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Wachsende Aufwendungen fir
Weiterbildung und aktive Arbeits-
marktpolitik begriinden ein zuneh-
mendes Interesse an Ansatzen zur
Evaluierung der Effektivitit ent-
sprechender Programme. Ziel die-
ses Beitrags ist es, einen Uberblick
zum Stand der Diskussion zu geben
und die wesentlichen Probleme
einer Evaluierung von Weiterbil-
dungsmaBnahmen herauszuarbei-
ten.

Wachstum der Weiterbildung

Trotz eines wachsenden Umfangs der allge-
meinen und beruflichen Erstausbildung
nimmt auch der Umfang der Weiterbildung
zu. Als Weiterbildung wird dabei der Erwerb
von Wissen und Fihigkeiten verstanden, der
nach dem Eintritt in die Erwerbstitigkeit die-
se begleitet oder phasenweise unterbricht.
Weiterbildung kann entsprechend als Teil der
Berufsrolle definiert sein, neben der Er-
werbstitigkeit einen Teil der Freizeit in An-
spruch nehmen oder als spezialisierte Aus-
bildungsaktivitit die Erwerbstitigkeit unter-
brechen bzw. bei einem Wechsel des Ar-
beitsplatzes zwischengeschaltet sein.

Zum Teil ist das Wachstum der Weiterbil-
dung direkt und indirekt eine Funktion der
wachsenden Erstausbildung. Mit der Dauer
und dem Spezialisierungsgrad der berufli-
chen Erstausbildung nimmt auch das Ge-
wicht beruflicher Qualifikationen zu, die der
Gefahr der Veraltung unterliegen und damit



eine verstirkte Weiterbildung im Beruf zur
Aktualisierung von Wissen und Fahigkeiten
notwendig machen. Das grundlegende Mo-
ment fiir das Wachstum des Weiterbildungs-
sektors liegt jedoch im Prozef des techni-
schen Fortschritts und den Auswirkungen
des soziookonomischen Strukturwandels auf
dem Arbeitsmarkt.

Weiterbildung spielt schlielich in den perso-
nalpolitischen Strategien von Unternehmen
eine wachsende Rolle, wo sie als Instrument
der Personalentwicklung, als Voraussetzung,
aber auch als Legitimation von Karrierever-
laufsentscheidungen sowie als Leistungsan-
reiz und als Gratifikationsmoglichkeit einge-
setzt wird. Ferner kommt der Weiterbildung
auch in bestimmten Sonderfillen und Pro-
blembereichen der  Arbeitsmarktpolitik
wachsende Bedeutung zu wie bei dem Wie-
dereintritt in die Erwerbstitigkeit nach lan-
gerer Unterbrechung (wie nach einer Fami-
lienphase von Frauen), der beruflichen Inte-
gration von ,schwer vermittelbaren Ar-
beitslosen, Langzeitarbeitslosen, Jugendli-
chen ohne Berufsausbildung oder Behin-
derten.

Kosten und Ertrage von
Weiterbildung

Der individuellen Anpassung an Chancen
und Risiken der Arbeitsmarktentwicklung
und an Verdnderungen im Beschaftigungssy-
stem stehen vielfach Hemmnisse aus man-
gelnder Voraussicht und Information sowie
aus Beschrinkungen der Finanzierbarkeit
entgegen, die ein Eingreifen staatlicher
Arbeitsmarkt- und  Weiterbildungspolitik
notwendig machen. Aus gesamtwirtschaftli-
cher Sicht liegen die Ziele von Weiterbildung
entsprechend in der Vermeidung strukturel-
ler Arbeitslosigkeit sowie in der Aufhebung
von Engpissen der Verfiigbarkeit von Hu-
mankapital, die einer Ausschopfung von
Wachstumspotentialen entgegenstehen. Als
verteilungspolitisches Argument kann die

Zielsetzung hinzukommen, die Kosten der
Arbeitsmarktanpassung umzuverteilen, in-
dem die Kosten der Anpassung iiber kosten-
freie Weiterbildungsangebote oder iiber ent-
sprechende Transfers aus dem allgemeinen
Steueraufkommen finanziert werden.

Fiir die gesamtwirtschaftliche Ertragsrate
spielen die sozialen Kosten und Ertrdge der
Weiterbildung eine Rolle, die von einzelwirt-
schaftlich relevanten Grofien abweichen kon-
nen. Wahrend die Erfassung der Kosten we-
nig Schwierigkeiten aufweist, wirft die Ab-
grenzung und Bewertung der sozialen Ertré-
ge erhebliche konzeptionelle und praktische
Probleme auf, wenn neben einem unmittel-
bar produktiven Effekt auch soziale Ertrage
wie vermiedene gesellschaftliche und psychi-
sche Kosten von Arbeitslosigkeit und Aus-
wirkungen auf gesellschaftliche Integration,
Gesundheit oder Kriminalitit einbezogen
werden sollen.

Als Nachfrager von Weiterbildung fiir die
beschiftigten Mitarbeiter, wie als Anbieter
von Weiterbildung kommt auch den Unter-
nehmen besondere Bedeutung zu. In Be-
schiftigungsbereichen, fiir die eine ,,job-
orientierte” Personalpolitik des ,,hire and
fire* charakteristisch ist, bleibt praktisch kein
Raum fiir Weiterbildung durch das Unter-
nehmen: fiir bestimmte Positionen mit defi-
nierten Tatigkeitsinhalten und Qualifika-
tionsanforderungen werden am allgemeinen
Arbeitsmarkt-Bewerber rekrutiert, die iiber
entsprechende Qualifikationen — meist ,,Je-
dermanns-Qualifikationen* — verfiigen oder
die iiber kurze, informelle Einweisungs- und
Anlernprozesse fiir die Ubernahme des
,,Jobs* qualifiziert werden konnen. Die Ein-
stellung erfolgt fiir die zu besetzende Stelle
ohne die Perspektive einer beruflichen Ent-
wicklung im Betrieb und fiir eine begrenzte
Beschiftigungsdauer. Im Prinzip handelt es
sich bei diesen Arbeitskriaften um die ,,fluk-
tuierende Randbelegschaft von Unterneh-
men, auf die sich das Anpassungsrisiko kon-

junktureller ~ Beschiftigungsschwankungen

konzentriert, die mit relativ geringen Kosten
am allgemeinen Arbeitsmarkt rekrutiert und
auch wieder entlassen werden konnen und in
deren berufliche Qualifikation das Unterneh-
men nicht investiert, so daf} ein Verlassen des
sekunddren Arbeitsmarktsegmentes nicht
moglich wird. Der sekunddre Arbeitsmarkt
umfaBt daher die beruflichen Positionen mit
schlechter Bezahlung, hohem Arbeitslosig-
keitsrisiko, hoher Fluktuation und fehlenden
Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten.

Grundsitzlich kann es fiir die Unternehmen
auch keinen Anreiz geben, in generelle, am
allgemeinen Arbeitsmarkt verwertbare be-
rufliche Qualifikationen von Mitarbeitern zu
investieren. In dem MaBe jedoch, als die ver-
mittelte Qualifikation unternehmensspezi-
fisch ist, d. h., Produktivitit und Einkommen
nur im ausbildenden Unternehmen erhoht,
reduziert sich das Problem des Auftretens
externer Effekte der Humankapitalinvesti-
tion. Das ausbildende Unternehmen kann
sich einen Teil der Ausbildungsertréige aneig-
nen, der die Rentabilitidt der Humankapital-
investition sichert. Mit unternehmensspezifi-
schen Kenntnissen und Fahigkeiten ist zu-
gleich eine Verminderung der Fluktuations-
rate verbunden, da der Wechsel des Arbeit-
gebers zur Entwertung unternehmensspezifi-
schen Humankapitals der Arbeitskrifte
fithrt. Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind in
diesem Fall an einem Arbeitsverhiltnis von
langerer Dauer interessiert. Die Personalre-
krutierung erfolgt karriereorientiert, d. h. im
Hinblick auf eine zundchst unbestimmte Ab-
folge beruflicher Positionen im Verlauf der
Unternehmenszugehorigkeit, die sich durch
die Mechanismen eines ,,internen Arbeits-
marktes konkretisiert.

Weiterbildung und eine karriereorientierte
Personalrekrutierung und  Personalpolitik
von Unternehmen bedingen sich dabei ge-
genseitig. Weiterbildung vermittelt die fiir
den Wechsel beruflicher Positionen und fiir
den Aufstieg in der beruflichen Hierarchie
notwendigen Kenntnisse und Fihigkeiten,
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Weiterbildung wirkt als Mechanismus der
Selektion und der Legitimation fiir die Zu-
ordnungsprozesse am internen Arbeitsmarkt,
Weiterbildung erhélt einen Optionswert, der
tatsichliche Einkommens- und Positionsver-
besserungen ersetzen kann und wirkt als Lei-
stungsanreiz im Hinblick auf das Aufstiegs-
versprechen der betrieblichen Personalpoli-
tik.

Umgekehrt ist die Karriereorientierung der
Mitarbeiter — ein impliziter Arbeitskon-
trakt', der Dauerhaftigkeit und Sicherheit
der Beschiftigung sowie Aufstiegsmoglich-
keiten verspricht — Voraussetzung fiir um-
fangreiche Humankapitalinvestitionen des
Unternehmens durch Weiterbildung, deren
Ertrige weitgehend internalisiert werden
konnen. Im Extrem fiihrt diese Personalpoli-
tik zu einer faktischen Garantie der lebens-
langen Beschéftigung, wie sie fiir japanische
GroBunternehmen gilt. In jedem Fall gilt die-
se faktische Garantie jedoch fiir die Beschif-
tigtengruppe einer ,,Stammbelegschaft™ von
Unternehmen, die vor Beschaftigungsrisiken
weitgehend geschiitzt ist. Das ,,primére* Ar-
beitsmarktsegment, das derartige berufliche
Positionen umfaBit, zeichnet sich entspre-
chend durch gute Bezahlung, Weiterbil-
dungs- und Aufstiegsmoglichkeiten, geringes
Arbeitslosigkeitsrisiko und geringe Fluktua-
tion aus.

Offensichtlich kommt der Weiterbildung da-
mit eine Schliisselfunktion zu fiir die duale
Struktur von Arbeitsmarkt und Beschifti-
gung, wobei wiederum die Weiterbildung in
und durch Unternehmen die entscheidende
Rolle spielt. Fiir die Unternehmen ergibt
sich dabei ein Problem des Gleichgewichts
zwischen Stabilitdt und Anpassungsfahigkeit
der Beschiftigung. Den Vorteilen einer stabi-
len Beschiftigung, nicht zuletzt im Hinblick
auf den Bestand an Humankapital in der Or-
ganisation des Unternehmens, steht die Ten-
denz zu Arbeit als ,,quasi-fixem**? Faktor in
der Produktion des Unternehmens gegen-
iiber, die es bei instabiler Umwelt notwendig

macht, ein Minimum an Anpassungsfihig-
keit zu erhalten. In der beschriebenen Duali-
sierung der Beschaftigung liegt ein Versuch,
das Problem in einer kostenminimierenden
Weise zu losen.

Die Bedeutung der betrieblichen Weiterbil-
dung fiir das primére Segment des internen
Arbeitsmarktes liegt nicht nur in der Ver-
mittlung funktional erforderlicher, unmittel-
bar produktiv einsetzbarer Kenntnisse und
Fahigkeiten der Mitarbeiter, sondern auch in
Effekten, die das Unternehmen als soziales
System betreffen und die — tiber Produktivi-
tatswirkungen von Arbeitszufriedenheit und
Motivation der Beschaftigten, Betriebsklima
und Unternehmenskultur — nur lingerfristig
und indirekt einen Ertrag fiir die Weiterbil-
dungsinvestitionen des Unternehmens erwar-
ten lassen. Hierzu gehort auch ein durch
Weiterbildung begriindeter ,,Qualifikations-
iiberschuff” der Beschiftigten, der als Vor-
aussetzung arbeitsorganisatorischer Flexibi-
litdt, fiir die Forderung von Innovationen und
die Reduzierung von Innovationswiderstin-
den sowie die Bewiltigung unvorhergesehe-
ner Storungen und nicht routineméBiger Ab-
laufe wesentlich erscheint und hierdurch
ebenfalls, wenn auch schwer erfaBbar, pro-
duktivitdtswirksam wird. Unter dynamischen
Bedingungen ist eine entsprechende Ultra-
stabilitit des Unternehmens als das Finden
neuer stabiler Zustinde nach Storungen
(,,Autopoiesis*) eine wesentliche Vorausset-
zung der dauerhaften Wettbewerbsfahigkeit.
Auch die Effekte der betrieblichen Personal-
und Weiterbildungspolitik auf die Reputation
des Unternehmens am Arbeitsmarkt gehoren
zu einem umfassenden Kalkiil des Ertrages
von Weiterbildungsinvestitionen.

Evaluierung der Weiterbildung

Notwendiger Bezugspunkt einer Evaluierung
von Weiterbildung sind die konkreten Ziele,
die mit einem bestimmten Weiterbildungs-
programm, mit den Aktivitdten einer Weiter-
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bildungsinstitution oder mit einem Gesamt-
system der Weiterbildung erreicht werden
sollen. In bezug auf solche definierten Ziele
148t sich der Zielerreichungsgrad, d. h., die
Effektivitit eines Programms bestimmen.
Als zweite Hauptdimension einer Evaluie-
rung lassen sich einem gegebenen Zielerrei-
chungsgrad, d.h. dem Nutzen eines Pro-
gramms, die damit verbundenen Kosten ge-
geniiberstellen, um derart die Effizienz des
Programms zu bestimmen.

Wiihrend die Effizienzanalyse wenig Proble-
me aufweist und sich in ihrer Bedeutung al-
lein aus der Knappheit der verfiighbaren Mit-
tel begriindet, liegen die Schwierigkeiten in
der Bestimmung des Zielerreichungsgrades.
Vielfach sind bereits die Ziele nur allgemein
und nicht operational definiert, stehen ver-
schiedene und mehrfache Zielsetzungen ne-
beneinander und spielen neben 6konomisch
faBbaren und prinzipell monetir bewertbaren
auch auBerokonomische, immaterielle Ziele
eine wichtige Rolle. Hinzu kommt, daB die
Programmeffekte in einer quasi-experimen-
tellen Situation isoliert und zugerechnet wer-
den miissen gegeniiber einer Vielzahl von
gleichzeitig wirksamen, schwer zu kontrol-
lierenden Einfluffaktoren.

Fiir die berufliche Weiterbildung leiten sich
die Ziele vom Arbeitsmarkt und vom Be-
schiftigungssystem ab. Aus der gesamtwirt-
schaftlichen Perspektive soll ein verbesserter
Arbeitsmarktausgleich erreicht werden, in-
dem Weiterbildung die Mobilitit von Ar-
beitskriften, die Substituierbarkeit von Qua-
lifikationen erhoht und strukturelle Arbeits-
losigkeit reduziert. Strukturelle Arbeitslosig-
keit ist nicht durch konjunkturell unzurei-
chende Arbeitskréftenachfrage bestimmt,
sondern resultiert aus Abweichungen der
Struktur von Arbeitsangebot und Arbeits-
kriftenachfrage (nach Qualifikation, Beruf,
Region etc.), die die Flexibilitit des Arbeits-
marktausgleichs zwischen den verschiede-
nen Teilarbeitsmérkten iiberfordern, so daB
es zu einem Nebeneinander von Arbeits-



losigkeit und offenen Stellen kommt.? Neben
der Beschiftigungspolitik, die das Niveau
der gesamtwirtschaftlichen Aktivitit zu steu-
ern versucht, dienen Weiterbildung und an-
dere MaBnahmen einer ausgleichenden Ar-
beitsmarktpolitik damit in qualitativ-struktu-
reller Hinsicht der Erreichung des Vollbe-
schiftigungszieles. Ein GroBteil der berufli-
chen Weiterbildung kann dieser Zielsetzung
zugeordnet werden.

Zu dieser wirtschaftlichen Zielsetzung, die
fiir den einzelnen die Sicherung von Be-
schéftigung, Einkommen und sozialem Sta-
tus bedeutet, konnen gesellschaftspolitische
Ziele treten, wenn Weiterbildung eine zweite
Chance des Qualifikationserwerbs und eine
Umverteilung von Bildungs-, Berufs- und
Einkommenschancen erméglichen soll. Die-
ser Zielsetzung kommt besondere Bedeutung
zu, wenn die ,,0bjektivierbare** Strukturie-
rung des Arbeitsmarktes nach Beruf, Quali-
fikation, regionalen Teilarbeitsmérkten etc.
durch eine duale Struktur des Arbeitsmark-
tes iiberlagert wird, die durch hohe und dis-
kriminierend wirkende Mobilititshemmnisse
zwischen einem priméren und einem sekun-
ddren Arbeitsmarktsegment charakterisiert
1st.

Gegeniiber den umfassenderen Zielsetzun-
gen staatlicher Weiterbildungspolitik und ge-
geniiber den individuellen Zielsetzungen und
Erwartungen einzelner Weiterbildungsteil-
nehmer ergeben sich fiir einzelne Tréger von
Weiterbildung und Unternehmen zudem in-
stitutionsspezifische bzw. von den Unterneh-
menszielen abgeleitete Ziele der Weiterbil-
dung. Sieht man Wachstum und Innovations-
fahigkeit, Ertragskraft und Krisenstabilitit
als die wesentlichen Zieldimensionen der
Unternehmenspolitik, so werden die Perso-
nal- und Weiterbildungspolitik vor allem dar-
auf gerichtet sein, Engpédsse der Verfiigbar-
keit von Humankapital zu vermeiden, das In-
novationspotential des Humankapitals im
Unternechmen auszuschopfen und Innova-
tionswiderstinde abzubauen sowie die Fir-

menbindung und die Loyalitit und Identifi-
kation der Mitarbeiter mit dem Betrieb zu
stirken.

Notwendiger Bezugs-
punkt einer Evaluierung
von Weiterbildung
sind die konkreten Ziele,
die mit einem
Weiterbildungsprogramm,
den Aktivitaten einer
Weiterbildungsinstitution
oder dem Gesamtsystem
der Weiterbildung
erreicht werden sollen

In Form eher umfassender, empirisch-stati-
stischer Bestandsaufnahmen der Weiterbil-
dung liegen verschiedene Untersuchungen
vor, die als eine Art von Effektivititsanalyse
interpretiert werden konnen.* Eine rechen-
hafte Evaluierung von Weiterbildungsinvesti-
tionen kann demgegeniiber zunichst von ei-
nem makrodkonomischen Ansatz ausgehen,
indem der Effekt der Weiterbildung auf die
Arbeitslosenrate analysiert wird.® Durch
den Einsatz arbeitsmarktpolitischer MaBnah-
men verringerte sich demnach die Arbeitslo-
senquote in der Bundesrepublik um 2,3 Pro-
zentpunkte (ca. 700000 Personen), wofiir
ca. 0,6 Prozent des Bruttosozialprodukts auf-
gewendet wurden (1985). In dieser Weise
148t sich ein Nettoeffekt auf die Arbeitslosig-
keit den Kosten arbeitsmarktpolitischer Pro-
gramme gegeniiberstellen, wobei jedoch die
Kontrolle des Einflusses anderer relevanter
Variablen, wie etwa arbeits- und sozialrecht-
licher Anderungen, problematisch ist.

Demgegeniiber  zielen ~mikrookonomisch
orientierte Studien auf eine umfassendere,
detaillierte Kosten-Nutzen-Analyse. Diese
Ansiitze sind nur in Form einer Fallstudie fiir
spezifische Programme oder Weiterbildungs-

maBnahmen moglich. Thre Problematik liegt
darin, daf sie zwar fiir die untersuchten Pro-
gramme konkrete, gut abgesicherte Ergeb-
nisse liefern, die jedoch nicht verallgemeine-
rungsfahig und daher nur von beschrinktem
Interesse sind. Evaluierungen dieser Art
konnen daher nur beispielhaft zeigen, daB
sich Weiterbildung einzelwirtschaftlich oder
gesamtwirtschaftlich ,,lohnt* allenfalls auch
die Griinde fiir eine mangelnde Ertragsrate
spezifischer Programme aufzeigen und damit
Hinweise fiir die Gestaltung kiinftiger Wei-
terbildungsmafBnahmen geben.

In verschiedenen Untersuchungen hat das In-
stitut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
die Wirksamkeit beruflicher Weiterbildung
nach dem Arbeitsforderungsgesetz analy-
siert, wobei die Wiedereingliederungschan-
cen von Arbeitslosen den wesentlichen Indi-
kator fiir die Effektivitit von Weiterbildungs-
mafinahmen darstellen.® Das Hauptproblem
dieses Ansatzes liegt in der Bildung einer
Kontrollgruppe, die erst eine Isolierung und
Zurechnung von Programmeffekten ermog-
licht. Neben diesem grundlegenden methodi-
schen Problem weist eine kritische Ausein-
andersetzung mit den Untersuchungen des
IAB" auch auf Mingel einer Stichtagsbe-
trachtung (Vorher-/Nachher-Anteil von Ar-
beitslosen) — gegeniiber einer Verlaufsunter-
suchung des Teilnehmerverbleibs — sowie
auf die Notwendigkeit eines umfassenderen
Konzepts der Wirksamkeit von Weiterbil-
dungsmafBnahmen (z. B. ,Qualitdt” des an-
schlieBenden Arbeitsplatzes) hin. Eine von
durchgefiihrte
,,Hamburger* Wirkungsanalyse weist dage-

den genannten Autoren
gen ein quasi-experimentelles Design mit ei-
ner speziell ausgewihlten Kontrollgruppe
von Nicht-Teilnehmern auf und stellt ,,auch
unter Anlegung restriktiver Priifungskrite-
rien* einen deutlichen Effekt von Fortbil-
dung und Umschulungen fest®, nidmlich re-
lativ hohe Wiedereingliederungsergebnisse
(70 Prozent gegeniiber 40 Prozent der Kon-
trollgruppe), eine geringere Dauer der Ar-
beitslosigkeit von Teilnehmern, einen positi-
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ven Einkommenseffekt der Mafinahmen so-
wie einen positiven Effekt auf die berufliche
Position der Teilnehmer.

Gegeniiber derartigen Effektivitdtsanalysen,
die auf die (Wieder-)Eingliederung in das
Beschiftigungssystem und den Berufsverlauf
abstellen, liegen insbesondere fiir die USA
auch Evaluierungsstudien fiir Weiterbildungs-
programme vor, die im engeren Sinne dem
Konzept einer Kosten-Nutzen-Analyse folgen.

Eine relativ friihe Untersuchung hat den Ein-
fluB von WeiterbildungsmaBnahmen unter
dem ,,Manpower Development and Training
Act® auf die Einkommensentwicklung der
Teilnehmer zum Gegenstand®: Die Resultate
zeigen eine Einkommenserhohung zwischen
$200 und $500 p. a. fiir die (ménnlichen,
weifen) Teilnehmer und eine hohe Ertrags-
rate gegeniiber dem Einkommensverlust
wihrend der Ausbildung bzw. gegeniiber den
gesamten Kosten der Programme. Eine spi-
tere Untersuchung desselben Autors richtet
sich, mit einem vergleichbaren methodi-
schen Ansatz, auf den Effekt von Weiterbil-
dungsprogrammen unter dem nachfolgenden
,,Comprehensive Employment and Training
Act“." Die Ergebnisse zeigen vor allem fiir
Frauen einen erheblichen Einkommenseffekt
der Teilnahme in der Grdfenordnung von
800—1 500 $ p. a., doch sind die empirischen
Ergebnisse, insbesondere bei ménnlichen
Teilnehmern, zugleich sehr sensitiv im Hin-
blick auf alternative Annahmen des zugrunde
liegenden Modells.

Experimentelle Daten liegen fiir ein Beschéf-
tigungsprogramm Mitte der 70er Jahre in den
USA vor (National Supported Work Demon-
stration), das der Beschéftigungsintegration
von benachteiligten Asbeitskriften ohne be-
rufliche Qualifikation dienen sollte. Die
Auswahl der Teilnehmer fiir dieses Pro-
gramm erfolgte nach dem Zufallsprinzip,
wobei nicht Aufgenommene als Kontroll-
gruppe in ihrem Berufs- und Einkommens-
verlauf mit erfaBt wurden. Eine Evaluierung

dieses Programms' ergibt eine unverzerrte
Schitzung des Beschéftigungs- bzw. Ausbil-
dungseffektes auf das jihrliche Einkommen
der ,treatment‘-Gruppe von knapp 900 $.

Zusitzlich noch wird in der zitierten Studie
statt des Bezugs auf die Kontrollgruppe die
Vorgehensweise bisheriger 6konometrischer
Evaluierungsstudien angewandt, um das Pro-
gramm bzw. um derartige Studien zu ,eva-
luieren®. Dabei zeigt sich eine betridchtliche
Sensitivitit der Ergebnisse im Hinblick auf
die Zusammensetzung der Vergleichsgruppe
und die Spezifikation des okonometrischen
Schitzmodells sowie eine erhebliche Abwei-
chung der ermittelten Einkommenseffekte
des Programms von den Resultaten, die auf-
grund der experimentellen Daten gewonnen
wurden. Dieser Test demonstriert damit ein-
drucksvoll, daB gegeniiber der Ermittlung
von Weiterbildungseffekten durch 6konome-
trische Schiatzmethoden grofie Vorsicht ange-
bracht ist.

SchluBbemerkungen

Der wachsende Umfang der Weiterbildung
ist in der wissenschaftlichen Diskussion bis-
lang vor allem unter pidagogischen und bil-
dungspolitischen Aspekten untersucht und
kommentiert worden, wéihrend 6konomische
Zusammenhdnge wenig Aufmerksamkeit ge-
funden haben. Die Verdnderungen von Wirt-
schaft und Arbeitsmarkt in den 90er Jahren
werden die Bedeutung der Weiterbildung
noch erhohen. Mit wachsenden Kosten der
Weiterbildung und reduzierten Finanzierungs-
spielrdumen der offentlichen Budgets werden
insbesondere Fragen der Effektivitit von
Weiterbildung verstirktes Interesse finden.

Die Evaluierung von Programmen, Fragen
der Wirksamkeit bzw. der Kosten und Ertré-
ge von Weiterbildung, haben in den USA zu
einer umfangreichen Literatur gefiihrt. Die
empirischen Befunde und Weiterentwicklun-
gen des methodischen Ansatzes der Untersu-
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chungen ergeben ein insgesamt unbefriedi-
gendes Bild mit einer hohen Varianz und
eher starken Sensitivitit der Ergebnisse im
Hinblick auf Vergleichsgruppen und Modell-
spezifikation. Die nur wenig iibereinstim-
menden Ergebnisse haben in den USA zur
Forderung nach experimentellen Methoden
zur Uberpriifung der Wirksamkeit von Wei-
terbildung gefiihrt, da nur iiber die zufallsbe-
stimmte Auswahl von Teilnehmern und
Nicht-Teilnehmern die Selektionsverzerrung
im Hinblick auf verschiedene nicht-kontrol-
lierte Variablen des Ausbildungs- und Arbeits-
markterfolges ausgeschaltet werden kann
(Motivation, Leistungsorientierung etc.).

Auch wenn experimentelle Methoden zur
Evaluierung von Programmeffekten ange-
wandt werden und positive Resultate von
WeiterbildungsmaBinahmen zeigen, gilt doch
fiir eine effektive Politik in diesem Bereich,
daB der Erfolg kiinftiger Strategien und Pro-
gramme wesentlich von der Abstimmung
von Inhalten, Strukturen, Organisationsfor-
men etc. auf die spezifischen Rahmenbedin-
gungen der jeweiligen Wirtschafts- und Ar-
beitsmarktsituation sowie auf die Vorausset-
zungen der Adressatengruppe bestimmt sein
wird. Damit sind Planungsfragen auf der Mi-
kroebene konkreter Weiterbildungsmafnah-
men angesprochen, fiir deren Losung zwar
die Erfahrungen aus Evaluierungsansitzen
genutzt werden konnen, die jedoch zugleich
auch eine umfassendere Perspektive voraus-
setzen.

Die bislang vorliegenden Wirkungsanalysen
fir Programme beruflicher Weiterbildung
haben eher die Schwierigkeiten und die me-
thodischen Probleme einer Evaluierung auf-
gezeigt, als daB sie in der arbeitsmarktpoliti-
schen Frage der Art und des Umfangs einer
Forderung der am Arbeitsmarkt Beteiligten
klare Aussagen zulassen wiirden. Ein Fort-
schritt gegeniiber dieser noch unbefriedigen-
den Situation 146t sich insbesondere von ver-
gleichenden Untersuchungen verschiedener
Programme erwarten.
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