbeits-
losengeides wird auch noch der finanzielle Anreiz zur Weiter-
bildung beseitigt, der fiir diese Gruppen angesichts geringer
Eigenmotivation und schlechter Wiederbeschaftigungschancen
vielfach der wesentliche Grund zur Teilnahme an beruflichen
BildungsmaRnahmen war.

Die offentliche Forderung innerbetrieblicher Qualifizierung

Die innerbetriebliche Qualifizierung als Instrument der Arbeits-

marktpolitik wurde erstmalig in gr6Berem Umfang eingesetzt im

Rahmen des ,,Arbeitsmarktpolitischen Programms der Bundes-

regierung fir Regionen mit besonderen Beschaftigungsproble-

men’' vom Mai 1979 (BMA 1979) [7]. Dieses Sonderprogramm
forderte die berufliche Qualifizierung von Arbeitnehmern in

Betrieben mit Anpassungs- und Umstellungsprozessen. Abwei-

chend von der Regelung des AFG waren dabei MaBnahmen im

betrieblichen Interesse nicht ausgeschlossen. Das Sonderprogramm

kniipfte vielmehr gerade am Interesse der Unternehmen an der

Qualifizierung ihrer Beschaftigten an. Drei Qualifizierungsarten

wurden durch das Sonderprogramm gefoérdert:

— Umschulung in Berufe mit anerkannten Ausbildungsabschiliis-
sen (mit 90% LohnkostenzuschuR fiir die gesamte Dauer der
MaBnahme);

— Fortbildung im Rahmen anerkannter Fortbildungsabschliisse
(mit 90% LohnkostenzuschuB bis zu einem Zeitraum von
2 Jahren);

— Sonstige QualifizierungsmaBnahmen nach einem vom Betrieb
festgelegten Qualifizierungsplan {mit 80% Lohnkostenzuschu
fiir maximal 1 Jahr).

Ganz tiberwiegend haben sich die teilnehmenden Betriebe fiir die

sonstige Qualifizierung entschieden, auf die rund 84 Prozent aller

Teilnehmer entfielen. Nur 4 Prozent der Teilnehmer nahmen an

Umschulungs- und nur 12 Prozent der Teilnehmer an Fortbil-
dungsmaBnahmen teil (INFRATEST 1980, Band 3, S. 3).

Teilnehmerstruktur

Im Unterschied zu den formalisierten Fortbildungs- und Um-
schulungsmaBnahmen wurde mit der sonstigen Qualifizierung
eine MaRnahme angeboten, deren Qualifizierungsanspruch redu-
ziert war und die deshalb auch von , weiterbildungsunerfahrenen*
Betrieben durchgefiihrt werden konnte, AuRerdem entsprachen
diese MaRBnahmen in besonderer Weise betrieblichen Interessen.
Mit ihnen konnte die Qualifizierung gezielt auf firmenspezifische
und arbeitsplatzspezifische Anforderungen zugeschnitten werden,
ohne daB dariiber hinaus eine breitere Ausbildung verlangt wurde.
In der groBen Mehrzahl der Falle fand die Ausbildung direkt am
Arbeitsplatz statt. Insgesamt war bei diesem Typ der sonstigen
Qualifizierung das Verhiltnis von betrieblichem Aufwand und
LohnkostenzuschuR besonders giinstig.

Mit der sonstigen Qualifizierung wurde von seiten der Arbeits-
marktpolitik der Versuch unternommen, auch die un- und ange-
lernten Arbeitskrafte zu erreichen, die ansonsten von der staat-
lich gefdérderten Weiterbildung und von der betrieblichen Fort-
bildung vernachlassigt werden. Rein quantitativ hat das Sonder-
programm dabei gute Erfolge erzielt. 51 Prozent der Teilnehmer
an der sonstigen Qualifizierung waren Un- und Angelernte, ob-
wohl diese Gruppe nur einen Anteil von 48 Prozent an der Beleg-
schaft der teilnehmenden Betriebe stellte {(INFRATEST 1980,
Band 4, Tabellen 2 und 16).

¢
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Entgegen den Erwartungen wurden auch altere Arbeitnehmer in
erfreulichem AusmaR in die QualifizierungsmaBnahmen einbe-
" zogen. Die Gruppe der 45- bis 64jahrigen war in ihrem Beschaf-
tigungsanteil entsprechend vertreten (jeweils 16%). Arbeitneh-
mer ab 55 Jahren nahmen allerdings erheblich seltener an Quali-
fizierungsmanahmen teil, als ihrem Beschaftigungsanteil ent-
spricht (INFRATEST 1980, Band 4A, S. 10). Auslandische Ar-
beitskrafte wurden von den Qualifizierungsmalnahmen sogar
in leicht iiberproportionaler Weise erreicht. lhr Anteil lag mit
7,6 Prozent etwas iber ihrem Beschaftigungsanteil (PETERS/
SCHMID 1981,”S. 186). Dagegen gehoren die Frauen zu den
unterreprisentierten Gruppen der QualifizierungsmalRnahmen
des Sonderprogramms. Wahrend der Frauenanteil an der Beleg-
schaft der geforderten Betriebe 26 Prozent betragt, 1ag ihr Anteil
an den geférderten Teilnehmern bei 18 Prozent (SCHARPF
et al. 1982, S. 130) [8].

Qualitit der MaBnahmen

Wihrend die Einbeziehung der arbeitsmarktpolitischen Ziel-
gruppen im Rahmen des Sonderprogramms in wesentlich héhe-
rem MaRe gelungen ist als dies die Erfahrungen mit der AFG-
Férderung und der betrieblichen Weiterbildung erwarten lieRen,
scheinen die inhaltliche Gestaltung und die Qualitatssicherung
der innerbetrieblichen QualifizierungsmalRnahmen noch erheb-
liche Schwierigkeiten zu bereiten. Es iiberrascht nicht, daR bei
MaBnahmen, die iiberwiegend im Betrieb und am Arbeitsplatz
durchgefiilhrt werden, das Subventionsinteresse der Unterneh-
men in besonderer Weise angesprochen wurde, wahrend auf der
anderen Seite gerade wegen der starken Arbeitsplatzbezogenheit
eine Qualitatskontrolle und die Verhinderung von Mitnahme-
effekten besonders schwierig war.

Genaue quantitative Angaben lassen sich beim gegenwartigen
Stand der Begleitforschung nicht machen. Ein vorrangiges Sub-
ventionsinteresse kann jedoch bei den MaBnahmen angenommen
werden, die sich kaum von der betriebsiiblichen Einweisung
durch Vorgesetzte oder Koliegen unterschieden oder bei denen
der personelle und organisatorische Aufwand fiir die Qualifi-
zierung minimal war. In einigen Betrieben erreichten Teilnehmer
schon nach kurzer Zeit die volle Produktionsleistung oder arbei-
teten im Akkord. Andere Teilnehmer wuRten gar nicht, daB sie
an einer QualifizierungsmaBnahme teilnahmen {BOSCH 1981,
S. 73). In diesen Fillen war das Interesse der Betriebe ganz of-
fensichtlich vorrangig auf die Subvention gerichtet und weniger
auf die Qualifikation des Personals. Angesichts der Vielzahl der
Félle und des Zeitdrucks, unter dem das Sonderprogramm abge-
wickelt werden mullte, waren die Arbeitsamter im allgemeinen
nicht in der Lage, die tatsichliche Qualitdt der Manahmen-
durchfiihrung zu iiberpriifen.

Anreize und Verbesserungen zur beruflichen Weiterbildung

Die Erfahrungen mit dem arbeitsmarktpolitischen Sonderpro-
gramm von 1979 geben Hinweise auf Maoglichkeiten, aber auch
Grenzen, die betriebliche Weiterbildung stirker im Sinne arbeits-
marktpolitischer Zielsetzungen zu aktivieren. Der Vorteil des
,Lernortes Betrieb” wurde deutlich demonstriert. Die enge
Verkniipfung manueller Titigkeiten und theoretischer Unter-
richtung am Arbeitsplatz oder im Betrieb und die Aufrechter-
haltung des Arbeitsverhaltnisses machten es maglich, in verstark-
tem AusmaB un- und angelernte Arbeitskrafte an Qualifizierungs-
maBnahmen heranzufilhren, Die Sicherstellung der Qualitat der
MaRnahmen stellte allerdings eine schwierig zu |6sende Aufgabe
dar. Die innerbetrieblichen MaBnahmen, besonders fiir die Gruppe
der un- und angelernten Arbeitskrafte, hatten die Tendenz,
sich auf relativ enge betriebs- und arbeitsplatzspezifische inhalte
zu beschridnken. Diese Beschrankung sollte in Richtung auf eine
breitere Qualifizierung mit dem Ziel eines arbeitsmarktféhigen
Abschlusses aufgehoben werden. Zu diesem Zweck bieten sich
angebotsorientierte und finanzielle Anreizstrategien an.

1. Anzusetzen ist zunachst einmal mit beratender Hilfestellung

fiir Betriebe mit geringer Weiterbildungserfahrung und unzurei- -

chender Weiterbildungsinfrastruktur. Wichtig scheint es zu sein,
dem Betrieb konkrete Hilfen zu geben, wie seine Qualifizierungs-
probleme durch die Planung, Organisation und Durchfiihrung
betrieblicher MaRnahmen gel&st werden kdnnen. Die Schwierig-
keit vieler Betriebe besteht neben der geringen Erfahrung darin,
dall das Fiihrungspersonal in der Regel der Prioritdt kurzfristiger
Produktionserfordernisse unterliegt und kaum in der Lage ist,
sich intensiv mit Weiterbildungsfragen zu befassen. Zu diesem
personellen Engpall kommt hinzu, daR Konzepte und Inhalte
der Lehrlingsausbildung — sofern es eine Erstausbildung im Be-
trieb iiberhaupt gibt — sich vielfach nicht eignen als Vorbild fiir
Lrwachsenengerechte’’ Qualifizierung und daR die Entwicklung
von WeiterbildungsmalBnahmen fiir Un- und Angelernte durch
fehlende Berufsbilder und Abschliisse, die auch stufenweise zu -
erreichen sind, erschwert wird. Insofern ist der bisherige Schwer-
punkt der Entwicklung von Fortbildungsabschliissen und ent-
sprechenden externen Kursangeboten der Triger zu ergdnzen
durch Qualifikationsbausteine unterhalb des Facharbeiterniveaus.
Ermdglicht werden sollte auch in starkerem MaRe als bisher die
Kombination von betrieblicher Qualifizierung mit auRerbetrieb-
lichen Fortbildungsabschnitten und das sukzessive Erwerben
von Qualifikationen (SAUTER 1981b, S. 15).

2. Neben besserer Information und Beratung und der Bereit-
stellung von passenden Qualifikationsbausteinen erscheint es
vordringlich, die praktische Durchfilhrung der betrieblichen
Weiterbildung zu erleichtern und zu verbessern. Zu denken wiére
an die Einfiihrung eines ,,Fortbildungstrainers*, der den Betrie-
ben fiir die Dauer einer MaRnahme zur Verfiigung gestellt wird
und ahnlich wie ein Ausbildungsmeister in der Erstausbildung
verantwortlich ist fiir die Weiterbildung und Qualifizierung
bestimmter Arbeitskraftegruppen. Das Modell eines ,Fortbil-
dungstrainers” hatte den Vorteil, da8 vor allem bei kleineren
und mittleren Betrieben der personelle AusbilderengpaR behoben
wiirde und daR die Probleme der auBerbetrieblichen Weiter-
bildung — die Motivation der Teilnehmer und die Verwertbarkeit
und Praxisndhe der Weiterbildung aus der Sicht der Betriebe —
wesentlich verringert werden konnten. Auf der anderen Seite
wiirde der ,Fortbildungstrainer’’ eine bessere und breitere
Weiterbildung gewahrleisten und kdnnte die Teilnehmer auf die
Fortbildungspriifung im Betrieb vorbereiten. Die institutionelle
Verankerung des ,,Fortbildungstrainers’ sollte flexibel je nach
regionaler Situation in enger Kooperation mit den bestehenden
liberbetrieblichen und auBerbetrieblichen berufspraktischen Bil-
dungszentren erfolgen. Ebenso muB je nach regionaler Bedarfs-
situation entschieden werden, in welchen wichtigen Berufs-
bereichen ,,Fortbildungstrainer’ angeboten werden sollten.

3. Um die Weiterbildungsanstrengungen der Betriebe fiir die
Beschaftigtengruppen zu erhdhen, die durch auBerbetriebliche
Férderung nur schwer zu erreichen sind und die auch von der
betrieblichen Weiterbildung bisher vernachlassigt werden, bedarf
es sicherlich auch finanzieller Anreize. Die 6ffentliche Férderung
in Form von Zuschiissen, wie sie z. B, bei der Einrichtung von
Ausbildungsplatzen fiir bestimmte Zielgruppen vergeben werden,
solite daher auf die betriebliche Weiterbildung von Un- und An-
gelernten ausgedehnt werden. Zu achten ist dabei allerdings auf
die Einhaltung von Qualititsstandards, welche durch die Bereit-
stellung von entsprechenden Qualifikationsbausteinen und/oder
dem Einsatz eines ,,Fortbildungstrainers* sehr erleichtert wiirde.
Die dffentliche Forderung der betrieblichen Weiterbildung kénnte
wie im arbeitsmarktpolitischen Sonderprogramm auf bestimmte
Problemregionen konzentriert werden, wo die finanzielle Situa-
tion vieler Betriebe besonders schwierig und das Arbeitsmarkt-
risiko der Un- und Angelernten besonders hoch ist. Ebenso wire
zu iiberlegen, die Forderung auf kleinere und mittlere Betriebe
zu begrenzen, die eher unter Fachkraftemangel leiden als grofere
Betriebe, und welche in der Regel die schlechteren personellen
und instrumentellen Voraussetzungen fiir die betriebliche Wei-
terbildung haben (SCHARPF et al, 1982, S. 54 ff.).
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4. Neben der 6ffentlichen Finanzierung der betrieblichen Wei-
terbildung ist auch die Moglichkeit von liberbetrieblichen Finan-
zierungsregelungen zu priifen, wie sie fiir die berufliche Erstaus-
bildung bisher in vier Tarifbereichen bestehen [9].

Die Einrichtung von tarif\)ertraglich geregelten Finanzierungs-
fonds erfolgte mit dem Ziel, die Ausbildungsbereitschaft der

Betriebe zu erhdéhen und eine den Anforderungen des Berufs-.

zweiges entsprechende qualifizierte Berufsausbildung zu ermég-
lichen. Mit diesen Branchenfonds werden alle Betriebe einer
Branche an den Kosten der Ausbildung beteiligt. Die oft beklagte
Abwanderung qualifizierter Fachkrafte in GroBbetriebe wird
dadurch insofern ausgeglichen, als der GroRbetrieb durch den
Fonds einen nicht unerheblichen Teil der Ausbildungskosten des
Kleinbetriebes mittragt. Im Geltungsbereich der tarifvertraglich
gebildeten Berufsbildungsfonds hat sich eine deutliche Steigerung
der Ausbildungsplatze und der Ausbildungsqualitat ergeben (Be-
rufsbildungsbericht 1981, S. 95). Offensichtlich sind die Vorteile
des finanziellen Ausgleichs der Ausbildungskosten und die Mog-
lichkeit, iiberbetriebliche Ausbildungsstatten zu errichten, ein
Anreiz fiir die Betriebe, wieder starker auszubilden.

Der Tarifvertrag fiir den Bereich des Steinmetz- und Steinbild-
hauerhandwerks schlieBt schon heute eine Férderung der beruf-
lichen Umschulung und der beruflichen Fortbildung in die Auf-
gaben des Fonds mit ein (Berufsbildungsbericht 1979, S. 62).
Auch in anderen Tarifbereichen haben die Gewerkschaften Ent-
wiirfe zur Neufassung von Tarifvertrigen fiir die Aus-, Fort-
und Weiterbildung vorgelegt. Die 1G Druck und Papier fordert
beispielsweise in ihrem Tarifvertragsentwurf vom 25.2.1981 die
Einrichtung einer Ausgleichskasse fiir BerufsbildungsmaRnahmen
der Druckindustrie, mit der die Bereitstellung von Ausbildungs-
platzen und die Durchfiilhrung von Fort- und Weiterbildungs-
maRnahmen fiir die Arbeitnehmer der Druckindustrie gefordert
werden soll (IG Druck und Papier 1981).

SchluBbemerkung

Bei dem Versuch, die betriebliche Weiterbildung fiir Un- und
Angelernte zu verbessern, sind immer auch die ambivalenten
Wirkungen solcher Bemiihungen mit zu bedenken. So kénnte
der Ausbau der betrieblichen Weiterbildung dazu beitragen, den
internen Arbeitsmarkt der Betriebe zu starken und sie vom
externen Arbeitsmarkt und Berufsbildungssystem unabhangiger
zu machen (vgl, SENGENBERGER 1981, S. 7 ff.). Dieser Gefahr
ist zu begegnen durch die qualitative Verbesserung der betrieb-
lichen Weiterbildung mitdem Ziel arbeitsmarktfihiger Abschliisse
zur Mobilitatssicherung der Beschaftigten, Auf der anderen Seite
darf die Qualitatssicherung und Formalisierung nicht dazu fiihren,
gerade die bildungsfernen Zielgruppen, die eine Erstausbildung
nicht erhalten haben, von der betrieblichen Weiterbildung abzu-
schrecken. Ebenso muR man sich der Problematik bewuRt sein,
dall betriebliche Weiterbildung immer auch ein Instrument
betrieblicher Auslese- und Personalpolitik ist, das bei ungiinstiger
Beschaftigungslage zu einer starkeren Segmentierung der inter-
nen Arbeitsmérkte und zu Ausgliederungsprozessen fiihren kann
(SAUTER 1981b, S. 15; SENGENBERGER 1981, S. 9).

Im Vordergrund der Bemiihungen soliten praktische Hilfen fiir
die Betriebe stehen, die eine Verbesserung der Planung und
Durchfiihrung betrieblicher Weiterbildung erméglichen. Beson-
ders geeignet hierfiir erscheint die Bereitstellung eines , Fortbil-
dungstrainers’. Dieser wére vor allem fiir kleinere und mittlere
Betriebe geeignet, den personellen und konzeptionellen Engpall
in der betrieblichen Weiterbildung zu beseitigen und die Qualitit
der Weiterbildung zu verbessern.
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Anmerkungen

[1] Solche quantitativen Angaben koénnen allerdings nur mit Vorsicht
benutzt werden. Qualitidt und Aussagekraft dieser Umfragen leiden
unter mangelnder Vergleichbarkeit der verschiedenen Formen beruf-
licher Weiterbildung und fehlender begrifflicher Prazision. So kommt
beispielsweise Hofbauer aufgrund des engeren Weiterbildungsbegriffs
des Mikrozensus zu dem Ergebnis, da ca. 40% aller Teilnehmer an
MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung durch das AFG gefdrdert
werden; Hofbauer 1979, S.43,

[2] Sachverstandigenkommission Kosten und Finanzierung der beruf-
lichen Bildung, AbschiuBbericht Bielefeld 1974.

{3] In diesen Ausgaben sind allerdings die Gehaltskosten fiir die ausge-
fallene Arbeitszeit der Teilnehmer mit enthalten, was zu einer Ver-
zerrung der Relation zwischen Ausbildungs- und Weiterbildungs-
kosten fiihrt.
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[4] Vgl. § 9 der Anordnung Fortbildung und Umschulung vom 3. Ok-
tober 1979, ANBA 12/79, S. 154ff.

[5] Dieser Zielwechsel a8t sich u. a. ablesen an den unterschiedlichen
Préambeln der FuU-Anordnung vom 18.12.1969 (ANBA 1/1970,
S. 85) und der FuU-Anordnung vom 23.3.1976 (ANBA 1/1977,

"8.649).

[6] Seit der 5. AFG-Novelle vom 1.8.1979 zihlen zu dieser Kategorie
der notwendigen Weiterbildung auch solche Arbeitnehmer, die sich
fiir einen Mangelberuf qualifizieren lassen wollen, sofern sie nicht
bereits in einem Mangelberuf tatig sind.

[7] Dies waren die Arbeitsamtsbezirke Emden, Leer, Wilhelmshaven,
Braunschweig, Uelzen, Aachen, Bochum, Dortmund, Duisburg,
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Gelsenkirchen, Essen, Hamm, Oberhausen, Reckiinghausen, Neuen-
kirchen, Saarbriicken, Saarfouis, Deggendorf, Passau, Regensburg,
Schwandorf, Schweinfurt, Weiden.

{8} Zwischen den Arbeitsamtsbezirken existieren allerdings erhebliche
Variationen im jeweiligen Anteil der verschiedenen Zielgruppen.
Diese Variationen ergeben sich 2. T. aus der unterschiedlichen bran-
chenmiBigen Zusammensetzung der teilnehmenden Betriebe, vgl.
dazu Peters/Schmid 1981, S. 182ff.

[9] Dies sind das Baugewerbe,der Garten- und Landschaftsbau, das Stein-
metz- und Steinbildhauerhandwerk und das Dachdeckerhandwerk,
vgl. Berufsbildungsbericht 1979, S. 60.

Kosten- und Finanzierungsaspekte der beruflichen Bildung

Vorbemerkung

In einer auf dem Grundsatz der Freiheit basierenden offenen
Gesellschaftsordnung, die in allen ihren Lebensbereichen sténdig
durch technischen, wirtschaftlichen und sozialen Wandel heraus-
gefordert wird, ist berufliche Bildung in Konzeption und Orga-
nisation kein statischer Bereich. Ohne daB dadurch das duale
Ausbildungssystem in Frage gestellt wird, ist aufgrund sich an-
dernder Bedingungen die stindige Fortentwicklung festgelegter
Ausbildungsinhalte und der Methoden ihrer Vermittlung sowie
der sich daraus ergebenden Lernortgestaltung und -kombination
notwendig. DaR Art, Umfang und zum Teil auch Zielsetzung
einer derartigen Entwicklung Rechnung tragender MaRnahmen
von den an der Berufsbildung Beteiligten durchaus kontrovers
beurteilt werden, ist in einer pluralistischen Gesellschaft ein
geradezu selbstverstandlicher Vorgang.

Eingetretenen, sich vollziehenden und vorhersehbaren wirtschaft-
lichen und gesellschaftlichen Wandel mit seinen Auswirkungen
auf die Berufsausbildung junger Menschen zu beriicksichtigen,
bedarf normierender und durchfiihrender MaRBnahmen der
staatlichen Organe und/oder der autonomen gesellschaftlichen
Gruppen im staatsfreien Raum, gegebenenfalls durch Zusam-
menwirken untereinander, bzw. unter Beteiligung des Staates.
All dies verstanden als eine gestaltende Berufsbildungspolitik
schlieRt nicht nur im weiteren Sinne auch die dokumentierende,
analysierende und antizipierende Forschung mit ein, deren
Ergebnisse in erster Linie denen als Entscheidungsvorbereitung
angeboten werden, welche die Verantwortung fiir ein ausrei-
chendes, dauerhaftes und qualitativ hochwertiges Ausbildungs-
angebot tragen.

Kostenuntersuchungen und Finanzierungssystem

Die durch das Berufsbildungsgesetz von 1969 erstmals bei einem
Bundesinstitut in breitem Umfang angesiedelte Berufsbildungs-
forschung konzentrierte sich in erster Linie auf die Untersuchung
des jeweils moglichen Nutzens inhaltlicher und/oder organisato-
rischer MaRnahmen im Bereich der Berufsausbildung.

Die Beriicksichtigung von Kosten- und Finanzierungsaspekten
hatte im Aufgabenkomplex des Instituts eher marginale Bedeu-
tung. Man muBte darin aber keinen Mangel erblicken, weil in
die Anlaufphase der Forschungstatigkeit des Bundesinstituts im
Mai 1970 der Antrag des Deutschen Bundestages an die Bundes-
regierung fiel, eine Sachversténdigenkommission , Kosten und

Finanzierung der beruflichen Bildung” (im folgenden Edding-

Kommission) einzusetzen,

Obwohl natiirlich langst erkannt war, daB bei der Durchfiihrung
der Berufsausbildung auch Kosten entstehen, ist dieser Tat-
sache lange Zeit kaum Aufmerksamkeit gewidmet worden. Erst
verhaltnismiRig spat ist die Bedeutung der Berufsausbildungs-

kosten in den Mittelpunkt des 6ffentlichen Interesses geriickt,
als im Zuge der Berufsbildungsreformdiskussion, die Notwendig-
keit einer Qualitatssteigerung der Ausbildung im dualen System
zur Forderung erhoben wurde. Da vermutet wurde, daB Verbes-
serung der Ausbildungsqualitdt auch hohere Kosten zur Folge
haben wiirde, die den Ausbildungsbetrieben mdglicherweise zu
teuer seien und daher zu einer Beeintrachtigung ihrer Ausbil-
dungsbereitschaft filhren konnten, wurden andere Arten der
Finanzierung in Vorschlag gebracht [1]. So fiel das Bemiihen
um mehr Kostentransparenz unmittelbar zusammen mit den
Bestrebungen einer Reform des bestehenden Finanzierungs-
systems. Eine Koinzidenz, die nicht verwundern muR, jedoch
keineswegs zwangslaufig ist.

Die vielfiltigen und erheblichen Vorbehalte, denen Kostenunter-
suchungen auch heute noch begegnen, kdnnen eigentlich nur
durch ihre Verkniipfung mit der Suche nach alternativen Finan-
zierungsformen, die eine Verbesserung der Ausbildungsversor-
gung und eine Steigerung der Ausbildungsqualitdt zum Ziel
hatten, erkldrt werden. Insofern ist auch der Auftrag an die
,,Edding-Kommission” als eine Antwort auf die Forderung nach
einer Reform der Finanzierung zu werten. Wenn man sich ndm-
lich anschickt, iiber eine Reform der Finanzierung nachzudenken,
dann muR man sich zunichst unausweichlich mit der Frage nach
der Héhe und der Zusammensetzung der Kosten befassen. Man
kann ja nicht gut iiber alternative Finanzierungsmodalititen
reflektieren, solange die GroRenordnung und die Struktur dessen,
was auf anderen Wegen aufgebracht werden soll, weitgehend un-
bekannt sind. So erscheint es auf den ersten Blick schon paradox,
daR im Rahmen der angestrebten Berufsbildungsreform iiber eine
andere Finanzierung diskutiert wurde, jedoch umfassende Kennt-
nisse iiber die Kosten, verstanden als Saldo von Ausgaben und
Ertragen, in ihren vielfiltigen Differenzierungen weithin fehlten,
Es ist nicht auszuschlieRen, daR ein héheres MaB an Wissen iiber
die Kosten zu einem friiheren Zeitpunkt auch Diskussionen iiber
die vermeintlich addquateste Art der Finanzierung provoziert
hitte, es ist aber zu vermuten, daB dann die teilweise iiberaus
heftigen politischen Kontroversen, sie seit dem Ende der sechziger
Jahre hiufig im Stil eines Glaubenskrieges auf diesem Felde ge-
fiihrt wurden, sich hitten vermeiden lassen. Die Ermittlung ent-
stehender und absehbarer Kosten bedarf — unabhéngig von der
Finanzierungsfrage auch in der Berufsausbildung — in einer
durch die Knappheit 6konomischer Ressourcen bestimmten
Wirtschafts- und Gesellschaftsordnung keiner ausdriicklichen
Legitimation, sie ist vielmehr eine Selbstverstandlichkeit.

Die aus dem Verlauf der Berufsbildungsdiskussion des vergan-
genen Jahrzehnts erklirbare Gleichung, Untersuchung von Aus-
bildungskosten gleich Absicht zur Anderung des Finanzierungs-
systems, ist auch auf das Ausbildungsplatzférderungsgesetz vom



