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Ansitze fiir eine Neuorientierung
der beruflichen Weiterbildung

Edgar Sauter

Der Beitrag skizziert die zentralen Herausforderungen an die berufliche Weiterbildung. An
den empirischen Befunden zur Segmentierung hinsichtlich der Weiterbildungsbeteiligung
zeigt sich, daB bisher keine angemessenen Antworten auf diese Herausforderungen gege-
ben wurden. Rahmenbedingungen und Strukturen der beruflichen Weiterbildung begtinsti-
gen eine Qualifizierung nach dem Recycling-Modell, das Segmentierungsprozesse fordert.
In den Ansétzen zu einer préventiven Weiterbildung werden dagegen die Chancen zu einer

Neuorientierung gesehen.
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Herausforderungen

Die wachsende Bedeutung der be-
ruflichen Weiterbildung wird in
der bildungspolitischen Diskussion
bereits seit dem Ende der sechzi-
ger Jahre betont. Von ihrem
,Durchbruch’ kann jedoch erst ge-
sprochen werden, seit Wirtschaft
und Gesellschaft von zwei Entwick-
lungen geprédgt sind: dem wach-
senden Einsatz programmgesteu-
erter Arbeitsmittel und der stei-
genden bzw. anhaltend hohen Ar-
beitslosigkeit. Aus diesen Trends,
die im Rahmen der wirtschaftlich-
technischen Entwicklung und des
gesellschaftlichen Bedarfs an Qua-
lifikationen zu sehen sind, ergeben
sich die Herausforderungen an die
berufliche Weiterbildung; sie be-
ziehen sich priméar auf die drei sich
zum Teil ineinander verschrankten
Problemkreise
— einer anhaltend hohen und zu-
gleich sich verhdrtenden Ar-
beitslosigkeit,

— die Veranderungen des Arbeits-
krafteangebots aufgrund demo-
graphischer Entwicklungen so-
wie

— die Veranderungen des Arbeits-
kriftebedarfs im Zusammen-
hang mit dem technolegischen
Strukturwandel.

Arbeitslosigkeit

Das hervorstechendste Merkmal
der anhaltend negativen Arbeits-
marktsituation ist die wachsende
Anzahl der Langzeit- bzw. Dauerar-
beitslosen: Von den rund 2,2 Millio-
nen Arbeitslosen war 1987 nahezu
ein Drittel (rd. 700000 Personen)
langer als ein Jahr arbeitslos. Der
Anteil dieser Langzeitarbeitslosen
hat sich zwischen 1980 und 1987
versiebenfacht. Ein dhnlich starker
Anstieg ist bei den Dauerarbeitslo-
sen (langer als 2 Jahre) zu verzeich-
nen, deren Anzahl 1987 rd. 340 000
Personen betrug.!) Da mehr als
die Halfte der Arbeitslosen keine
abgeschlossene Berufsausbildung
hat, liegt der Beitrag, der von der
Weiterbildung erwartet werden
kann, auf der Hand.

Veriandertes Arbeitskrifteangebot
Auf der Seite des Arbeitskraftean-
gebots ist mit folgenden weiterbil-
dungsrelevanten Entwicklungen zu
rechnen, die zum Teil im Zusam-
menhang mit demographischen
Bewegungen stehen:

® Der Anteil der Personen ohne
abgeschlossene Berufsausbil-
dung ist von 28% (1979) auf 21 %
der Erwerbstatigen im Jahre
1986 zuriickgegangen.?) Dieser
Riickgang ist Teil einer seit Jah-
ren zu beobachtenden kontinu-
ierlichen Entwicklung der Ver-

besserung der Qualifikations-

struktur der Arbeitskrifte. In

dieser Perspektive werden lan-
gerfristig nur noch diejenigen
keine abgeschlossene Berufs-

ausbildung haben, die — z.B.

aufgrund von Behinderung —

keinen AbschluB erreichen kon-
nen. Der freiwillige Verzicht auf
einen BerufsabschluB ist immer
weniger wahrscheinlich. Fiir die

Weiterbildung ergeben sich aus

dieser Entwicklung folgende

Herausforderungen:

— Zum einen erhoht sich der
Druck auf die noch ungelern-
ten Arbeitskréafte (insbeson-
dere aus den A&lteren Jahr-
gédngen), sich nachzuqualifi-
zieren, zumal weiter abneh-
mende Beschaftigungschan-
cen fiir ungelemte Arbeits-
krafte prognostiziert sind.?)

— Zum anderen zeichnet sich
ein steigender Bedarfan Um-
schulung, Nachqualifizierung
und Weiterbildung fiir den
Personenkreis ab, der in den
Jahren des Ausbildungsplatz-
mangels i{iber den Bedarf
hinaus ausgebildet wurde
und nach Abschluf keinen
Arbeitsplatz erhalten hat.
Dies gilt insbesondere fiir Be-
rufe mit geringen Transfer-
moglichkeiten, wie z. B. Gart-
ner, Backer, Konditor, Arzt-
helferin, die in der Vergan-
genheit erhebliche Steige-
rungsraten aufwiesen.

— SchlieBlich ist auch in den
vielfach geforderten Zusatz-
qualifikationen fiir arbeitslose
Ausbildungsabsolventen an
der Zweiten Schwelle ein er-
ster Schritt zur Fortbildung zu
sehen, der im Extremfall di-
rekt an die Erstausbildung
anschlieBt.

® Die Altersstrukiur der deut-
schen Erwerbspersonen wird
sich in den néchsten Jahrzehn-
ten stark zugunsten der alteren
Jahrgange verschieben, d.h.
der Anteil der unter 30jahrigen
wird bis zum Jahre 2000 von der-
zeit 30% auf rund ein Fiinftel ab-
sinken. Angesichts verdnderter
Arbeitsplatzanforderungen be-
deutet dies, daB von immer
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mehr Erwerbspersonen mittle-
ren und hoheren Alters Mobili-
tat, Flexibilitat, zusatzliche Qua-
lifizierung und Training verlangt
werden, um zum einen die Lei-
stungs-, Innovations- und Anpas-
sungsfahigkeit der Wirtschaft
und zum anderen die berufliche
Identitat und Personlichkeit der
Betroffenen zu erhalten. Ohne
rechtzeitige Weiterbildungs-
maRnahmen wird dies nicht zu
gewihrleisten sein.

® Auch der Trend zur wachsen-
den Erwerbstatigkeit der Frau-
en, der langfristig anhalten
wird, stellt eine Herausforde-
rung fiir die berufliche Weiter-
bildung dar. Nahezu die Halfte
aller Frauen (47%) unterbre-
chen mindestens einmal ihre
Berufstatigkeit familienbedingt.
Nach einer Reprasentativerhe-
bung des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung
(IAB) wollen jahrlich zirka
320 000 Frauen nach einer fami-
lienbedingten Unterbrechung
wieder in den Beruf zurtickkeh-
ren; von den zur Zeit nicht er-
werbstatigen Frauen wollen 2,3
Millionen sicher oder vielleicht
in Zukunft eine Berufstitigkeit
aufnehmen. Ohne eine Forde-
rung des Wiedereintritts in die
Berufstatigkeit werden viele
dieser Riickkehrerinnen keinen
ihrem Qualifikationsniveau vor
der Unterbrechung entspre-
chenden Arbeitsplatz erhalten.

® SchlieBlich wird sich auch die
Anzahl der ausldndischen Er-
werbspersonen — auch ohne
weitere Zuwanderung — deut-
lich erhéhen. Da der Ungelern-
tenanteil dieser Personengrup-
pe noch mehr als doppelt so
hoch ist wie bei den deutschen
Erwerbstitigen, stellen Nach-
qualifizierungen fiir diese Ar-
beitskrifte eine weitere Aufga-
be der Weiterbildung dar.

Technologischer Strukturwandel

Der technische InnovationsprozeB
und die Weiterbildung werden
heute in einem unmittelbaren Zu-
sammenhang gesehen. Der Einsatz

programmgesteuerter Arbeitsmit-
tel ist zum zentralen AuslOser fiir
Weiterbildung geworden. Die Er-
gebnisse der BIBB/IAB-Erhebun-
gen von 1985/86 und 1979 zeigen
den Verbreitungsgrad der pro-
grammgesteuerten Arbeitsmittel:
Gut ein Fiinftel aller deutschen Er-
werbstatigen (rund 4,7 Millionen)
haben 1986 programmgesteuerte
Arbeitsmittel bei der tdglichen Ar-
beit verwendet; 1979 waren es erst
14 Prozent. Diese rund 50 %ige Stei-
gerung in sechs Jahren fand vor al-
lem an Arbeitsplitzen statt, an de-
nen sie neben anderen Arbeitsmit-
teln eingesetzt wurden; der Ar-
beitsmitteleinsatz wurde hier viel-
faltiger, konventionelle Arbeitsmit-
tel wurden nicht verdrangt.4) Unter
unseren okonomischen Verhaltnis-
sen ist der Zeitdruck bei der Ein-
fiilhrung neuer Technik so groB,
daB der Ubergang von der alten
zur neuen Technik nicht liber den
Generationswechsel, sondern nur
mit Weiterbildung abgewickelt
werden kann.

Die Weiterbildungsbeteiligung der
Anwender programmgesteuerter
Arbeitsmittel lag im Zeitraum 1980
bis 1985 mit 44 % mehr als doppelt
so hoch als die von Nichtanwen-
dern (18 %).5) Es ist davon auszuge-
hen, daB die neuen Arbeitsplatze
auf Dauer nur mit Weiterbildung
behauptet werden kdnnen.

Die QualifizierungsmalRnahmen
sind jedoch nicht ausschlieBlich
oder iiberwiegend auf DV-spezifi-
sches Wissen bezogen. Kennzei-
chen der Ausbreitung neuer Tech-
niken ist vielmehr, daf sie neue
Aufgabenfelder erdffnen und da-
bei die Weiterbildung in einem
weiten Fachspekirum herausfor-
dern. Dazu gehort auch, daB die
Ausbreitung neuer Techniken nicht
selten mit der Veranderung der Ar-
beitsorganisation einhergeht, die
auf Aufgabenintegration gerichtet
ist. Auf diese Weise ergeben sich
Moglichkeiten zum Abbau taylori-
stischer Arbeitsteilung; zugleich
wird eine Abflachung hierarchi-
scher Strukturen in Aussicht ge-
stellt. Die Weiterbildung wé&chst
hier in eine Schliisselrolle fiir die
Organisationsentwicklung hinein.

Segmentierung in der
beruflichen Weiterbildung

Auf die skizzierten Herausforde-
rungen hat die berufliche Weiter-
bildung bisher nur unzureichend
reagiert, Die empirischen Befunde
zeigen, daR die Weiterbildungsbe-
teiligung von Kumulations- bzw.
Segmentierungseffekten gepragt
ist. Insgesamt, so zeigt der Ver-
gleich der Ergebnisse aus den
BIBB/IAB-Erhebungen von 1974/79
und 1980/85, hat sich die Weiterbil-
dungsbeteiligung erhoht, die Seg-
mentierung blieb jedoch bestehen,
und zum Teil haben sich die Seg-
mentierungsprozesse sogar ver-
scharft:

® Die Personengruppen, die be-
reits 1974/79 deutlich iiber-
durchschnittliche bzw. unter-
durchschnittliche  Teilnahme-
quoten aufwiesen, gehodrten
auch noch 1980/85 zu diesen
Gruppen.

® Beli einer Reihe von Erwerbstati-
gengruppen vergrbRerte sich
der Abstand in der Weiterbil-
dungsbeteiligung, wie z.B. zwi-
schen

— Erwerbstatigen in kleineren
und solchen in groBen Betrie-
ben,

— Erwerbstiatigen ohne Berufs-
ausbildung und Erwerbstati-
gen mit Fachhochschul- und
HochschulabschluB,

— Arbeitern einerseits und An-
gestellten bzw. Beamten an-
dererseits,

— gewerblichen Berufen sowie
Biiro- und Verwaltungsberu-

fen,

— sachbezogenen Dienstlei-
stungsberufen sowie per-
sonenbezogenen Dienstlei-
stungsberufen.

Alle empirischen Befunde deuten
darauf hin, daB sich diese Segmen-
tierungsprozesse kiinftig verstarkt
durchsetzen werden, denn die An-
wender moderner Arbeitsmittel,
die vor allem die Weiterbildungs-
chancen nutzen, gehéren ohnehin
schon zu den bildungsaktiven
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Cruppen. Inwieweit bei den in die
Arbeitsprozesse integrierten Lern-
prozesse, die hier nicht ausrei-
chend beriicksichtigt wurden, ein
gegenlaufiger Trend auftritt, mu
offenbleiben.

Strukturen der
beruflichen Weiterbildung

Segmentierung und Segmentie-
rungsprozesse verweisen auf die
unterschiedlichen Rahmenbedin-
gungen fiir die Weiterbildungsteil-
nahme: Organisatorische, rechtli-
che, arbeitsmarktpolitische, finan-
zielle und motivationale Faktoren
bestimmen sowohl die Angebots-
als auch die Nachfrageseite. Diese

Rahmenbedingungen sind in den

Strukturen der beruflichen Weiter-

bildung verankert; deren wichtig-

ste Elemente sind in drei Teilberei-
chen zu sehen. Es handelt sich um

— die AFG-geférderte Weiterbil-
dung, die wesentlich von der
Nachfrage der Bundesanstalt
bzw. der von ihr geférderten
Teilnehmer nach BildungsmaB-
nahmen bestimmt wird,

— die betriebliche Weiterbildung,
bei der die Betriebe als Anbie-
ter von Weiterbildung fiir ihre
Mitarbeiter auftreten, zugleich
aber auch, wenn sie iiber keine
(ausreichende) Weiterbildungs-
infrastruktur verfiigen, Weiter-
bildung nachfragen,

— die individuelle Weiterbildung,
bei der Einzelpersonen, unab-
hangig von institutionellen Ab-
héngigkeiten, Bildungsangebote
nachfragen.

In der folgenden Ubersicht wer-
den diese Teilbereiche der berufli-
chen Weiterbildung und ihre Uber-
schneidungsfelder — modellhaft
vereinfacht — dargestellt. Jeder
der Teilbereiche weist, bezogen
auf die Merkmale Anbieter, Ziel-
gruppen, MaBnahmestruktur, Zie-
le/Inhalte, Finanzierung, ein ei-
genstandiges Profil auf.

Die Uberschneidungsfelder (A—D)
zeigen aber zugleich, daB zwi-
schen den Teilbereichen vielfalti-
ge Kooperationen und Arbeitstei-

lungen bestehen, auf die im folgen-
den naher eingegangen wird. Zum
quantitativen Volumen der Teilbe-
reiche (gemessen in finanziellen
Aufwendungen) liegen bis auf den
Bereich der AFG-geférderten Be-
reiche (1988: 5,6 Mrd. DM) keine
bzw. keine zuverldssigen Angaben
vor; wahrend die Kosten der priva-
ten Wirtschaft fiir die berufliche
Weiterbildung von seiten der Wirt-
schaft auf 10 bis 15 Mrd. DM ge-
schatzt werden, sind die indivi-
duellen Ausgaben fiir die berufli-
che Weiterbildung vollig unbe-
kannt.

Teilbereiche der beruflichen
Weiterbildung
— Uberschneidungsfelder —

AFG- Betrieb-
geforderte liche
Weiter- Weiter-

bildung bildung

Individuelle
Weiterbildung

A — Aufstiegsfortbildung, eigeninitiativ, AFG-teil-
finanziert (freie MaBnahmen)

B — AFG-inanzierte BildungsmaBnahmen (insbe-
sondere fiir Arbeitslose), die von Betrieben
durchgefiihrt werden (AuftragsmaBnahmen)

C — Individuelle Weiterbildung (eigeninitiativ, au-
Berhalb der Arbeitszeit) im betrieblichen
Interesse liegend

D — Individuelle Weiterbildung, im betrieblichen
Interesse, vom AFG finanziert bzw. teilfinan-
ziert

Weiterbildung nach
dem ,,Recycling-Modell”

Zwischen den skizzierten Berei-
chen haben sich sperzifische Zu-
sammenhdnge herausgebildet, die

die Weiterbildung und ihre Ent-
wicklung prdgen. Entscheidend
sind dabei die grundlegenden
Funktionen der Bereiche: Die
AFG-geftrderte Weiterbildung er-
fiillt iberwiegend kurative Funktio-
nen. Die betriebliche Weiterbil-
dung wie auch die individuelle
Weiterbildung erfiillen dagegen
eher praventive Funktionen; sie
dienen der Umstellung, Moderni-
sierung, Anpassung und Erweite-
rung der Qualifikationen bevor Ar-
beitslosigkeit eingetreten ist.

Auf dem Hintergrund der unter-
schiedlichen Funktionen hat sich
zwischen der AFG-geforderten
Weiterbildung (insbesondere den
von der Bundesanstalt initiierten
AuftragsmaBnahmen) und der be-
trieblichen Weiterbildung eine Ar-
beitsteilung entwickelt: Wahrend
sich die betriebliche Weiterbil-
dung vor allem auf die Mitarbeiter
der Stammbelegschaft konzen-
triert, die eine zentrale Rolle fiir
die Bewiltigung des technischen
Strukturwandels spielen, bemiiht
sich die AFG-geftrderte Weiterbil-
dung primdr um die Reintegration
der Arbeitslosen. Die Arbeitstei-
lung zwischen den Bereichen ist
nur kurzfristig effektiv und vorteil-
haft; wird sie zur Dauereinrichtung,
so wirde sie fiir die Gesamtent-
wicklung der Weiterbildung kon-
traproduktiv: Die Weiterbildung
nach dem ,,Recycling-Modell”, bei
der unzureichende Qualifikationen
auBerbetrieblich ,wieder aufgear-
beitet"’ werden, ist langerfristig we-
der 6konomisch noch human. Im
einzelnen zeigen dies die folgen-
den Fakten und Uberlegungen:

® Der padagogische Aufwand fiir
die Weiterbildung der Arbeits-
losen ist auBerordentlich hoch.
In vielen Féllen kann die Qualifi-
zierung erst dann einsetzen,
wenn die Betroffenen keine
anderen Arbeitsmarktchancen
mehr haben. Zu diesem Zeit-
punkt sind die Betroffenen be-
reits haufig demotiviert und von
Persénlichkeitszerfall bedroht.
Es sind zusitzliche Motivie-
rungsmaPnahmen und sozial-
padagogische BetreuungsmaR-
nahmen erforderlich.
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@® Trotz der erheblichen padago-
gischen und finanziellen An-
strengungen ist der Erfolg die-
ser kurativen Weiterbildung be-
grenzt. Es ist bisher nicht gelun-
gen, die Problemgruppen des
Arbeitsmarktes, insbesondere
die Langzeitarbeitslosen, zu er-
reichen und fiir eine Wiederein-
gliederung zu qualifizieren, die
Sockelarbeitslosigkeit  wachst
vielmehr rapide.

® Die ausgewiesenen Wiederein-
gliederungsquoten fiir arbeits-
lose Weiterbildungsabsolventen
sind relativ hoch. Die Erfolge
werden jedoch mit hohen psy-
chosozialen Kosten und finan-
ziellen EinbuBen bei den Teil-
nehmern bezahlt; der Anteil der
Abbrecher ist erheblich. Ange-
sichts der Unterreprasentanz
der Langzeitarbeitslosen bleibt
auBerdem die Vermutung, daB
ein groBer Teil der Weiterbil-
dungsteilnehmer die Wieder-
eingliederung auch ohne Wei-
terbildung geschafft hitte.

@® Die Rahmenbedingungen fiir
die Planung und Gestaltung von
BildungsmaRnahmen durch die
Bundesanstalt sind in vielen Fal-
len (noch) nicht vorhanden. Es
gibt Engpdsse bei dem fiir
die Weiterbildung zustidndigen
Fachpersonal. Aufgrund unzu-
reichender Planungsinformatio-
nen iiber den regionalen Quali-
fikationsbedarf kommt es nicht
selten zu Fehlplanungen. Die
Stop-and-go-Finanzierung fiihrt
zu Planungsunsicherheit und
Demotivation bei allen Betei-
ligten.

® Der entscheidende Mangel ei-
ner Weiterbildung nach dem
Recycling-Modell" ist jedoch
der, daB die betriebliche Wei-
terbildung nicht stimuliert wird.
Es tritt im Gegenteil der Effekt
ein, daB viele Betriebe sich
durch die AFG-geforderte Wei-
terbildung entlastet sehen und
— um im Bilde zu bleiben — ver-
sucht sind, Mitarbeiter mit nicht
ausreichender Qualifikation
iiber den Arbeitsmarkt zu ,ent-
sorgen'’’ und dafiir qualifizierte

Mitarbeiter wieder zu gewin-

nen. Fir dieses Verhalten der

Betriebe gibt es keine eindeuti-

gen empirischen Belege, aber

Hinweise:

— In einer Untersuchung des
DIW (Deutsches Institut fiir
Wirtschaftsforschung) wurde
ermittelt, daB nur bei rd. el-
nem Fiinftel aller Betriebe in
Berlin die Bereitschaft be-
steht, aktuell vorhandenem
Personalbedarf mit eigenen
WeiterbildungsmafBnahmen
Zu begegnen.®)

— Der Anteil der AFCG-gefor-
derten BildungsmaBnahmen
in ausschlieBlich Dbetriebli-
cher Tragerschaft hat sich in
den letzten Jahren nur ge-
ringfiigig erhoht (1984: 12,3 %;
1986: 13,3 %,; 1987: 13,6 %), ob-
wohl im Rahmen der ,Qualifi-
zierungsoffensive” erhebli-
che Anstrengungen unter-
nommen wurden, mehr Be-
triebe fiir die Durchfithrung
von BildungsmaBnahmen zu
gewinnen, da die betrieblich
weitergebildeten Teilnehmer
eine deutlich hthere Wieder-
eingliederungsquote aufwei-
sen als auBerbetrieblich Wei-
tergebildete.

Die Arbeitsteilung in der Weiterbil-
dung nach dem ,Recycling-Mo-
dell” scheint sich so verfestigt zu
haben, daB die finanzielle Forde-
rung fiir die Betriebe bzw. die Wei-
terbildungsteilnehmer allein kei-
nen Anreiz darstellt, sich an der
Weiterbildung von Arbeitslosen zu
beteiligen. In diesem Sinne pla-
diert auch der Deutsche Industrie-
und Handelstag (DIHT)-dafiir, 14n-
gerfristig Arbeitslose erst durch
Motivationskurse und propadeu-
tische Veranstaltungen aufBerbe-
trieblicher Trager auf eine spatere
fachliche Weiterbildung durch die
Betriebe vorbereiten zu lassen.?)

Folgerungen fiir eine
praventive Weiterbildung

Im Zusammenhang mit der aktuel-
len Diskussion um die Konsolidie-
rung der Qualifizierungsoffensive

ist inzwischen deutlich geworden,
daB die Weiterbildung nach dem
»Recycling-Modell"” auf die Dauer
nicht finanzierbar ist. Von den lee-
ren Kassen ausgehend verstarkt
sich ein ldangst iiberfilliges Umden-
ken zugunsten einer praventiven
Weiterbildung, in der die betriebli-
che und die individuelle Weiterbil-
dung der Erwerbstatigen eine gré-
Bere Bedeutung erhalten. Unter
mittelfristigem Aspekt spricht vie-
les dafiir, die Rahmenbedingun-
gen fiir die Weiterbildung zugun-
sten der Expansion praventiver
Weiterbildung zu veradndern. Es
gibt bereits heute eine Reihe von
Entwicklungen, die auf einen sich
verstdrkenden Trend zur praventi-
ven Weiterbildung hinweisen. Dazu
gehoren folgende Ansétze:

@ Die tarifvertraglichen Regelun-
gen, die die Weiterbildung als
Teil der Arbeit behandeln.

Es handelt sich hier um eine
neue Generation von Tarifver-
tragen, die iiber eng begrenzte
Freistellungs- und Finanzie-
rungsregelungen im Sinne eines
Bildungsurlaubs hinausgehen.
Als Teil einer human zu gestal-
tenden Arbeit und Technik ist
die Weiterbildung in diesen
,Qualifizierungsvertrigen’” pra-
' ventiv angelegt.

Beispiele fiir tarifvertragliche

Regelungen dieses Typs sind:

— der Tarifvertrag zur sozialen
Sicherung der Arbeitnehmer
bei technischen und arbeits-
organisatorischen Anderun-
gen (VW AG/IG Metall) vom
Marz 1987,

— der Tarifvertrag zur berufs-
bezogenen Weiterbildung im
Wirtschaftsbereich Heizungs-,
Klima- und Sanitdrtechnik (In-
nung fiir Sanitdr- Heizungs-
und Klimatechnik Berlin, In-
dustrieverband Heizung-Kli-
ma-Sanitdr, Berlin e V./IG
Metall) vom April 1987,

— der Lohn- und Gehaltsrah-
men-Tarifvertrag I fiir die Me-
tallindustrie in Nordwiirttem-
berg/Nordbaden (nordwiirt-
tembergische, nordbadische
Arbeitgeber/1G Metall) vom
Februar 1988.
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Auch die Tarifvereinbarung
tiber ein ,,Programm zur Weiter-
qualifizierung der Mitarbeiter
der Deutschen Shell AG"” (IG
Chemie-Papier-Keramik /Sheli
AQG) vom Februar 1988 gehort in
diesen Zusammenhang. Im Un-
terschied zu den oben genann-
ten Tarifvertragen wird hier die
Weiterbildungszeit mit der Frei-
zeit verrechnet, die aufgrund
der anstehenden Arbeitszeit-
verkiirzung anfallen wird.

Als Vorlaufer dieser Qualifizie-
rungsvertrdge sind vor allem
die Tarifvertrige der Bauwirt-
schaft Anfang der 80er Jahre an-
zusehen. Aufgrund eines Tarif-
vertrags tiber die Berufsbildung
im Geriistbaugewerbe wurde
seinerzeit eine Sozialkasse ein-
gerichtet, in die alle Arbeitge-
ber des Geriistbaugewerbes
1 % der Bruttolohnsumme einbe-
zahlen. Aus diesem Fonds wer-
den die Lehrgangskosten und
die Lohnersatzleistungen fiir die
Weiterbildungsteilnehmer be-
zahlt (z.B. Fortbildung zum Ko-
lonnenfiithrer).

® Die Entwicklung von betriebli-

chen Lernformen, die den bil-
dungsungewohnten Un- und An-
gelernten neue Weiterbildungs-
chancen erdffnen.

Im Rahmen der betrieblichen
Weiterbildung, insbesondere in
CroBbetrieben, werden neue
Weiterbildungsformen, wie z. B.
die Lernstatt und die Qualitéts-
zirkel entwickelt, die darauf zu-
geschnitten sind, auch lernun-
gewohnte Mitarbeitergruppen
in die Weiterbildung einzube-
ziehen. Mit diesen fiir die Orga-
nisationsentwicklung typischen
Lermnformen wird das klassi-
sche, auf die Mitarbeiter hdhe-
rer Qualifikationsstufen ausge-
richtete Methodenrepertoire er-
weitert. Von einer praventiven
Weiterbildung fiir die bisher
vernachldssigten Personen-
gruppen der betrieblichen Wei-
terbildung ist zu erwarten, daf3
sie dazu beitragt, die Anzahl der
unzureichend qualifizierten Ar-
beitslosen auf dem Arbeits-
markt nach und nach zu verrin-
gern.

@® Die Aktivitdten unter dem Motto

,Qualifizieren statt entlassen'.
Es handel sich hier um Bestre-
bungen, Qualifizierungsangebo-
te an die Stelle der herkémmli-
chen Sozialpldne zu setzen. Ziel
dieser MaBnahmen ist es, im
Hinblick auf neu zu entwickeln-
de Produkte im Unternehmen zu
qualifizieren oder auf Ersatzar-
beitsplédtze fiir den regionalen
Arbeitsmarkt vorzubereiten. Da
es sich in der Regel um unmittel-
bar von Arbeitslosigkeit bedroh-
te Arbeitnehmer handelt, wer-
den die Betroffenen ganz oder
zum Teil durch Mittel der Bun-
desanstalt fiir Arbeit geférdert.
Obwoh!l diese Ansitze erst bei
den bereits zur Entlassung an-
stehenden Mitarbeitern ange-
wendet werden, sind sie der
Weiterbildung nach dem ,,Recy-
cling-Modell” noch immer iiber-
legen.

Beispiele fiir diesen Typ von Re-
gelungen sind die Betriebsver-
einbarungen bei der Grundig
AG (Niirnberg) und bei der
Werft Blohm & Voss (Hamburg).
Die zuletzt genannte Vereinba-
rung ist in das Hamburger Ak-
tionsprogramm Wirtschaft, Ak-
tionsfeld , Qualifizierungsinitiati-
ve fiir Hamburger Arbeitneh-
mer”’ eingebettet.

@® Die Aktivitaten, die die betrieb-

liche Weiterbildung durch Ko-
operationen zwischen Betrieben
und auBer- bzw. iiberbetriebli-
chen Tragern férdern.

Ausgangspunkt fiir diesen An-
satz ist in der Regel die Situation
von Klein- und Mittelbetrieben,
die bei ihrer Weiterbildung vor
den EngpaBproblemen Finan-
zierung, Personal, Freistellung
und Know-how stehen und des-
halb auf die Hilfe von externen
Partnern angewiesen sind. Der
HauptausschuB des Bundesin-
stituts filr Berufsbildung® hat
deshalb in seinen Empfehlun-
gen zur ,,Beruflichen Weiterbil-
dung fiir Klein- und Mittelbetrie-
be im Hinblick auf technische
Verdnderungen' den Weiterbil-
dungsverbiinden zwischen Be-
trieben und betriebsexternen
Tragern sowie von Betrieben

untereinander einen besonde-
ren Stellenwert eingerdumt. An-
sitze fiir die Férderung von sol-
chen Kooperationen sind z. B. in
Projekten zu sehen, die bei der
Qualifizierungsberatung von
Klein- und Mittelbetrieben
durch entsprechend geschulte
Berater ansetzen. Im Rahmen
eines Modellversuchs des Bun-
desinstituts wird die Wirksam-
keit von ,Qualifizierungsbera-
tern’ untersucht, Klein- und Mit-
telbetrieben zu einer ,maBge-
schneiderten’’ Weiterbildung zu
verhelfen.®) Ein &ahnliches Ziel
wird mit dem Einsatz von Wei-
terbildungsberatern im Rahmen
eines Projektes der Qualifizie-
rungsoffensive in Berlin verfolgt.
Einen anderen Ansatz hat ein
vom BMBW geftrdertes
Forschungsvorhaben gewdhlt:
Durch Schulung der Mitarbeiter
von Weiterbildungstrdgern sol-
len regionale Qualifizierungs-
verbiinde initilert werden; zu-
gleich soll im Rahmen eines an
der Handlungsforschung orien-
tierten Vorhabens herausgefun-
den werden, ,wie die Organisa-
tionsstruktur einer wirkungsvol-
len Weiterbildung zur Vermitt-
lung neuer Technologien fiir die
Beschiftigten von Klein- und
Mittelbetrieben aussehen konn-
te'’ 10

Ein weiterer Ansatz zu mehr Ko-
operation ist in einem neuen
Weiterbildungskonzept des
Handwerks zu sehen, das durch
ein Kontaktstellenkonzept ge-
pragt ist. Als Kontaktstellen fun-
gieren ausgewahlte Bildungstra-
ger im Handwerk, die in einem
Sachgebiet die Federfithrung
fir die Lehrgangsentwicklung
ibernehmen. Die Lehrgangs-
konzepte kénnen dann anderen
Weiterbildungstragern zur Ver-
fiigung gestellt werden.)

Die genannten Punkte zeigen, daB
wichtige Weichen in Richtung ei-
ner praventiven Weiterbildung ge-
stellt sind. Zugleich wird aber auch
deutlich, daR das ,,Recycling-Mo-
dell” nur {berwunden werden
kann, wenn es gelingt, die bildungs-
fernen und bildungsungewohnten
Arbeitnehmer, die das hdchste Ar-
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beitsmarktrisiko tragen, bereits als
Erwerbstatige in die Weiterbildung
einzubeziehen. Nach wie vor ist
dies als das entscheidende Kriteri-
um anzusehen, an dem Erfolg oder
MiBerfolg aller Konzepte (z.B. der
,Offenen Weiterbildung" .Re-
current Education’') zur Realisie-
rung des Lebenslangen Lernens
gemessen werden miissen. )
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Was Auszubildende meinen,
was Auszubildende tun¥*)

Klaus Schweikert

Die Probleme, die in den vergangenen Jahren an Ausbildungsstellen- und Arbeitsmarkt fiir
Jugendliche aufgetreten sind, haben die Einstellung der Auszubildenden zu Berufsausbil-
dung und Arbeit nicht beeintrdchtigt. Nach der Représentativstudie des BIBB von 1985 bei
rund 1 000 Auszubildenden und einer Vergleichsgruppe von rund 300 fertigen Fachkriften
duBern sich 90 % der befragten Jugendlichen zufrieden iiber ihre Ausbildung. Die Zufrie-
denheit ist im Laufe der letzten Dekade sogar noch gestiegen. Die Jugendlichen iiben aber
auch Kritik: Zu wenig Wert wird in den Augen der Jugendlichen gelegt auf Umgang mit
neuen Technologien, Kreativitit, Eigeninitiative und Kritikfahigkeit. Zuviel Wert liege auf
den sogenannten Arbeitstugenden: Piinktichkeit, Bereitschaft zur Unterordnung, Ord-
nungssinn und Disziplin.

Flir die Zeit nach der Ausbildung sieht ein Drittel der Jugendlichen kaum Chancen, Arbeit
im erlernten Beruf zu finden. Mittelfristig befiirchten Auszubildende jedoch kaum Arbeits-
losigkeit oder beruflichen Abstieg: nur 2 % rechnen damit, 5 Jahre nach der Ausbildung
arbeitsios oder als ungelernier Arbeiter beschéftigt zu sein.

Ein Leben ohne Arbeit ist fiir das Gros der Jugendlichen nicht vorstellbar.

den Bundesbildungsminister?), die
Studie von Allerbeck und Hoag
»Jjugend ohne Zukunft?'’' 19859), die
Arbeit des SOFI, Gbéttingen, ,,Ju-
gend und Krise', 1987°%). Beim
Deutschen Jugendinstitut l3uft ge-
genwdartig ein Projekt , Jugend und
Arbeit”’,

Woher kommt dieses Interesse an
der Erforschung der ,Jugend’?

Die Forschung ist zum einen Reflex
auf die gesellschaftliche Hoch-
schédtzung der Jugend, oft eines re-
gelrechten Jugendlichkeitskultes.
Sodann ist sie Konsequenz der er-
heblichen Marktmacht, die ]Ju-
gendliche ausiiben. Politiker inter-
essieren sich fiir die Haltungen

Klaus Schweikert, Dr. rer. pol.
und Diplom-Volkswirt; Leiter der Abteilung 1.1 ,,So-
ziodkonomische Grundlagen der Berufsbildung”
im Bundesinstitut fiir Berufsbildung

Studien zum sogenannten Werte-
wandel bei Jugendlichen haben
nicht gerade Seltenheitswert. In
dieser Dekade ist sicherlich ein
gutes Dutzend von Arbeiten vorge-
legt worden, so die beiden Shell-
Studien von 1981 und 1985Y), die
INFAS-Studie fiir Nordrhein-West-
falen von 1982%), die SINUS-Studie
von 19839 fiir den Bundesminister
fiir Familie, Jugend und Gesund-
heit, die EMNID-Studie von 1985 fiir

und Wertungen der Jugendlichen
im Hinblick auf ihr Wahlerpoten-
tial. Trau keinem unter dreiBig: Die
Alteren wollen wissen, was da
nachwachst, vor allem, ob der
Nachwuchs wohl ihre Rente erwirt-
schaften wird.

Warum hat das BIBB eine eigene
Jugendstudie durchgefiihrt? Aus
der Sicht des Bundesinstituts wer-
den berufliche Bildung und Arbeit

*) Der Beitrag stellt eine Auswahl von Untersuchungsergebnissen aus einer bundesweiten Reprasentativ-
erhebung im Rahmen des BIBB-Projekts ,,Jugend, Ausbildung und Beruf'’ dar. Die ausfiihrliche Dar-
stellung findet sich in Klaus Schweikert: Ganz die alten? Was Auszubildende meinen, was Auszubildende
tun; Ergebnisse einer bundesweiten Représentativstudie. Berichte zur beruflichen Bildung, Heft 104,
Hrsg.: Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Berlin/Bonn 1989,
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