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Berufliche Weiterbildung als offentliche Aufgabe

Friedrich Buttler*

Zum Thema lassen sich unterschiedliche Zugédnge wéhlen. Hier geht es um die kritische Diskussion des ,,Warum* und ,,Wie*
beruflicher Weiterbildung in 6ffentlicher Verantwortung. Drei einfache Grundgedanken strukturieren diese Darstellung:

(1) Berufliche Weiterbildung als gesellschaftlich zunehmend wichtige Aufgabe muf} nicht gleichzeitig eine zunehmend wich-
tige offentliche Aufgabe sein, und wenn doch, dann muf 6ffentliche Verantwortung nicht notwendigerweise die Einordnung
in die Staatsverwaltung bedeuten.

(2) Der Weiterbildungsmarkt ist kein vollkommener Markt im Sinne der 6konomischen Theorie. Darin und in der Gewéhrleistung
von Chancengleichheit des Bildungszugangs liegen die Hauptgriinde fiir 6ffentliche Finanzierung und Gestaltung beruflicher
Weiterbildung.

(3) Offentliches Handeln in der Weiterbildung hat analoge Effizienz- und Verteilungsprobleme zu 16sen, wie sie bei marktli-
cher Koordination zu beobachten sind. Folgerungen daraus werden zur Diskussion gestellt und angeregt. Entscheidungs-
alternativen werden benannt. Auf konkrete Gestaltungsvorschlidge wird angesichts der Weite des Feldes und des Diskussions-

standes bewul}t verzichtet.

Gliederung

1 Berufliche Weiterbildung als zunehmend wichtige gesell-
schaftliche Aufgabe

2 Offentliche Verantwortung — Mitwirkung oder Einordnung
in die Staatsverwaltung?

3 Der Markt fiir Weiterbildungsleistungen

4 Unvollkommenheiten und Losungsansétze

4.1 Erginzungsfunktion 6ffentlich geforderter Weiter-
bildung

4.2 Markttransparenz
4.3 Stabilisierung von Rahmenbedingungen
4.4 Qualitdtssicherung und Teilnehmerschutz

4.5 Lokal-regionale Koordination
5 Berufliche Weiterbildung — auch eine 6ffentliche Aufgabe

Literatur

1 Berufliche Weiterbildung als zunehmend wichtige ge-
sellschaftliche Aufgabe

Finf Griinde werden héaufig genannt, um berufliche
Weiterbildung als zunehmend wichtige gesellschaftliche
Aufgabe herauszustellen:

- Im Prozef} des Alterns der Bevdlkerung muf} das gesell-
schaftliche Lernpensum zunehmend von denen absolviert wer-
den, die — z.T. schon lange — im Erwerbsleben stehen.

- Einmal erworbenes Wissen reicht nicht fiir ein ganzes
Arbeitsleben, und der Schnelligkeit des Strukturwandels wird
zugeschrieben, da3 die Verwertbarkeitsdauer tendenziell ab-
nimmt. Weiterbildung wird deshalb zum strategischen
Instrument unternehmensinterner Anpassungsflexibilitit.

- Nicht nur die beruflichen Anforderungen an die Arbeits-
kréfte, sondern auch deren beruflich-soziale Erwartungen ver-
dndern sich, das gilt sowohl im Kohortenvergleich als auch
im Verlauf individueller Biographien. Fachkraft ist jemand
nicht schon mit dem Abschluf} der beruflichen Erstausbildung,

* Prof. Dr. Friedrich Buttler ist Direktor des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung. Der Beitrag ist die erweiterte Fassung des Vortrags bei

der Jahrestagung 1994 der Deutschen Gesellschaft fiir Erziehungs-
wissenschaft in Dortmund; er liegt in der alleinigen Verantwortung des
Autors.,
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sondern erst mit zusdtzlicher Berufserfahrung, und
Moglichkeiten des Weiterkommens er6ffnen sich denen, die
durch Weiterbildung dazulernen. Arbeitsinhalte und -anfor-
derungen sind nicht iiber ldngere Frist prognostizierbar. Damit
sind Profildiskrepanzen (qualifikatorischer Mismatch) impli-
ziert, die durch kontinuierliche Weiterbildung verringert wer-
den konnen. Berufliche Weiterbildung mufl zum zweiten
Bildungsweg des dualen Systems ausgebaut werden.

- Die wachsende Bildungsbeteiligung der Altersgruppe zwi-
schen 18 und 30 Jahren erhoht das Eintrittsalter an der Schwelle
vom Bildungs- in das Beschéftigungssystem. Deshalb miis-
sen die Schnittlinien zwischen beruflicher Erstausbildung und

Weiterbildung neu gezogen werden, so daf3 die Weiterbildung
einen hoheren Anteil an der Lernzeit erhélt. Das gilt insbe-

sondere fiir Hochschulabsolventen.

- Die Arbeitslosigkeitsrisiken von Arbeitskréiften ohne be-

ruflichen Bildungsabschluf} sind im langfristigen Trend iiber-
durchschnittlich und nehmen mit steigender Sockel-
arbeitslosigkeit zu. Ungelernte werden weniger nachgefragt.
Aber auch ldngere Nichterwerbstétigkeit, z.B. Langzeit-
arbeitslosigkeit, erhoht die Risiken der Wiedereingliederung.

Auffrischende und ergénzende berufliche Weiterbildung soll
daher den Wiedereinstieg begleiten und erleichtern.

Folgerichtig formuliert die Enquete-Kommission ,,Zukiinftige
Bildungspolitik — Bildung 2000“: ,,Die Weiterbildung in der
Bundesrepublik Deutschland wird in Zukunft als vierte Séule
des Bildungswesens noch stiarker an Bedeutung gewinnen ...
miissen” (Enquete-Kommission 1990, S. 84), wird im
Eckwerte-Papier zur Vorbereitung des bildungspolitischen
Grundsatzgespriachs 1993 die Bedeutung der beruflichen
Weiterbildung betont, sieht die OECD in ihrem Employment
Outlook 1993 in der Férderung der beruflichen Weiterbildung
eine entscheidende Strategie zum Abbau der Arbeitslosigkeit
und unterstiitzt die Europdische Union den Ausbau der be-
trieblichen Weiterbildung in Europa mit ihrem FORCE-
Programm. Die Liste weiterer Befiirworter ist inzwischen fast
Legion.

Es dréngt sich nun die Frage auf, ob und inwieweit in diesen
ProzeB des Entstehens einer vierten Sdule des Bildungssystems
schon allein wegen der GroBe und gesellschaftlichen
Bedeutung in ,0ffentlicher Verantwortung® (Deutscher
Bildungsrat, 1970) gestaltend einzugreifen sei. Historische
Parallelen liegen nahe: Die Griindung von Universititen durch
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staatliche und kirchliche Obrigkeiten und die Einfithrung der
allgemeinen Schulpflicht seit Mitte des 18. Jahrhunderts
(Lipsmeier 1990), die offentliche Mitwirkung bei der
Gestaltung der Ordnungsmittel der beruflichen Bildung im
Rahmen des Bundesbildungsgesetzes und das Angebot von
Berufsschulen in 6ffentlicher Triagerschaft zeigen, daf3 bei der
Entwicklung der drei ersten Siulen offentliche Verantwortung
eine mittragende bis dominante Rolle gespielt hat. Warum soll-
te das bei der vierten Sdule anders sein?

2 Offentliche Verantwortung — Mitwirkung oder Einord-
nung in die Staatsverwaltung?

Nicht jede gesellschaftlich wichtiger werdende Aufgabe ist
indes gleichzeitig auch mit zunehmendem Gewicht eine 6f-
fentliche Aufgabe. Die Feststellung, berufliche Weiterbildung
sei auch eine offentliche Aufgabe, trifft auf breiten Konsens
in unserer Gesellschaft. Dies deshalb, weil (a) das Interesse
der Unternehmen an Weiterbildung nicht iiber das zur eige-
nen Existenzsicherung und Weiterentwicklung Erforderliche
hinausgeht, weil es (b) grole Gruppen von Menschen gibt,
die berufliche Weiterbildung bendtigen, aber diese weder vom
Unternehmen bereitgestellt erhalten noch selbst vollstindig
finanzieren kénnen, und weil (c) 6ffentliche Mitwirkung bei
der Information und Beratung geeignet ist, die Transparenz
der Weiterbildungsangebote zu verbessern.

Dagegen scheiden sich die Geister an der Bestimmung der ord-
nungspolitischen Grenzlinien. Die wichtiger werdende
Aufgabe konnte nach Auffassung einiger Autoren sogar bes-
ser in nicht-staatlicher Tragerschaft dort wahrgenommen wer-
den, wo der Staat sich ihrer schon anzunehmen versucht hat,
z.B. in der Weiterbildung als hochschulgesetzlich postulier-
ter Aufgabe von Universititen und Fachhochschulen. So hélt
van Lith (1988) einen gesetzgeberischen Weiterbildungs-
auftrag an die Hochschulen fiir iiberfliissig und sieht das
Engagement der Hochschullehrer im Rahmen der Wei-
terbildungsangebote wissenschaftlicher Vereine, Institute,
Gesellschaften und bei Unternehmen als wirksamer an. Diese
Position ist ein Beispiel dafiir, da3 der Staat sich — zuminde-
stens in Teilbereichen — trotz zunehmender Bedeutung beruf-
licher Weiterbildung als Triger auch zuriickhalten kénnte, frei-
lich kann er mitfinanzieren. Zu unterscheiden ist also zwischen
offentlicher Triagerschaft und Finanzierung.

Offentliche Verantwortung erschopft sich nicht in Trigerschaft
bzw. Finanzierung, sondern umfafit auch andere Gestaltungs-
formen. ,,Offentliche Verantwortung bedeutet nicht notwen-
digerweise Einordnung in die Staatsverwaltung ... Offentliche
Schule heiflt deshalb nicht ,Staatsschule®, parlamentarische
Rahmenvorgaben fiir die Curriculumentwicklung nicht staat-
liche Lehrpldne‘, gesetzliche Eckwerte fiir die Bildungs-
laufbahnen (Zugang, Dauer, Abgang) nicht ,Staatspriifung’
und Qualifikationsanforderungen ... fiir das Personal heif3t
nicht ,Verbeamtung®.“ (Richter 1994) Offentliche Verant-
wortung kann auch Bereitstellung von Infrastrukturen, z.B.
Engagement in der Weiterbildung fiir Weiterbildner, umfas-
sen (Faulstich et al. 1991).

Welche Entscheidungsregeln werden fiir oder gegen offentli-
che Mitwirkung in der beruflichen Weiterbildung genannt?
Eine ordnungspolitisch motivierte Position stellt als Ent-
scheidungskriterium das Subsidiaritétsprinzip in den Vor-
dergrund. Danach wire berufliche Weiterbildung nur dann und
insoweit zunehmend eine 6ffentliche Aufgabe, wenn privates
Engagement und marktliche Koordination den sich verén-
dernden Herausforderungen weniger als bisher gerecht wiir-
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den. DaB3 dies der Fall wire, wird von den Arbeit-
geberverbianden verneint: ,,Der Weiterbildungsmarkt befin-
det sich in einem nicht regulierten Zustand. Im Interesse sei-
ner Dynamik, Anpassungsfahigkeit und Flexibilitdit muf3 er
vor biirokratischer Einengung geschiitzt werden und von staat-
lichen Interventionen frei bleiben. Der Staat kann zwar
Rahmenbedingungen setzen, sollte aber seine Aufsichtspflicht
auf das Notwendigste beschréinken und den Wettbewerb zwi-
schen den Trigern nicht behindern.” (Institut der deutschen
Wirtschaft 1988, S. 7)

Wie die Gewerkschaften, die offentliches Handeln in der be-
ruflichen Weiterbildung u.a. mit der Notwendigkeit der
Umverteilung von Weiterbildungschancen zugunsten von
Benachteiligten begriinden, unterstreichen auch die
Arbeitgeber die Notwendigkeit, jene offentlich zu fordern, ,,die
aus eigener Kraft nicht in der Lage sind, die erforderlichen
Mittel ... aufzubringen® (Institut der deutschen Wirtschaft,
a.a.0, S. 9). Beide Tarifparteien sind sich auch iiber die Rolle
der Weiterbildung als Instrument der Modernisierung im
Strukturwandel einig. Aber sie stimmen nicht darin {iberein,
in welchem Umfang der Markt fiir berufliche Weiterbildung
funktionsfahig bzw. diese der 6ffentlichen Regulierung und
Finanzierung bediirftig ist. Das 148t sich unmittelbar im
Vergleich der zitierten Stellungnahme des Instituts der deut-
schen Wirtschaft mit einer AuBerung des Vorsitzenden der
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft erkennen: ,,Jede
Weiterbildung mul} 6ffentlich diskutierbar sein und Kriterien
gehorchen, die von den Trégern staatlicher Verantwortung fest-
gelegt sind“ (Dieter Wunder nach dpa, Sozialpolitische
Nachrichten 6/1992, S. 16).

3 Der Markt fiir Weiterbildungsleistungen

Der Markt fiir Weiterbildungsleistungen, wie iiberhaupt fiir
Bildung und Ausbildung, ist kein vollkommener Markt im
Sinne der 6konomischen Theorie. Weiterbildung ist ein
Erfahrungsgut und bei negativer Erfahrung kénnen erhebli-
che Kosten des Vertragspartnerwechsels entstehen. Einem
Erfahrungsgut sieht der Verbraucher anders als einem
Inspektionsgut nicht prima vista seine Qualitét an. Gebraucht-
wagen sind z.B. Erfahrungsgiiter und an diesem Beispiel hat
Akerlof (1970) auch das Problem des ,,market for lemons*
dargestellt, auf dem sich auch schlechte Leistungen wegen
der Qualitdtsunsicherheit der Kéufer am Markt halten kénnen.
Das Erfahrungsgut Bildung hat dariiber hinaus die besonde-
re erkenntnistheoretisch begriindete Eigenschaft, da3 der
Lernende zu Beginn nicht weil3, was er erfahren wird oder
versaumen koénnte.

Die Kosten des Vertragspartnerwechsels bei schlechter Erfah-
rung, so sie denn iiberhaupt individuell konstatierbar wird, z.B.
durch MiBerfolg bei anschlieBender Arbeitsuche oder bei der
Arbeit, konnen sehr hoch sein. Das gilt fiir den gesamten
Bildungs-“Markt®. Prohibitives Ausmal} nehmen sie im hier
diskutierten Zusammenhang an, wenn ein Teilnehmer &ffent-
lich geforderter Fortbildung oder Umschulung die Ausbildung
abbrechen mochte: Die Folge kann Entzug der weiteren
Foérderung und das Stigma des Abbrechers sein.

Das Zusammentreffen von Erfahrungsgutcharakteristika und
hohen Kosten des Vertragspartnerwechsels ist insofern eine
besonders problematische Konstellation, als Zeit verlorengeht,
je mehr, desto schlimmer. Im Unterschied zum Erstaus-
bildungs-“markt“ ist der Markt fiir Weiterbildung immerhin
deshalb weniger von ex-post-Irrationalitit beeintrachtigt, weil
die Weiterbildungsdauer vergleichsweise kiirzer und der
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Weiterbildungsanlal3 héufig konkreter ist. Ex-post-Irrationali-
tdt ergibt sich daraus, da3 das Ergebnis individuell ex ante ra-
tionaler Bildungsentscheidungen den Erwartungen nicht ent-
spricht, weil gleichzeitig viele die gleiche Entscheidung ge-
troffen haben oder weil sich zwischenzeitlich die Rahmen-
bedingungen verdndert haben.

Deshalb kommt der Forderung der Markttransparenz, der
Beratung der Ausbildungssuchenden, der Qualitétssicherung
der Ausbildungsangebote und damit dem Teilnehmerschutz
sowie der richtigen Prognose des Weiterbildungserfolgs bei
der Auswahl eines Bildungsangebots erhebliche Bedeutung
zu. Dies ist aber — wie schon durch den Hinweis auf ex-post-
Irrationalitit angedeutet — leichter gesagt als an eindeutigen
Kriterien spezifiziert und in der Evaluation gemessen.

Weiterbildungserfolg z.B. ist nicht schon Teilnehmer-
zufriedenheit, bestandene Priifung, sondern am Ende
Transfererfolg in der beruflichen Praxis. Priifkriterien dafiir
wiren bei Arbeitsuchenden die anschlieBende Eingliederung
in den Arbeitsmarkt, z.B. konkretisiert durch die Beantwortung
der Frage: Wieviele Teilnehmer sind nach welcher Zeit im
Anschlufl an die Weiterbildung zu welchen Konditionen wie
stabil und wie weiterbildungsaddquat beschiftigt? Diese
Einschrinkung des Transfererfolgs auf den Eingliede-
rungserfolg ist in ihren Dimensionen immer noch sehr an-
spruchsvoll und wird in der Begleitforschung bisher auch nicht
voll eingelost. Der Eingliederungserfolg darf auch nicht un-
reflektiert zur Grundlage von Forderungsentscheidungen ge-
macht werden, weil dies zur Benachteiligung solcher Gruppen
fihren konnte, die wegen schlechterer Bildungsvoraus-
setzungen unter sonst gleichen Umstidnden eine ungiinstigere
Eingliederungsprognose haben. Im Ergebnis konnte die 6f-
fentliche Forderung von Fortbildung und Umschulung gerade
die links liegen lassen, die mit sich selbst nicht ohne Hilfe
zurechtkommen wiirden (Blaschke et al. 1992).

Um das zu verdeutlichen, seien drei Beispiele aus der Praxis
der Fortbildung und Umschulung der Bundesanstalt fiir Arbeit
genannt:

— Gemessen wird der Wiedereingliederungserfolg bzw. —
miflerfolg sechs Monate nach Quartalsende aller Austritte aus
Fortbildung und Umschulung im Jahr 1992 (ohne kurzfristi-
ge Maflnahmen nach § 41 a AFG), operationalisiert durch den
Anteil derer, die zu dem Zeitpunkt noch/wieder im Bezug von
Lohnersatzleistungen waren.

Tabelle 1: FuU-Austritte 1992, 6 Monate spiiter im Leistungs-
bezug

Miinner Frauen
Ost 20 % 36 %
West 27 % 22 %

Dieses Ergebnis kann zunéchst nur vergleichend bewertet wer-
den. Es erlaubt selbst noch keine SchluBfolgerung, ob die
Wiedereingliederungsquote hoch oder niedrig, zufriedenstel-
lend oder enttduschend ist. Dazu miiite man die
Wiedereingliederung nicht geforderter Vergleichsgruppen her-
anziehen. Immerhin 146t sich soviel sagen:

Frauen in Ostdeutschland waren héufiger als Ménner nach
der Weiterbildung wieder oder noch arbeitslos. Sollen sie frei-
lich deshalb weniger gefordert werden als westdeutsche?
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- Nach altersspezifischen Teilnahmequoten hat die
Bundesanstalt fiir Arbeit die iiber 44jdhrigen Arbeitnehmer
kaum erreicht, weder bei der notwendigen (FuU-n) noch bei
der zweckméBigen (FuU-z) Fortbildung und Umschulung, und
dies ungeachtet der Tatsache, daf} diese Altersgruppe die
Hauptlast des Verbleibsrisikos der Arbeitslosigkeit tragt. Liegt
dem die Erwartung zugrunde, da3 die Weiterbildung dieser
Altersgruppe sich — gemessen am erreichbaren Integrations-
erfolg — nicht mehr lohnt?

Schaubild 1: Alterstruktur der FuU-Teilnehmer (West) 1991
nach MabBnahmeart

|Bunter 25 J. 025 44 J.  Diiber 44 J.

70+

50}
40}

Anteil (%)

30F

20+
10+

FuU-z

FuU-n

- Bekannt ist schlieBlich, dal im Rahmen des AFG gefor-
derte Weiterbildung zwar anders als betriebliche die
Arbeitslosen gezielt beriicksichtigt, aber ebenso wie die be-
triebliche insbesondere jlingere und bereits qualifizierte
Arbeitskrifte erreicht und da3 dabei ein Stadt-Land-Gefille
besteht (vgl. BMBW, Berichtssystem Weiterbildung 1991,
S. 139 ff,; Institut fiir Entwicklungsplanung und Struk-
turforschung 1992; Bundesanstalt fiir Arbeit, Férderung der
beruflichen Weiterbildung 1993). Das mag wiederum im
Hinblick auf den erwarteten Eingliederungserfolg begriindet
sein, 1468t aber Verteilungsgesichtspunkte auler acht.

Dariiber hinaus ist bei 6ffentlicher Forderung eine Fehl-
allokation knapper Ressourcen nicht ausgeschlossen. Dafiir
gibt es drei typische Argumente:

(a) Ein unentgeltliches Weiterbildungsangebot konnte dhn-
lich wie die unentgeltliche Abgabe von Leistungen im
Gesundheitswesen zur Fehllenkung knapper Ressourcen
fiihren, obwohl eigentlich niemand daran interessiert sein kann,
mit einer falschen Ausbildung Zeit und Chancen zu verlieren.

(b) Offentliche Bildungstriger bzw. Financiers wissen nicht
notwendigerweise besser als private Triager, welche
Qualifikationen in welchem Umfang zu welcher Zeit an wel-
chem Ort bendtigt werden, und 6ffentliche Weiterbildungs-
beratung ist fiir die Kunden ebenso ein Erfahrungsgut wie die
Weiterbildung selbst. Im Unterschied zur betrieblichen
Vorbereitung auf eine neue, schon bekannte Aufgabe bereitet
die Weiterbildung von Arbeitslosen groflere Orientierungs-
schwierigkeiten. Im letzteren Fall gilt es, geeignete Wege zu
finden, das Problem der Qualifizierung im Nebel eines nicht
voll in seinen Zukunftsperspektiven transparenten Arbeits-
marktes zu l6sen.
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(c) Offentliche Bildungsverwaltung ist nicht frei von Voll-
zugsmingeln der Qualitétssicherung (Piitz und Sauter 1993),
so daf auch ihre Kontrolle der Qualitdt der Angebote im plu-
ralistischen Tragersystem von begrenzter Wirksamkeit ist, in
jedem Fall Transaktionskosten verursacht.

Ein Fazit daraus ist: Weiterbildung ist eine 6ffentliche Aufgabe
in Ergidnzung zu privater Aktivitit bzw. zur Kompensation
besonderer Benachteiligungen und zur Schaffung von geeig-
neten Rahmenbedingungen fiir einen moglichst funktions-
fahigen Wettbewerb der privaten Anbieter. In ihrer Er-
génzungs- und Kompensationsfunktion hat sie analoge Effi-
zienz- und Verteilungsprobleme zu 16sen, wie sie bei den plu-
ralistisch organisierten privaten Weiterbildungsangeboten zu
beobachten sind.

4 Unvollkommenheiten und Losungsansiitze

Die geschilderten Unvollkommenheiten marktlicher und 6f-
fentlicher Koordination von Weiterbildungsangeboten kom-
men — teils &hnlich wie in anderen Teilen des
Bildungssystems

- zum Ausdruck in:

- ungeniigender statistischer Erfassung der Weiterbildungs-
aktivitéten,

- Uniibersichtlichkeit der Angebote fiir die Adressaten,

- gruppenspezifisch unterschiedlichen Moglichkeiten zur
Weiterbildungsteilnahme,

- unterschiedlichen Forderregelungen fiir vergleichbare
Fallgestaltungen,

- unzureichender inhaltlicher Qualitdt eines Teils der
Angebote,

- unzureichend qualifiziertem Weiterbildungspersonal,

- ungeniigender erwachsenengerechter Didaktik und

Methodik,
- ungeniigendem Anschluf} an vorhandenes Wissen,
- unzureichender modularer Organisation,

- mangelnder Zertifizierung filir den allgemeinen Arbeitsmarkt
und

- begrenzter Wahlmdglichkeit durch die Nachfrage.

Qualitétsprobleme lassen sich z.B. anhand der Erfahrungen
der Bundesanstalt flir Arbeit bei der Férderung von Fortbildung
und Umschulung verdeutlichen. Insbesondere in Phasen star-
ker Expansion — wie in den neuen Bundeslidndern seit 1990 -
werden Qualitéts- und Verteilungsziele zundchst ungeniigend
erreicht und kdnnen sich minderwertige Bildungsangebote der
verschiedenen Tréger zeitweilig im Markt halten. Unstetigkeit
der offentlichen Forderung fiihrt regelmdBig zu Qualitéts-
problemen, wie Lampert schon 1989 in seiner Bilanz der
20jdhrigen Erfahrungen mit dem AFG darstellte (Lampert
1989).

Aktuelle Losungsvorschldge, die 6ffentliche Verantwortung
fiir berufliche Weiterbildung gestdrkt wissen wollen, konzen-
trieren sich angesichts der beobachteten Vollzugs-, Effizienz-
und Verteilungsprobleme der gegenwirtigen Weiterbildungs-
praxis auf folgende Gegenstidnde:

- Ergénzungsfunktion,

- Markttransparenz,

- Rahmensetzung,

- Qualitétssicherung und Teilnehmerschutz,

- lokal-regionale Koordination im Implementationsprozef3.
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4.1 Erginzungsfunktion éffentlich geforderter Weiterbildung

Zur Verdeutlichung der o6ffentlichen Ergdnzungsfunktion sei
zunéchst auf GroBenordnungen betrieblicher Weiterbildung
hingewiesen (Tabelle 2). Fiir die Weiterbildung der Mitarbei-
ter im Offentlichen Dienst, die ebenfalls von grofer quantita-
tiver Bedeutung ist, liegen entsprechende Schitzungen nicht
Vor.

Tabelle 2: Ausgewiihlte Ergebnisse der I'W-Unternehmens-
befragungen 1987 und 1992 zur betrieblichen Weiterbildung

1987 1992
Teilnahmequote 53 v.H. 67 v.H.
Anteil weiterbildungs- 92 v.H. 97 v.H.
aktiver Betriebe
Kostenhochrechnung 26,7 Mrd. 36,5 Mrd.
zum Vergleich:
BA-Aufwendungen
- (West) 5,6 Mrd. 7.6 Mrd.
- (Ost) - 11,3 Mrd.
Quelle: R. Weill 1990 bzw. 1994 (unverdffentlichtes Manuskript);
Geschiiftsstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit

Daneben tritt die individuell finanzierte Weiterbildung. Sie hat
Schnittmengen mit der betrieblichen und der AFG-geforder-
ten Weiterbildung, z.B. bei eigeninitiativer Weiterbildung
aullerhalb der Arbeitszeit, die aber inhaltlich im betrieblichen
Interesse liegt, oder mit der AFG-geforderten Weiterbildung,
z.B. im Rahmen der Aufstiegsfortbildung zum Meister als
Voraussetzung fiir die Selbstiandigkeit (Sauter 1989).

Die Aufstiegsfortbildung nach dem AFG ist aber mit Wirkung
vom 1.1.1994 gestrichen worden. Inwieweit das Anschluf3-
programm des Bundeswirtschaftsministeriums auf Darlehens-
basis diese Liicke fiillen wird, ist noch nicht abzusehen. Damit
ist ein vorldufiger Endpunkt einer Entwicklung der AFG-
Forderung der Weiterbildung erreicht. Ausgangspunkt 1969
war unter Vollbeschiftigungsbedingungen der Vorrang der
Aufstiegs- und Anpassungsfortbildung fiir Beschiftigte und
Nicht-Erwerbstitige, die fiir den Arbeitsmarkt mobilisiert wer-
den sollten. Vorldufiger Endpunkt ist die Konzentration not-
wendiger Fortbildung und Umschulung auf Arbeitslose und
eng gefalite Gruppen derer, die von Arbeitslosigkeit bedroht
sind.

Schaubild 2 zeigt die Ausgaben der offentlichen Hand fiir
Weiterbildung in den alten Léindern nach Gebiets-
kdrperschaften in Millionen DM 1985 — 1992 ohne die AFG-
Forderung.

Dabei spielen auch die Volkshochschulen, die sich zu etwa
60 % in offentlicher Trigerschaft von Kommunen, Kreisen
und Zweckverbanden befinden (Icking 1989), eine Rolle. Nach
den letzten vorliegenden Ergebnissen des Berichtssystems
Weiterbildung (BMBW 1993, S. 240) fallen sie aber mit ei-
nem Anteil von unter 5 % kaum ins Gewicht. In der AFG-ge-
forderten Weiterbildung, bei der sie als Tréger aktiv sind, kénnte
ihr Anteil etwas hoher liegen. Die Geschiftsstatistik der
Bundesanstalt fiir Arbeit weist diesen Anteil aber nicht ge-
sondert aus.
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Schaubild 2: Ausgaben der éffentlichen Hand fiir Weiterbildung in den alten Lindern nach Gebietskorperschaften (in Mio. DM)

Mio. DM
5000
]
4000 - i
3000 I
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1000 i
. |
| — ' '
1985 1986 | 1987 1988 1989 1990 | 1991 1992%
‘Bund 742 \ 737 | 769 | 493 ‘ 657 | 759 ‘ 956
| Lander 177 1271 1306 1277 ‘ 1218 | 1224 1391 1474
Gemeinden | 1033 ‘ 1129 ‘ 1141 1241 1276 | 1337 | 1504 1569
B Gemeinden | lLinder | |Bund

* = Schétzung
Quelle: Grund- und Strukturdaten 1993/94

Die Berufsorientierung der Erwachsenenbildung der
Volkshochschulen war lange umstritten; sie wendeten sich
gegen ,ausschlieBlich an konomischer Effizienz orientierte
Weiterqualifizierung“, wie Edding (1974) analysierte. Dies
kommt auch in spiteren Erkldarungen des Volkshochschultags
iiber die Notwendigkeit der Verbindung beruflicher mit all-
gemeiner, kultureller und politischer Bildung zum Ausdruck
(Bergeest 1989). Der Widerspruch zwischen Bildung und
Okonomie wird von Dieckmann (1993) so beschieden: ,,Die
Volkshochschulen sind heute de facto als Weiterbildungs-
zentren in den Stddten und Gemeinden Dienstleistungs-
unternehmen fiir die Biirger.*

Schaubild 3 gibt die Ausgaben fiir Berufsbildungsférderung
nach dem AFG seit 1970 im Rahmen der Gesamtausgaben
der Bundesanstalt fiir Arbeit wieder und stellt sie der
Entwicklung der registrierten Arbeitslosigkeit gegeniiber.
Dabei ist der deutliche Ausgabenanstieg in der zweiten Hélfte
der 80er Jahre (,,Qualifizierungsoffensive*) und zu Beginn der
90er Jahre (insbesondere in den neuen Bundeslédndern) er-
kennbar.

Die Ergidnzungsfunktion nach dem AFG hat dem Kriterium
der ,arbeitsmarktlichen ZweckméBigkeit der geforderten
BildungsmaBinahmen zu geniigen. Das gilt auch fiir die
Unterstiitzung des Transformationsprozesses in den neuen
Bundesldandern, wo freilich fiir eine erste Phase die
Auffangfunktion vor Arbeitslosigkeit, die sonst eher ein er-
wiinschtes Nebenergebnis ist, deutlich in den Vordergrund trat.
Uber den Arbeitslosigkeitsentlastungseffekt informiert das
IAB regelméBig im Rahmen der kurzfristigen Arbeitsmarkt-
vorausschau. Im Jahresdurchschnitt 1993 umfafite er in
Ostdeutschland 339 000 und in Westdeutschland 207 000
Personen. (Autorengemeinschaft 1993).
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Fiir die Beurteilung der arbeitsmarktlichen ZweckmaBigkeit
ist der kiinftige Qualifikationsbedarf mafigeblich, weil 6ffent-
lich finanzierte Qualifizierung den geforderten Personen be-
rufliche Perspektiven zumindest mittlerer Reichweite erdffnen
soll. Seine Einschétzung ist durch ein Prognosetrilemma er-
schwert: Je weiter die Schétzungen in die Zukunft greifen und
je detaillierter sie sein sollen, desto unsicherer miissen sie not-
wendigerweise sein. Betriebliche Qualifizierung von Be-
schiftigten fiir absehbare kiinftige Aufgaben ist dabei in einer
anderen Situation als die Qualifizierung von Arbeitslosen fiir
den allgemeinen Arbeitsmarkt. Wo auf Qualifikationsteilmark-
ten — z.B. im Bauhauptgewerbe in den neuen Bundesldndern -
Fachkréftemangel absehbar ist, konnen umschulungsbereite
Arbeitsuchende auf diese Tétigkeiten vorbereitet werden. Wo
ein grofer Betrieb die Produktion aufnehmen will, kénnen in
Kooperation zwischen Betrieb, Arbeitsverwaltung, Bildungs-
tragern und anderen lokalen Akteuren bedarfsorientierte Kurse
angeboten werden. Auf eine fachlich differenzierte Nachfrage
in der Regel kleiner Neugriindungen kann allerdings so nur
selten angemessen vorbereitet werden. Fiir diese Fille liegt
eine Qualifizierungsstrategie nahe, die auf breit verwendbare
fachliche Qualifikationen in zentralen Berufsfeldern wie z.B.
Bau-, Biiro-, Elektro- und Metallberufen setzt und die dabei
Schliisselqualifikationen zur Losung unterschiedlicher Auf-
gaben erzeugt. Letztere koénnen in der Regel nicht losgeldst
von fachlichen Inhalten vermittelt werden, sie verbessern aber
die Transferfahigkeit des fachlichen und methodischen
Wissens. Transferfahigkeit findet ihren Ausdruck in der
Flexibilitit von Arbeitskriften bei der Ubernahme unter-
schiedlicher beruflicher Aufgaben bzw. im Einsatz unter-
schiedlicher Qualifikationen fiir &hnliche Arbeitspldtze. Solche
Substitutions- und Flexibilitdtsprozesse erleichtern den
Arbeitsmarktausgleich bei nicht vollstdndiger qualifikatori-
scher Ubereinstimmung von Angebot und Nachtrage.
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Schaubild 3: Die Entwicklung der Arbeitslosigkeit und der Ausgabenstruktur der Bundesanstalt fiir Arbeit 1970 - 1994 bzw. 1993
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I ——=-
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Quelle: Lampert 1989 und Geschiiftsstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit

Die begrenzte Vorhersehbarkeit des kiinftigen Angebots und
der Nachfrage nach genau definierten beruflichen Qualifika-
tionen 146t vielfach eine pafgenaue Qualifizierung nicht zu.
Deshalb lassen sich auch keine Patentrezepte anbieten.
Immerhin konnen aus absehbaren Tendenzen kiinftigen
Strukturwandels der Nachfrage nach Arbeitskréften und der
Arbeitsanforderungen sowie des Arbeitsmitteleinsatzes Leit-
planken angegeben werden, zwischen denen sich Qualifi-
zierungsentscheidungen orientieren konnen. Dariiber hinaus
konnen Konzepte differenzierter Information verwendet wer-
den, die den Beteiligten weitere Entscheidungshilfen zur
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Verfliigung stellen. Das fiir die Berufsberatung der
Bundesanstalt fiir Arbeit entwickelte Konzept der
differenzierten Information kann mutatis mutandis fiir
Weiterbildungsziele  anwendbar  gemacht  werden.
Voraussetzungen dafiir ist allerdings eine nicht identische,

aber den vergleichsweise geringeren
Systematisierungsmoglichkeiten der beruflichen
Weiterbildung entsprechende Typisierung. Fiir die

Berufsberatung bereitet das IAB regelméfig detaillierte
Informationen nach Berufen in tiefer regionaler Gliederung
auf. Zur Beschreibung potentieller Beschéftigungsrisiken
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in einem Beruf werden im Konzept der differenzierten
Information u.a. folgende Merkmale herangezogen: Bestand
der Berufsangehorigen und seine Entwicklung, Altersstruktur
und Bildungsgang der Berufsangehorigen, Beschéftigung nach
Wirtschaftszweigen, Ubergang in andere Berufe, Betroffenheit
von Arbeitslosigkeit. Bei der Beurteilung der Beschifti-
gungsrisiken flir Absolventen einer bestimmten Ausbildung
werden zusétzlich folgende Merkmale herangezogen:
Nachwuchsquote, Betroffenheit von Arbeitslosigkeit nach
Ausbildungsabschluf3, Beschéftigung im erlernten Beruf oder
verwandten Berufen, Verwertbarkeit der in der Ausbildung er-
worbenen Kenntnisse und Fahigkeiten auerhalb des erlern-
ten Berufs, Beschiftigung in Hilfsarbeiterpositionen, d.h.
Hinweise auf mogliche Abstiegsrisiken. Das Konzept sieht zu-
sitzlich eine Differenzierung nach der Zugehdrigkeit zu be-
stimmten Arbeitsmarktgruppen vor, z.B. nach dem Geschlecht,
dem Alter, der Nationalitét und dem Bildungsniveau. Um die
Informationsaufgabe zu erfiillen, hat das IAB eine Reihe von
Berufsinformationssystemen entwickelt (Parmentier u.a. 1993;
Buttler 1993).

4.2 Markttransparenz

In einer mit der geschilderten Pluralitit gegebenen
Gemengelage von Zielen, Trdgern und Instrumenten ist die
Schaffung von Markttransparenz zur Erleichterung der
Auswahl geeigneter Bildungsziele und -trdger sowie zur
Forderung eines funktionsfihigen Wettbewerbs wichtig.

Die umfassendste Ubersicht {iber Bildungseinrichtungen und
-trdger vermittelt EBB (Bundesanstalt fiir Arbeit, Hrsg.:
Einrichtungen zur beruflichen Bildung). Sie basiert auf einer
jéhrlich wiederholten Erhebung, die die Ubersicht iiber
Bildungsmdglichkeiten in Deutschland aktualisiert bzw. er-
weitert. Ca. 27000 Triager bieten ungefihr 400000
Bildungsmoglichkeiten an (Stand EBB 1993). Der Anteil der
neuen Bundeslander umfafit ca. 25 %.

Transparenz kann aber, wie die Datenbanken KURS-DIREKT
und WIS zeigen, auch privat bzw. in Kooperation privater und
offentlicher Triager hergestellt werden. Im Auftrag der
Bundesanstalt fiir Arbeit bietet das Institut der deutschen
Wirtschaft in Koln eine Datenbank fiir Aus- und Weiterbildung
an (KURS-DIREKT). Sie gilt als groftes Informationssystem
in diesem Bereich. Die Daten werden von der Bundesanstalt
fir Arbeit laufend bei allen oOffentlichen und privaten
Bildungseinrichtungen erhoben. Ebenfalls im Interesse von
mehr Transparenz im Weiterbildungssystem haben sich die
deutschen Industrie- und Handelskammern vernetzt. Das WIS
enthdlt Informationen tiber Seminare und Lehrgénge der be-
ruflichen Weiterbildung. Wie KURS-DIREKT informiert WIS
iber Weiterbildungsziele, Zielgruppen, Termine, Inhalte,
Preise, Abschliisse und Veranstalter. Einzelne private Trager
konnen zwar iiber ihre eigenen Bildungsangebote informie-
ren, aber nicht in umfassender Weise zur Markttransparenz
beitragen. Sie konnten dies im freiwilligen Zusammenschluf3
tun. Allerdings zeigen die Beispiele KURS-DIREKT und WIS,
dal die Kooperation von offentlichen Einrichtungen mit
Verbinden der privaten Wirtschaft besonders geeignet ist, die
Markttransparenz zu beférdern.

Unser statistisches Wissen iiber berufliche Weiterbildung ist
gleichwohl nach wie vor liickenhaft. Insbesondere der
Kenntnisstand iiber betriebliche Weiterbildung und die ent-
sprechende Weiterbildung im 6ffentlichen Dienst bleibt defi-
zitdr. Die Ergénzungsfunktion 6ffentlicher Weiterbildung
konnte durch mehr statistisches Wissen iiber betriebliche
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Weiterbildung erleichtert werden. Das Berichtssystem Weiter-
bildung, das von Infratest im Auftrag des Bundesministers
fiir Bildung und Wissenschaft seit 1979 entwickelt wurde, hat
die Datenlage erheblich verbessert. Nach wie vor bestehen
aber erhebliche Defizite (Kuwan u.a. 1991). Die Datenliicke
bei der betrieblichen Weiterbildung hat inzwischen zu
Aktivititen der EU gefiihrt. Im Rahmen des FORCE-
Programms wird gegenwirtig eine europaweite Erhebunng®
durchgefiihrt, die eine entsprechende Statistik vorbereiten soll.
Die Ergebnisse der Vorerhebung liegen vor (Statistisches
Bundesamt/Bundesinstitut fiir Berufsbildung, 1994).

4.3 Stabilisierung von Rahmenbedingungen

Grundlage fiir Organisation, Tragerschaft und Finanzierung
sind die gesetzlichen Regelungen

- auf Bundesebene:
- AFG,
- BBiG und HwO,
- Fernunterrichtsschutzgesetz
- auf Landerebene:
- Weiterbildungs- bzw. Erwachsenenbildungsgesetze
- Bildungsurlaubsgesetze

Die in § 46 Abs. 2 BBIiG vorgesehenen Ordnungsmafnahmen
des Bundes haben insbesondere die Vereinheitlichung von
MaBnahmen mit iiberregionaler Bedeutung, die staatliche
Anerkennung von Weiterbildungsabschliissen und die
Verbesserung der Vergleichbarkeit und Durchlédssigkeit der
beruflichen Weiterbildung zum Ziel.

Bisher hat der Bund aber von seiner Regelungskompetenz in
diesem Rahmen nur sehr zuriickhaltend Gebrauch gemacht.
,Diese quantitative und qualitative Enthaltsamkeit ist wohl
darauf zuriickzufithren, daf3 es offensichtlich kein strategisches
Konzept fiir diesen Bereich gibt, von den Fortbildungen fiir
Meister und Fachwirte einmal abgesehen. Erschwerend wirkt
sich moglicherweise auch die Praktizierung des Konsens-
prinzips zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern im
Hauptausschuf3 (des BiBB, F.B.) aus, ein Prinzip, das ur-
spriinglich fiir das Verfahren der Erarbeitung und Verab-
schiedung von Ausbildungsordnungen der beruflichen Erst-
ausbildung entwickelt worden war.“ (Lipsmeier 1990). Das
Verfahren, Weiterbildungsordnungen auf analogem Wege wie
Ausbildungsordnungen fiir Erstausbildungen zu entwickeln,
erweist sich aus der Sicht von Teilnehmern und Beobachtern
als schwerfillig und den sich auf diesem Feld schnell verdn-
dernden Anforderungen unangemessen. Bei Verschiebung der
Schnittlinien zwischen Erstausbildung und Weiterbildung und
stirkerer Modularisierung beider Séulen ist aber doch ein hdhe-
rer Systematisierungsgrad und entsprechend die Verleihung
anerkennungsfahiger Zertifikate insbesondere im Hinblick auf
breite Verwendbarkeit am Arbeitsmarkt geboten.

Die zusténdigen Stellen, in der Regel die Kammern, haben
(nach § 46, 1 BBiG) eine Vielzahl von Fortbildungspriifungs-
regelungen erlassen. Die Regelung von entsprechenden
Fortbildungsgéngen ist jedoch bisher zwischen Arbeitgebern
und Gewerkschaften umstritten. Das gilt auch fiir Lehrgangs-
empfehlungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung fiir
Abschliisse nach § 46, 2 BBiG. Auch bei den neuen
Abschliissen wie z.B. Betriebsassistent im Handwerk, han-
delt es sich um Abschliisse nach § 42, 1 HWO bzw. § 46, 1
BBIiG. Ein neuer Trend zeichnet sich insofern ab, als die zahl-
reichen parallelen Regelungen nach § 46, 1, die sich auf ei-
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nen Fortbildungsberuf beziehen (z.B. Handelsfachwirt mit
69 Regelungen), nach und nach in bundesweite Fortbildungs-
ordnungen iiberfiihrt werden sollen. Insgesamt bleiben
Regulierungsebene und -intensitit weiter in der Diskussion.

Dabei sollte zunehmend die Bedeutung bedacht werden, die
transparente Karrierepfade fiir Absolventen der betrieblichen
Lehre fiir die Attraktivitdt des dualen Systems haben (Buttler
und Tessaring 1993).

4.4 Qualititssicherung und Teilnehmerschutz

Richter (1993) diskutiert die Kontrollformen der beruflichen
Weiterbildung:

- Unternehmensfreiheit mit Mif3brauchsaufsicht, die sich auf
die Instrumente der Gewerbeaufsicht beschrinkt,

- praventives Verbot mit Erlaubnisvorbehalt, d.h. Zulassung
erst nach vorheriger Priifung, wie etwa beim Fernunterrichts-
schutzgesetz,

- Trégersubventionierung, die an Bedingungen und Auflagen
geknlipft ist, wie z.B. bei der institutionellen Forderung nach
dem AFG,

- Teilnehmerforderung fiir Personen, die bestimmten Kriterien
geniigen wie bei der individuellen Férderung nach dem AFG,

- staatlich kontrollierte Selbstkontrolle, z.B. durch ein staat-
liches Priifinstitut, das Giitesiegel vergeben konnte, und

- freiwillige Selbstkontrolle mit unterschiedlich gestaltbarer
Intensitit staatlicher Rechts- und Fachaufsicht.

Der Autor empfiehlt unter Bezug auf Faulstich u.a. (1991) ei-
ne ,,mittlere Systematisierung® im Ubergang von verstreuten
,okkasionellen* Weiterbildungsangeboten zu einem vierten
Sektor des Bildungssystems. Mittlere Systematisierung meint
»daB Weiterbildung auch auf Dauer nicht das Mall von
Strukturiertheit, Planung, Festlegung von Zielen, relative
Einheitlichkeit usw. erreichen kann, wie dies im Bereich der
Schulen und Hochschulen der Fall ist. Ein groBes Maf} an
Vielfalt, institutionellem und curricularem Wandel und
Offenheit ist fiir eine aufgabengerechte Struktur angemes-
sen” (Bojanowski u.a. 1991). Bei der Diskussion um das
Systematisierungsbediirfnis geht es nicht nur um das Ob und
Wieviel — auch Angebote von Industrie- und Handelskammern
bzw. Handwerkskammern, von Berufsbildungswerken der
Unternehmerverbande und der Gewerkschaften folgen jeweils
bestimmen Systematisierungsbediirfnissen -, sondern auch um
die Verteilung der Definitionskompetenz iiber Zielgruppen,
Freistellung, Bildungsinhalte, Verwertbarkeit der Abschliisse,
Beriicksichtigung in der Lohn- und Gehaltsstruktur, in der
Personalplanung usw.

Zielgruppenorientierung, inhaltliche Ziele, Qualitéitskontrolle
und Teilnehmerschutz bei der individuellen Forderung der
beruflichen Weiterbildung im Rahmen des AFG sind ver-
schiedentlich kritisch beleuchtet worden (vgl. z.B. Pfliiger
1986, Geilller 1987, Dobischat u.a. 1990, Richter 1991, Sauter
1993 und Staudt 1993). Wie schon angesprochen, ist insbe-
sondere bei starker Expansion im Bildungsbereich wie im
Transformationsprozef3 in den neuen Léndern zunichst mit er-
heblichen Qualitétsrisiken zu rechnen. Gleichzeitig wird mit
steigenden Ausgaben Qualitédtskontrolle immer wichtiger.
Deshalb mufite der Expansionsphase die qualitative Konsoli-
dierung folgen. Diese ist bei sogenannten Auftragsmalinahmen
wirksam zu gestalten, weil eine direkte Rechtsbezichung zwi-
schen Triger der Malinahme und Bundesanstalt besteht. Das
ist anders bei freien Mafinahmen, bei denen der Triger seine
Leistungen auf dem Weiterbildungsmarkt anbietet und einen
Vertrag mit dem Teilnehmer eingeht.
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Zur Qualitdtssicherung beruflicher Fortbildung und Umschu-
lung durch die Bundesanstalt ist zu berichten: In § 34 AFG
ist normiert, daf die Bundesanstalt vor Beginn der Maflnahme
iiberpriift, ob die MaBinahme Mindestanforderungen ent-
spricht, d.h., ob aufgrund von beispielsweise Dauer, Gestaltung
des Lehrplans und Erfahrung der Lehrkréfte eine erfolgreiche
berufliche Bildung erwartet werden kann. Dariiber hinaus miis-
sen die Teilnahmebedingungen angemessen sein, die
Grundsitze der Wirtschaftlichkeit und Sparsamkeit eingehal-
ten werden und der Lehrgang hinsichtlich Lage und
Entwicklung des Arbeitsmarktes zweckméBig sein. Diese
Anforderungen gelten sowohl fiir freie als auch fiir
Auftragsmalinahmen.

Zusétzlich miissen die Bildungstriger die ,,Grundsitze der
Bundesanstalt fiir Arbeit zur Sicherung des Erfolgs der
Forderung der beruflichen Fortbildung und Umschulung (FuU-
Qualitétsstandards)“ vom 15.2.1989 einhalten. Bereits in die-
sen Qualititsstandards sind die sehr allgemein gehaltenen ge-
setzlichen Anforderungen prézisiert. Des weiteren wird den
Arbeitsamtern hierin ein Priifungsrecht bei den Bildungs-
tragern eingerdumt und eine Erfolgsbeobachtung ermoglicht.
Ergdnzend wurden 1991 mit dem ,,Qualitédtserla3* vom
21.8.1991 weitere Grundsitze, die bei der Uberpriifung von
Bildungsmafinahmen zu beachten sind, festgelegt. Insbe-
sondere sind die folgenden Qualitétsstandards prézisiert oder
neu eingefiihrt worden: Tragerbezogene Kriterien zur Bonitét
und Zuverldssigkeit und zur Qualifikation der Lehrkrifte,
malBnahmebezogene Qualitdtskriterien zu Malnahmeinhalt,
verwendeten Lehr- und Lernmitteln und technischer
Ausstattung, zu Zugangsvoraussetzungen und Aufnahmetests.

Die Kontrolle des MaBlnahmenablaufs und des Trégers soll
durch Befragung der Teilnehmer mit Hilfe eines gemeinsam
mit dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung entwickelten
Erfahrungs-/Auswertungsbogens erfolgen, der derzeit vom
BiBB iiberarbeitet wird. Der Bogen wird als Instrument fiir
die trigerinterne Qualitdtssicherung dienen. Die Kontrolle er-
folgt auch durch stichprobenartige Uberpriifung der
Qualitéitsstandards, wobei schwerwiegende Versto3e/Méangel
zum Ausschlu} des Bildungstriagers von der Férderung fithren
konnen.

Die Trédger sind ferner gehalten, auch den Erfolg nach
Abschluf3 der Malinahme zu beobachten. Letzteres ist freilich
noch unzureichend systematisiert bzw. noch nicht zwingend
ausgestaltet. ,,Man kann demnach feststellen, daf} sich auch
in der Erwachsenenbildung die Bemiihungen um
Qualitdtssicherung schwerpunktméBig auf die Aspekte der
Input-Qualitdt — im weitesten Sinne — konzentrieren, was
sicherlich auch darauf zuriickzufiihren ist, da} in diesem
Bereich die ‘Zustindigkeit” der Erwachsenenbildung ... deut-
licher gegeben ist.“ (Arnold 1994). Arnold plédiert deshalb
fiir ein mehrdimensionales Qualititskonzept unter Einschluf3
von Output-Qualitit.

Im Juli 1992 erfolgte ein zweiter Qualitdtserlal, der die
Erfahrungen aus dem ersten aufgriff und die Anforderungen
an die MafBnahmen und Trédger noch weiter prézisierte. Dariiber
hinaus wurde u.a. festgelegt, dal die arbeitsmarktliche
ZweckmaBigkeit verstirkt zu priifen und der Erfolg der vor-
angegangenen MaBnahme zu beriicksichtigen ist und die
Teilnehmer vor Lehrgangsbeginn beraten werden miissen.

Die héufig geduBerte Kritik, die Bundesanstalt fiir Arbeit wiir-
de vor allem den Ablauf von BildungsmaBinahmen zu wenig
kontrollieren und sich in erster Linie auf die Anerkennung der
MaBnahmen konzentrieren, ist nach der Entwicklung in den
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letzten beiden Jahren zu relativieren. Die Qualitétssicherung
durch die Arbeitsdmter wird unterstiitzt, wenn auf den
Teilmérkten ein starker Wettbewerb herrscht, der es dem
Arbeitsamt bzw. Teilnehmer ermdglicht, zwischen mehreren
Bildungstrdgern auszuwihlen und wenn die Arbeitsberater
Erfahrungen mit der Qualitét ihrer Angebote haben.

Die Anforderungen an die interne Qualitdtssicherung der
Bildungsarbeit der Triger werden gegenwirtig auch unter dem
Gesichtspunkt ihrer Normierung nach DIN ISO 9000 ff. dis-
kutiert (Kuschnereit 1994; Pribich 1994). Fiir die Bundes-
anstalt fiir Arbeit stellt sich die Frage, welche Bedeutung der
Zertifizierung eines Trégers nach dieser Norm fiir die
Qualititskontrolle zukommen soll.

4.5 Lokal-regionale Koordination

Weiterbildung findet in der Region statt. Was gebraucht wird
bzw. Chancen am Arbeitsmarkt erffnet, kann am besten ,,vor
Ort* beurteilt werden. Die Feststellung der arbeitsmarktlichen
ZweckmaéBigkeit z.B. bedarf erginzender Implementations-
strategien in lokal-regionaler Kooperation (Brinkmann 1994).
Sauter (1993) weist der lokal-regionalen Handlungsebene ins-
besondere die qualitdtssichernden Aufgaben zu: Planung und
Entwicklung von Angeboten durch die betrieblichen und
auflerbetrieblichen Trager, Abstimmung in einem kooperati-
ven Gesamtprogramm, Herstellung von Angebotstransparenz,
Information und Beratung von Anbietern und Nachfragern,
Verkniipfung von Weiterbildung und Wirtschaftsforderung,
Qualitatssicherung und Kontrolle.

Bosch (1993) benennt als Schwierigkeiten solcher Koordi-
nation:

- das Problem der Qualifizierung fiir einen anonymen Markt
oder bei wunklaren Perspektiven der betrieblichen
Personalwirtschaft und

- die unterschiedlichen Interessen der am Weiterbildungs-
prozef beteiligten Trager, Teilnehmer, Financiers und
Nachfrager am Arbeitsmarkt.

Ein aktuelles Feld der Abstimmung und der Erprobung neu-
er Koordinationsformen sind die neuen Bundeslénder und all-
gemein Problemregionen. Dabei sind auch neue Formen der
Verbindung betrieblicher und o6ffentlich geforderter
Weiterbildung in der Diskussion. So fordert das
Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft zeitlich be-
fristet die Erprobung regionaler Qualifikationsentwick-
lungszentren (RQZ) in Schwerin, Leipzig, Halle, Erfurt und
Brandenburg und fordert die Arbeitsgemeinschaft QUEM
(Qualifikations-Entwicklungs-Management) den regionalen
und iberregionalen Erfahrungsaustausch. Dabei wird die 6f-
fentliche Férderung auch der betrieblichen Qualifizierung dort
postuliert, wo die Unternehmen die Kosten des Anpas-
sungsprozesses nicht tragen konnen. Von wirtschaftsnaher
Qualifizierung spricht auch die Landesregierung Bran-
denburgs. Sie will damit Existenz- und Unternehmens-
griindungen oder auch Sanierungen initiieren, begleiten und
unterstiitzen. Eine abschlieBende Beurteilung der mit den ge-
nannten Aktivitdten erreichten AnstoBwirkungen bzw. auch
Mitnahmeeffekte ist gegenwértig noch nicht moéglich. Einige
Bildungstriger sind auf dem Wege, in diesem Prozef3 unter-
stiitzende Beratungs- und Entwicklungsfunktionen zu {iber-
nehmen.

Mit dem zunehmenden Engagement des Europiischen
Sozialfonds in der Weiterbildung ergeben sich Kofinan-
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zierungsmoglichkeiten, aber auch Koordinationsprobleme. Da
die Kofinanzierung an die Bedingung der Erfillung der
Programmziele gekniipft ist, wirkt der Sozialfonds auch auf
die nationalen und regionalen Forderkriterien ein. Ob damit
eine hohere Rationalitdt in das Gefiige oOffentlicher
Verantwortung in Deutschland eingefiihrt wird oder nicht, be-
darf griindlicher Priifung. Das soll aber nicht als Kritik des
ESF-Engagements verstanden werden. Denn angesichts der
zunehmenden Arbeitslosigkeit wird die Verbindung von re-
gionaler Strukturentwicklung und Weiterbildung zum Thema.
Es geht um die Kombination von Arbeiten und Lernen, ins-
besondere um Kurzarbeit und Qualifizierung, um Quali-
fizierung im Rahmen des Bezugs von Arbeitslosengeld bzw. -
hilfe und um Qualifizierung im Rahmen o6ffentlich geforderter
Arbeitsverhéltnisse.

5 Berufliche Weiterbildung — auch eine éffentliche Aufgabe

Berufliche Weiterbildung als offentliche Aufgabe gewinnt an
Bedeutung fiir die Forderung des Strukturwandels, die
Wettbewerbsfahigkeit und die beruflich-sozialen Erwartungen
der Beschiftigten wie der Arbeitslosen. Der Weiter-
bildungsmarkt ist kein vollkommener Markt und bedarf der
Koordination. Offentlich verantwortete bzw. geforderte
Weiterbildung ergénzt betriebliche und individuelle
Finanzierung. Offentliche Forderung ist jedoch nicht identisch
mit &ffentlicher Bereitstellung. Offentliche Verantwortung in
der beruflichen Weiterbildung soll auch die Voraussetzung
fiir funktionsfahigen Wettbewerb der privaten Anbieter schaf-
fen. In ihrer Ergdnzungs- und Kompensationsfunktion sowie
in der Ordnungsfunktion hat sie analoge Verteilungs- und
Effizienzprobleme zu bewiltigen, wie sie bei ausschlieflich
privat-wettbewerblich organisiertem Weiterbildungsangebot
zu beobachten sind.

Der Beitrag behandelte die Ergdnzungs- und Kompen-
sationsfunktion, ohne freilich auf die Details der quantitati-
ven und strukturellen Entwicklung der beruflichen Weiter-
bildung einzugehen, wie sie u.a. dem Berichtssystem Weiter-
bildung des Bundesministeriums fiir Bildung und Wissenschaft
bzw. der Geschéftsstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit zu
entnehmen sind.

Markttransparenz, Rahmensetzung, Qualititskontrolle,
Teilnehmerschutz sowie regionale und lokale Koordination
von Weiterbildungsangeboten als Gegenstéinde Offentlicher
Regulierung wurden im abschlieBenden Teil behandelt. Das
Gestaltungsfeld wurde umrissen und in seiner Problematik be-
leuchtet, auf die Ableitung konkreter Empfehlungen mufite in
diesem zuallererst auf einen neuen Anstof3 der Diskussion ge-
richteten Beitrag verzichtet werden. Die Aufgaben offentli-
cher Gestaltung in der beruflichen Weiterbildung im
Spannungsfeld zwischen notwendigem Pluralismus und ak-
tueller Uniibersichtlichkeit diirften freilich deutlich gewor-
den sein.
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