penocs DIPF @

Open Access Erziehungswissenschaften

Bolder, Axel
Die Qualifizierungsoffensive - eine kritische Bestandsaufnahme von

Ergebnissen der Weiterbildungsforschung

Beck, Klaus [Hrsg.]; Herrlitz, Hans-Georg [Hrsg.]; Klafki, Wolfgang [Hrsg.]: Erziehung und Bildung als offentliche
Aufgabe. Analysen - Befunde - Perspektiven. Beitrdge zum 11. Kongress der Deutschen Gesellschaft fir
Erziehungswissenschaft vom 21. bis 23. Marz 1988 in der Universitat Saarbriicken. Weinheim ; Basel : Beltz
1988, S. 89-99. - (Zeitschrift fur Padagogik, Beiheft; 23)

Quellenangabe/ Reference:

Bolder, Axel: Die Qualifizierungsoffensive - eine kritische Bestandsaufnahme von Ergebnissen der
Weiterbildungsforschung - In: Beck, Klaus [Hrsg.]; Herrlitz, Hans-Georg [Hrsg.]; Klafki, Wolfgang [Hrsg.]:
Erziehung und Bildung als &ffentliche Aufgabe. Analysen - Befunde - Perspektiven. Beitrage zum 11.
Kongress der Deutschen Gesellschaft fiir Erziehungswissenschaft vom 21. bis 23. Mérz 1988 in der
Universitat Saarbriicken. Weinheim ; Basel : Beltz 1988, S. 89-99 - URN:
urn:nbn:de:0111-pedocs-225195 - DOI: 10.25656/01:22519

https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0111-pedocs-225195
https://doi.org/10.25656/01:22519

in Kooperation mit / in cooperation with:

BELIZJUVENTA

http://www.juventa.de

Nutzungsbedingungen Terms of use

Gewabhrt wird ein nicht exklusives, nicht tibertragbares, personliches und
beschranktes Recht auf Nutzung dieses Dokuments. Dieses Dokument ist
ausschlieBlich fir den personlichen, nicht-kommerziellen Gebrauch
bestimmt. Die Nutzung stellt keine Ubertragung des Eigentumsrechts an
diesem Dokument dar und gilt vorbehaltlich der folgenden Einschréankungen:
Auf  samtlichen Kopien dieses Dokuments miissen alle
Urheberrechtshinweise und sonstigen Hinweise auf gesetzlichen Schutz
beibehalten werden. Sie dirfen dieses Dokument nicht in irgendeiner Weise
abandern, noch dirfen Sie dieses Dokument fur offentliche oder
kommerzielle Zwecke vervielféltigen, offentlich ausstellen, auffihren,
vertreiben oder anderweitig nutzen.
Mit der Verwendung dieses
Nutzungsbedingungen an.

Dokuments  erkennen  Sie die

Kontakt / Contact:

pebocs

DIPF | Leibniz-Institut fur Bildungsforschung und Bildungsinformation

Informationszentrum (1Z) Bildung
E-Mail: pedocs@dipf.de
Internet: www.pedocs.de

We grant a non-exclusive, non-transferable, individual and limited right to
using this document.

This document is solely intended for your personal, non-commercial use. Use
of this document does not include any transfer of property rights and it is
conditional to the following limitations: All of the copies of this documents must
retain all copyright information and other information regarding legal
protection. You are not allowed to alter this document in any way, to copy it for
public or commercial purposes, to exhibit the document in public, to perform,
distribute or otherwise use the document in public.

By using this particular document, you accept the above-stated conditions of
use.

Digitalisiert

Mitglied der

Leibniz-Gemeinschaft



- Ze1tschr1ft fur Padagoglk

- 23. Beiheft



Zeitschn'ft fiir Péidagogik |

23. Beiheft

Erziechung und Bildung
als otfentliche Aufgabe

Analysen — Befunde — Perspektiven

Beitrdge zum 11. KongreB der

Deutschen Gesellschaft fiir Erziehungswissenschaft
vom 21. bis 23. Mirz 1988

in der Universitét Saarbriicken

Im Auftrag.des Vorstandes herausgegeben von
Klaus Beck, Hans-Georg Herrlitz und Wolfgang Klafki

Beltz Verlag - Weinheim und Basel 1988



CIP-Titelaufnahme der Deutschen Bibliothek

Erziehung und Bildung als éffentliche Aufgabe : Analysen —

Befunde — Perspektiven ; vom 21.-23. Mérz 1988 in d. Univ.

Saarbriicken / im Auftr. d. Vorstandes hrsg. von Klaus Beck ...

-~ Weinheim ; Basel : Beltz, 1988
(Beitrige zum ... Kongress der Deutschen Gesellschaft fiir
Erziehungswissenschaft ; 11) (Zeitschrift fiir Padagogik Beiheft ; 23)
ISBN 3-407-41123-5

NE: Beck, Klaus [Hrsg.]; Deutsche Gesellschaft fiir
Erzichungswissenschaft: Beitrige zum ...; Zeitschrift fiir Pidagogik/
Beiheft

Die in der Zeitschrift veroffentlichten Beitrage sind urheberrechtlich geschiitzt. Alle Rechte, insbeson-
dere das der Ubersetzung in fremde Sprachen, vorbehalten. Kein Teil dieser Zeitschrift darf ohne
schriftliche Genehmigung des Verlages in irgendeiner Form — durch Fotokopie, Mikrofilm oder
andere Verfahren — reproduziert oder in eine von Maschinen, insbesondere von Datenverarbeitungs-
anlagen, verwendbare Sprache iibertragen werden. '

Auch die Rechte der Wiedergabe durch Vortrag, Funk- und Fernsehsendung, im Magnettonverfahren
oder ihnlichem Wege bleibt vorbehalten.

Fotokopien fiir den personlichen und sonstigen eigenen Gebrauch diirfen nur von einzelnen Beitrégen
oder Teilen daraus als Einzelkopien hergestellt werden. Jede im Bereich eines gewerblichen
Unternehmens hergestellte oder beniitzte Kopie dient gewerblichen Zwecken gem. § 54 (2) UrhGund
verpflichtet zur Gebiihrenzahlung an die VG WORT, Abteilung Wissenschaft, Goethestr. 49, 8000
Miinchen 2, von der die einzelnen Zahlungsmodalititen zu erfragen sind.

© 1988 Beltz Verlag - Weinheim und Basel
Satz: Satz- und Reprotechnik GmbH, 6944 Hemsbach

Druck und buchbinderische Verarbeitung: Druckhaus Beltz, 6944 Hemsbach iiber Weinheim
Printed in Germany
ISSN 0514-2717

1sBN 340741123 5




Inhaltsverzeichnis

I. Offentliche Ansprachen

WOLFGANG KLAFKI . .« o v i ittt it e it e it ittt it i et esneanenn
RICHARD VON WEIZSACKER .« + v o it ottt e et e ettt e ee s e enaneeeeeeens
RICHARD JOHANNES MEISER . . . o vttt ittt et e eteen s ennsnen

OSKAR LAFONTAINE . o v i ittt ittt e te ettt ettt e e st e

II. Institutionsiibergreifende Fragestellungen

JURGEN OELKERS
Offentlichkeit und Bildung in erziehungsphilosophischer Sicht. Bericht iiber ein
SYMPOSION .+« v vt vttt e e

Multikulturalitiit und Bildung — Kann die Aufrechterhaltung von Minderheitenkul-
turen eine Aufgabe Gffentlicher Erziehung sein?

DeTLEF GLOWKA
Vorbemerkung ........... ... i s

DEeTLEF GLowKkA, BERND KRUGER
Die Ambivalenz des Rekurses auf Ethnizitit in der Erziehung .........

DEeTLEF GLOWKA, BERND KRUGER
Zum Stand der kulturvergleichenden pidagogischen Forschung in der
Bundesrepublik Deutschland ................. ... . .. ... ..

RENATE NESTVOGEL
Kann die Aufrechterhaltung einer unreflektierten Mehrheitskultur eine
Aufgabe offentlicher Erziehung sein? .............. .. ... ... ...

FrANK-OLAF RADTKE
Zehn Thesen iber die Moglichkeiten und Grenzen interkultureller
Brziehung . . . o oottt e et e

EckHARD KONIG, PETER ZEDLER

Pidagogische Wissensformen in der Offentlichkeit. Rezeption und Verwendung
erzichungswissenschftlichen Wissens in p#dagogischen Handlungs- und Ent-
scheidungsfeldern. Bericht iiber Schwerpunkte und Arbeitsergebnisse eines
SYMPOSIONS . .ttt e it e



Knowledge handling — Umgang mit Wissen

'BERNHARD KRAAK
- Vorbemerkung .............. ... ... .. e

KaRL-JOSEF KLAUER ‘
Uber das Lehren des Lernens . . ........ SR

WERNER SCHWENDENWEIN
Didaktische  Informationsverarbeitungsprozeduren zur  Entwicklung
formal-kognitiver Bildung im Telematikzeitalter . ... ................

GUDRUN-ANNE EckKERLE, BERNHARD KRAAK
Kausale Landkarten — Hilfen zur Anwendung erziechungswissenschaftlichen
Wissens ..........c. i e e e e e

Erziehungs- und Bildungswirklichkeit zwischen vollzogener Vergesellschaftung
und programmierter Privatisierung

‘WARNFRIED DETTLING
Entstaatlichung als Programm . ............. ... ...,

KLAUS ANDERSECK .
Staatliche versus private Bereitstellung von Bildung in der dkonomischen
DisSKUSSION . ..ot e e e e e

Qualifizierungsoffensive: Staatliches Engagement fiir private Initiativen?

AXEL BOLDER
Die CQualifizierungsoffensive — eine kritische Bestandsaufnahme von
Ergebnissen der Weiterbildungsforschung . .......................

JocHEN KADE
Subjektwerdung und Gemeinschaftsbeziige. Die Qualifizierungsoffensive als
Herausforderung fiir die Erwachsenenbildungstheorie ...............

Bildung 2000: Zwischen privatem Lebenssinn und dffentlicher Aufgabe

Horst W. OPASCHOWSKI
Einfiihrender Uberblick . . . . o oo oottt et e e e e e e e e

Horst W. OPASCHOWSKI
Zukunft und Lebenssinn: Folgen fiir den einzelnen — Folgerungen fiir die
Bildungspolitik .............. ... ... . ... P

Eckart LiEBAU, RAINER TREPTOW
Lebensformen als pidagogisches Paradigma?

.8

67

68

70

73

77

89

99




i Friédenspiidagogik im Spannungsfeld von Okosophie, Kritischer Theorie und
Systemischem Denken

RoLF HUSCHKE-RHEIN
»Systemische Friedenspéddagogik“ — Einige Thesen fiir Theorie und Praxis . 129

VOLKER BUDDRUS
Systemtheorien und Uberlebensproblematlk ...................... 131

PeTER HEITKAMPER
Skizze einer systemischen Handlungstheorie der Friedenspidagogik . .. . . 135

ALFRED SCHAFER
~ Zur Kiritik der weiblichen Pddagogik.
Bericht iiber eine Arbeitsgruppe . ............ ... . . .. ... 139

Darf die Pidagogik Freud-los sein?

JEANNE MoLL
Die Kontroverse der Universititspidagogik mit den psychoanalytischen
Stromungen um 1920 .. ... ... 149

II. Schule und Lehrerbildung

Vom Schul- und Erziehungsangebot zur Schul- und Erziehungspflicht

WIiLTRUD ULRIKE DRECHSEL
Die Alphabetisierung in der Klippschule. Uber das niedere Schulwesen in
Bremen 1800—1850 ... ....... ... ... ... 159

HANNELORE FAULSTICH-WIELAND, GUSTAVA -SCHEFER- VIETOR
Koedukation — Geschlechterverhiltnisse in der Erziehung .............. 169

Wer und was macht eine gute Schule? Offentlzche Anfragen an Schulen in
staatlicher und freier Trdgerschaft

Hans CaristorH BERG
Bericht iiber das Saarbriicker ,,Schulgiite“-Symposion ............... 181

JoHANN PETER VOGEL
Schulrecht aus der Sicht guter Schulen — Gute Schulen aus der Sicht des
CSchulrechts . ... 189

PETER FAUSER, ADOLF KELL, DoRIs KNAB

Welches Recht braucht die Schule?

Leistungsbewertung als Problem rechtlicher Kontrolle und pidagogischer
Selbstkontrolle ............... e e e 201



WOLFGANG EINSIEDLER
Medien in institutionalisierten schulischen Lehr-Lern-Prozessen. Bericht iiber
€in Symposion .. ........eiii i J

FRIEDRICH SGHWEITZER
Gymnasiale Oberstufe und Sekundarstufe I zwischen Reform und Revision .

MANFRED BAYER, WERNER HABEL

Professionalisierung in der Lehrerausbildung als offentliche Aufgabe - eine
Utopie von gestern? Zur Uberpriifung eines reformstrategischen Konzepts unter
verinderten Rahmenbedingungen . ........... .ot

IV. AuBerschulische Erziehung und Bildung

GERALD A. STRAKA, THOMAS FaBIAN, DIETER HOLTERSHINKEN, HEIKE NOLTE,
RAINER PEEK, ERICH SCHAFER, WOLFGANG TIETZE, KLAUS TREUMANN, INGRID
VOLKMER, JORG WILL

Neue Medien als Bildungsfaktoren in auBerschulischen Sonahsahonsprozessen
Ein Arbeitsgruppenbericht .. ...... ... .. . i

Rechtsprobleme in sozialpidagogischen Handlungsfeldern

Kraus REHBEIN
Erziehung zur Grundrechtsmiindigkeit als 6ffentliche Aufgabe .........

ARNOLD KOPCKE-DUTTLER
Gustav Radbruchs Gedanken iiber 6ffentliche Erziehung ... ..........

Friiherziehung im Spannungsfeld zwischen Familie und anderen Institutionen

KARL NEUMANN
Zur Einfiihrung

JURGEN REYER

Das Reformjahrzehnt 1970-1980: Endphase der Modernisierungswelle
gesellschaftlicher Kleinkinderziehung seit der J ahrhundertwende — Beginn der
friihpadagogischen Postmoderne? . ......... ... ... ..o

WOLFGANG TI1ETZE, HANS-GUNTHER ROSSBACH

Fritherziehung als lohnende Investition. Internationale Erfahrungen und
O6konomische Untersuchungen

GerD E. SCHAFER

Familiengeschichten — Uberlegungen zu Kontinuitdt und Diskontinuitdt aus
hermeneutisch-tiefenpsychologischer Sicht

WassiLios E. FTHENAKIS
Zur Entwicklung frithkindlicher Erfahrungen — Kontinuitit versus Diskonti-
- nuitit in der kindlichen Entwicklung

10

209

215

223

233

251

254

259



REINHARD FATKE

Zur Debatte um Kontinuitit und Diskontinuitdt menschlicher Entwicklungs-
prozesse zwischen psychoanalytischer und empirisch-psychologischer
Kinderforschung ................ ... ... ..... e

BEerNHARD NAUCK
Anforderungen an die  Vorschulerziehung durch  veriinderte
Familienstrukturen . ............ ..,

DOROTHEE ENGELHARD
Méglichkeiten von Kindergirten zur Flexibilisierung von Offnungszeiten . .

HARALD SEEHAUSEN
Weiterentwicklung und Anpassung vorhandener Formen familialer und insti-
tutioneller Fritherziehung . ... ... ... ... ... ... ... .. ... ........

ArNULF Hopr
Eltern-Selbsthilfegruppen in der Friherziehung .. ..................

Freizeitpadagogik und Kulturarbeit als Offentliche Aufgabe. Zur Entwicklung
eines neuen pddagogischen Handlungsfeldes zwischen Selbstorganisation und
Professionalitdt

GISELA WEGENER-SPOHRING
Bericht tiber das Saarbriicker Symposion . . .. ....... ... . o oL

HERMANN GLASER
Uber die 4sthetische Erziehung des Menschen und die Zukunft der Industrie-
gesellschaft . ...... ... .. . .. . . .

JoHANNA GOTTSCHALK-SCHEIBENPFLUG
Ist Jugendarbeit Jungenarbeit? Aspekte zur Koedukation ..............

KARLHEINZ A. GEISSLER, ADOLF KELL
Berufsbildung als offentliche Aufgabe — Probleme und Formen der
Berufsbildungsforschung. Ein Bericht . . .. .........................

NIEVES ALVAREZ, VOLKER LENHART, WILLI MASLANKOWSKI, GUNTER PATZOLD
Berufsbildung in der Entwicklungszusammenarbeit ...................

GUNTHER DOHMEN
Der Beitrag der Erziehungswissenschaft zur Erwachsenenbildung als 6ffentliche
Aufgabe. Ein Arbeitsgruppenbericht . ... ...... ... ... ... ... .. . ...

WOLFGANG RoyL
Der er21ehungsw1ssenschafthche Beitrag zur Professionalisierung, Ausbildung
und Erziehung in der Bundeswehr. Ein Arbeitsgruppenbericht ..........

V. Das wissenschaftliche Programm des 11. DGfE-Kongresses ..........

VI. Andernorts veriffentlichte KongreBbeitriige . . . . . . P

266

269

272

275

279

283

290

301

303

307

315



Qualifizierungsoffensive: Staatliches Engagement fiir
private Initiativen?

AXEL BOLDER

Die Qualifizierungsoffensive — eine kritische
Bestandsaufnahme von Ergebnissen der
Weiterbildungsforschung

Es ist das Ziel meines Referats, einen Uberblick iiber die Ergebnisse der Forschungs-
arbeiten zur beruflichen Weiterbildung zu vermitteln. Anders als dies in der 6ffentli-
chen Diskussion im allgemeinen iiblich ist, soll dieses Resiimee ein kritisches sein —
kritisch in dem Sinne, daB das Angebot beruflicher Weiterbildung an einer MeBlatte
gemessen werden soll, die das Interesse der Weiterzubildenden in den Mittelpunkt
riickt: Was fiir die Betriebe gut ist, muf fiir sie ndmlich nicht ohne weiteres gut sein.
Insofern wird dieses Resiimee bewuft ein-seitig erfolgen.

Zunichst will ich versuchen, die zentralen Intentionen der Qualifizierungsoffensive so
vorzustellen, wie sie an der Offensive beteiligte gesellschaftliche Krifte verstehen. Dem
werden im darauffolgenden Abschnitt dieses Referats die wichtigsten Charakteristika
der Realitdt praktizierter beruflicher Weiterbildung der siebziger und der ersten Hilfte
der achtziger Jahre gegeniibergestellt. Statt Sie mit zuviel Zahlen zu konfrontieren, soll
hier der ,,rote Faden“ erkennbar werden, der sich durch die mehr oder weniger
verstreuten und mehr oder weniger systematischen Untersuchungen der Weiterbil-
dungsforschung zielit. Die Ergebnisse sind — und zwar unabhiingig von den bildungs-
politischen Standorten der Forscher — redundant genug, um einen solchen roten Faden
klar und deutlich identifizieren zu kénnen.

Die ersten Auswirkungen der Qualifizierungsoffensive sollen dann in einem ersten
vorldufigen Resiimee eingeschitzt werden. Dazu werde ich reprisentative, bislang
unverdffentlichte Daten zur Weiterbildungsbereitschaft der bundesrepublikanischen
Arbeitnehmer vorstellen, die EMNID fiir unser Institut im letzten Sommer erhoben
hat. Notgedrungen etwas unsystematisch sollen dem wiederum vereinzelte Daten und
Verlautbarungen zur aktuellen Situation der Qualifizierungsoffensive 1987 und 1988
gegeniibergestellt werden. AbschlieBend sollen aktuelle Beispiele daran erinnern, wie
eine beschiftigungsorientierte berufliche Weiterbildung realisiert werden konnte, die
den Interessen der weiterzubildenden Arbeitnehmer verpflichtet ist — oder ihnen doch
zumindest nicht von vornherein entgegensteht.

»Produktivitit“ von beruflicher Weiterbildung — um diese geht es bei der Qualifizie-
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rungsoffensive — bemiBt sich hier also daran, inwieweit zentrale Interessen von
Arbeitnehmern beriicksichtigt werden. ,,Kontraproduktiv® wiren demzufolge alle jene
MaBnahmen beruflicher Weiterbildung, die den Forderungen an eine arbeitnehmer-
orientierte Weiterbildung nicht entsprechen. In diesem Sinne unterscheidet sich der
hier verwendete Produktivitdtsbegriff gezielt von dem im Feld der Okonomie
verwendeten Terminus — nicht unbedingt, aber doch in mancher Hinsicht sicherlich
antithetisch zum Verstindnis von Bildung als Investition ins Humankapital: Hier
interessiert also weniger der Wert von (Weiter-)Bildung als Produktivkraft. Hier geht es
vielmehr um die objektiven Interessen der Weiterzubildenden an Weiterbildung, d.h.
an ihrer Verwertbarkeit im Berufsleben. \

Zentral sind — das diirfte wohl kaum kontrovers sein

— das Interesse an marktgingiger Zuschneidung des eigenen Qualifikationsprofils

und

— das Interesse an der lingerfristigen Verkaufbarkeit des so zugeschnittenen Arbeitsver-
mogens.

Im Interesse eines jeden Arbeitnehmers steht unter dem Leitgedanken der Humanitét
der Arbeit dariiber hinaus

— das Interesse an Selbstverwirklichung im Arbeitsvollzug und bei seiner Gestaltung.

Dazu bedarf es der Vermittlung von sozialer Handlungskompetenz, die es dem
einzelnen erméglicht, Sinn und Tragweite seiner Weiterbildung einzuschétzen, sie nicht
zuletzt auch in ihren arbeitspolitischen Zusammenhingen verstehen zu lernen.

Was will die Qualifizierungsoffensive — bzw. was wollen die ,, Angreifer” von ihren
»Zielobjekten®? ,
Eine Offensive ist ein Angriff. Der Angriff zielt einmal auf die ,,japanische Heraus-
forderung“ der Technologieentwicklung und internationalen Wirtschaftskonkurrenz.
Damit sind Arbeitsverwaltung und Betriebe angesprochen, wahrgenommene Qualifi-
kationsdefizite mit der verstirkten Bereitstellung von Qualifizierungskapazitéten zu
beheben. Zum anderen sind die Zielobjekte der Kampagne Arbeitnehmer, insbeson-
dere in diesem Sinne Minderqualifizierte und Arbeitslose: Sie sollen sich die Kenntnisse
und Fertigkeiten aneignen, die fiir nétig erachtet werden, um der Herausforderung
Paroli bieten zu konnen. Der Angriff zielt somit letztlich auf den beruflichen
Bildungsstand der einzelnen. Der gegebene Stand wird — und zwar unter verschirften
‘Arbeitsmarktbedingungen ~ zum veralteten, eben nicht mehr marktgéngigen dekla-
riert. Folglich zielt er auf ihre Lernleistung und ihre Lebenszeit — Opfer an zusitzlichem
Qualifizierungsaufwand und im allgemeinen auch an Freizeit werden selbstversténdlich
erwartet.

Uber die Ziele der Qualifizierungsoffensive besteht unter den Beteiligten der
Kampagne weitgehend Einigkeit. Sie wurden in einer Werbeschrift der Deutschen
Angestellten-Akademie, der DAG, wie folgt umrissen:

Es geht darum,
,— mehr Teilnehmer fiir berufliche Bildungsmafnahmen zu gewinnen,

— Bildungsziele und Bildungsinhalte so zu verbessern, daB sie den Qualifikationsan-
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forderungen der Wirtschaft entsprechen und fiir den Teilnehmer zur Vermittlung
bzw. Beschiftigungssicherheit fiihren,

— praxisnah zu qualifizieren,

— qualifizierte Lehrgéinge im Bereich neuer Technologien zu konzipieren und
durchzufiihren,

- der Wirtschaft dringend benotigte Fachkriéfte zuzufithren, um die Konkurrenzfi-
higkeit der deutschen Wirtschaft im Weltmarkt weiterhin zu gewidhrleisten.*

Die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde wird in ihren Thesen zur
Qualifizierungsoffensive noch deutlicher. Ihr gilt Weiterbildung in der Qualifizierungs-
offensive als Kooperationssache zwischen ,,Unternehmen, Bildungseinrichtungen der
Wirtschaft und Arbeitsimtern“. Die Betroffenen und ihre Interessenvertretungen
bleiben bei der Bestimmung ihrer Ziele und Inhalte folgerichtig ausgeschlossen.

Aber auch die Gewerkschaften verstehen sich als kooperative Akteure der Qualifizie-
rungsoffensive. Dabei reicht das Spektrum von vorbehaltloser ,,Akzeptanz“ bei der
DAG bis zu den vorsichtigen Vorbehalten in den Thesen der IG Metall, die die
Qualifizierungsoffensive unter das Motto ,,Solidaritit statt Konkurrenz® stellen will.

Wir haben es, mochte ich meinen, bei der Qualifizierungsoffensive mit dem Versuch zu
tun, heteronom, nidmlich aus dem System privaten unternehmerischen Wirtschaftens
unter dem Diktat fortschreitender Technisierung der Produktionsprozesse, definierte
Qualifikationsdefizite individuell anzulasten und individuell aufarbeiten zu lassen.
Gefordert werden flexible Reaktionen der betroffenen Arbeitnehmer auf branchen-,
letztlich betriebsspezifische Wirtschaftlichkeitsrechnungen und darauf aufbauende
Technikauslegungen und Standortentscheidungen. Die Notwendigkeit von Weiterbil-
dung wird so zum Reflex betrieblicher Entscheidungen.

These 1: Berufliche Weiterbildung in der Bundesrepublik ist nicht an den Interessen der
weiterzubildenden Arbeitnehmer orientiert.

Berufliche Weiterbildung, wie sie in den letzten anderthalb bis zwei Jahrzehnten iiblich
gewesen ist, kann im Prinzip in zwei Segmente unterteilt werden: in ein eher auf
Verhaltenskontrolle bezogenes Segment, das der Loyalitéitssicherung dient, und in ein
eher fertigkeitsorientiertes Segment, das den betriebstechnischen Abldufen im weite-
ren Sinne gewidmet ist. Dieser Trennung folgt uniibersehbar die Trennung der
Teilnehmerschaften — das eher auf Verhaltenskontrolle bezogene, auf die Loyalitit der
Arbeitnehmer zielende Segment bleibt alles in allem eher den diversen Fiihrungsebe-
nen vorbehalten, das eher produktionsbezogene Segment betrieblich-beruflicher
Weiterbildung eher den Trégern ausfiihrender Funktionen.

Die meisten Autoren bestitigen diese (Weiterbildungs-)Polarisierungsthese, nach der
den privilegierten Fiihrungskadern bis hinunter zu den unteren Managementfunktio-
nen im Grunde Weiterbildung in Herrschaftswissen, den ausfiithrenden Belegschafts-
teilen dagegen lediglich funktionsbezogene Arbeitsunterweisung am Arbeitsplatz oder
Anpassungsfortbildung zuteil werde. Letztlich sei betriebliche Weiterbildung weniger
eine Absicherung gegen vorzeitige Qualifikationsveraltung oder ein Instrument
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zugunsten des Abbaus von unglelchen (Aufstiegs- )Chancen als vielmehr ein Instrument
zur Absicherung von Loyalitit und Hierarchie.

Es iiberrascht die relativ geringe Technikbezogenheit der betrieblichen Weiterbildungs-
maBnahmen. Mario Lukie bringt diesen Sachverhalt auf den Punkt, wenn er
konstatiert: ,,Weiterbildung erfolgt verinderungsunspezifisch, ohne konkreten zeitli-
chen und ursichlichen Zusammenhang mit technischen Innovationen® (1984, S. 423).
Unter vielen anderen nehmen die konkret technikinnovationsbezogenen Weiterbil-
dungsaktivititen der Betriebe einer Umfrage der Fachzeitschrift ,,Personal“ zufolge
auch 1983 noch eine verschwindend geringe Rolle ein: CAD/CAM-Einfiihrung,
technische Meisterschulungen und Seminare iiber neue Biirotechniken und -medien,
iiber Mikroelektronik und Digitaltechnik, iiber Verfahrenstechnik und NC-Steuerun-
gen machen nur gut zwanzig Prozent der Fachschulungen aus. Neben die Fachschu-
lungen treten dann erst noch Managementschulung, Verkaufsschulung, Kommunika-
tions- und Verhaltenstraining.

Eine noch deutlichere Sprache sprechen die Weiterbildungsempfehlungen, die. die
Weiterbildungsabteilungen der Betriebe ihren Fiihrungskriften geben: Nicht einmal
zehn Prozent der fiir diesen Belegschaftsbereich empfohlenen Weiterbildungsveran-
staltungen befassen sich mit technischen Neuerungen. Als betrieblich relevant scheinen
derlei Kenntnisse also nicht zu gelten. Sie werden stattdessen ,on“, aber auch
zunehmend ,,off the job“, also auBerhalb der eigentlichen Arbeitszeit, den ausfiihren-
den Belegschaftsteilen nahegebracht, die sich im Rahmen der betrieblichen Einarbei-
tung und der Anpassungsfortbildung die erforderlichen Kenntnisse anzueignen
haben.

Aus der Perspektive der Arbeitnehmer als Tréger von Qualifikationen bleibt festzu-
haiten, daB wesentliche Merkmale betrieblichen Weiterbildungsgeschehens, wie sie -
FRIEDRICH WELTZ u.a. schon 1973 konstatierte, heute noch giiltig sind:

— Die Polarisierungsthese besagt, daB es im Weiterbildungsbereich durch die unglei-
chen Zugangschancen der einzelnen Arbeitskriftegruppen zu einer weiteren Pola-
risierung der Beschiftigungschancenvorteile kommt.

- Die Asymmetriethese konstatiert unterschiedliche Risikoverteilung beim Wagnis
Weiterbildung. Das Risiko des Scheiterns beim Versuch der Weiterqualifizierung
oder der weiterbildungsadidquaten Beschiftigung tragen nicht die Betriebe, sondern
die einzelnen Arbeitnehmer.

— Die Kumulationsthese von der ,zweiten Chance* geht von sozialen Selektionsme-
chanismen auch im Weiterbildungssystem aus, die schon im Erstausbildungssystem
die Weichen fiir Erfolg und MiBerfolg bei der Verteilung ven ,Berufs- und
Lebenschancen“ stellen.

— Die These vom ,,Realisierungsnachlauf* besagt, daB Weiterbildung in vielen Fillen als
Korrektiv von Erstausbildungs- und Erstintegrationsprozessen funktioniert, die
aufgrund spezifischer biographischer Situationen dem herkunftsbestimmten Erwar-
tungsniveau nicht entsprechen. Die ,,zweite Chance” soll eine diesem Erwartungs-
niveau entsprechende Beschiftigung realisieren helfen.

— Die Individualisierungsthese spricht von der Tendenz des Weiterbildungssystems,
Chancen des Weiterkommens der Vorstellungswelt des einzelnen zu erffnen. Aus
dem kollektiven Erlebnis des Ausgeschlossenseins herausgelost, wird das — regelhaf-
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te — Ausbleiben der Realisierung der ,,zweiten Chance* zwangsliufig als ,,individu-
elles Versagen® interpretiert werden miissen.

In der Literatur trifft man immer wieder auf das Phinomen, daB in Teilbereichen des
betrieblichen Weiterbildungssystems die deklarierte Funktion von Kursen und MaB-
nahmen offensichtlich von der latenten Funktion, die sie fiir die Betriebe erfiillt,
abweicht. Dies betrifft vor allem jene Bereiche, die in mehr oder weniger verdeckter
Weise den betrieblichen Herrschaftsanspruch absichern, der die ,,Mitarbeiter* tatséich-
lich zu Untergebenen macht. Die Funktion, dennoch die von der Offentlichkeit
erwarteten positiven Sprachregelungen zu verbreiten, obliegt in gréBerem MaBe als den
einzelnen Unternehmen ihren Verbédnden. Dies hat WoLFGANG WITTWER eindrucksvoll
belegt. Er kommt zu dem Schlul, daB die Betriebe beziehungsweise das fiir die
betriebliche Weiterbildung verantwortliche Personal dazu tendieren, ,,die Offentlich-
keit bzw. die Beschiftigten iiber die eigentlichen Ziele im unklaren zu lassen* (1982,
S. 46). Die verbandsseitig gepflegten Sprachregelungen sorgen fiir ein gesellschaftli-
ches Klima, das den Betrieben freie Hand liBt, ihre tatsidchlichen Ziele zu kaschieren
und ungehindert zu betreiben.

Was nun die immer wieder beschworenen Probleme beim Einsatz neuer Techniken
angeht, so kristallisiert sich als Tendenz heraus, daB ihre Einfithrung kaum Schwierig-
keiten bereitet. Die Qualifizierungsoffensive, die der vielzitierten ,,japanischen Her-
ausforderung“ begegnen soll, wiirde also zuallerletzt an mangelnder Technikoffenheit
der Arbeitskrifte scheitern, wie immer wieder einmal vermutet wird. Tatséichlich ist
nicht einmal Personalfluktuation in nennenswertem Umfang vonnéten: Die nétigen
Anpassungen koénnen offenbar durch Einarbeitung von Teilen der Stammbelegschaften
relativ reibungslos geleistet werden.

Aus einer arbeitnehmerorientierten Perspektive ergibt sich daraus zweierlei:

— Arbeitnehmerinteressen sind nicht richtungsweisend fiir Durchfiihrung und Gestal-
tung von Weiterbildungsprozessen. Soweit sie zum Tragen kommen, geschieht dies
als Nebeneffekt, der in der offentlichen Darstellung durch die Betriebe um der
Imagepflege willen in den Rang eines autonomen Zieles gehoben wird.

- DieKlagen iiber mangelnde Akzeptanz neuer Techniken in den Betrieben erscheinen
zumindest als lauter, als die empirisch konstatierbaren Implementationsprozesse dies
nahelegen. Moglicherweise spielen die Klagen iiber mangelnde Akzeptanz eher eine
legitimatorische Rolle bei der betrieblichen Ausgestaltung der Technikimplementa-
tion: Denkbar wire, daB hierdurch ein Meinungsklima begiinstigt wird, das die
6konomischste Losung zulidBt, ohne sonderlich Anspriichen an humane Gestaltung
der Arbeitsplitze und -prozesse nachkommen zu miissen, und es erlaubt, Rationa-
lisierung und Arbeitsintensivierung unwidersprochener durchfiihren zu kdnnen.

Es bleibt also festzuhalten, daB die Gestaltung von Weiterbildungsprozessen bei der
Einfithrung neuer Techniken in wesentlichem AusmaB von betriebsorganisatorischen
Grundsatzentscheidungen bestimmt wird, die ihrerseits im Einzelfall von unterschied-
lichen qualifikationspolitischen Handlungskonstellationen geprigt sind. Wie sie kon-
kret gestaltet werden, hidngt nicht von Sachzwingen ab und reduziert sich nicht auf den
Abbau diffuser Angste uninformierter oder uneinsichtiger Mitarbeiter. Es hingt ab von
der Austragung der Interessengegensitze auf betrieblicher oder iiberbetrieblicher
Ebene.
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Die Handlungsparameter der 6ffentlichen, quasi-offentlichen und privaten auBerbe-
trieblichen Weiterbildungsakteure werden wihrenddessen zunehmend durch konjunk-
turelle und strukturelle Friktionen bestimmt. Die Arbeitsférderungsgesetzgebung
verfihrt aufgrund der offentlichen Finanzlage und politischen Priorititensetzung, die
den erwerbstitigen und arbeitslosen Arbeitnehmern bestenfalls iiber den Umweg der
Wirtschaftsforderung zugute kommen, grundsitzlich restriktiv. Weiterbildungsforde-
rung geschieht, wie die einschlégige fortlaufende Berichterstattung aus dem Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung und dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung eindeu-
tig belegt, prozyklisch (restriktive Férderungspolitik bei restriktiver Arbeitsmarktsitu-
ation), kurativ-ausbessernd (statt prospektiv den Arbeitnehmern die Weiterentwick-
lung ihrer Qualifikationen nach ihren Interessen zu ermoglichen) und koerzitiv
(beispielsweise mit Androhung des Férderungsentzugs und Zuweisung zu MaBnahmen,
deren Sinntrichtigkeit im Einzelfall nicht einmal ausgewiesen ist).

Die privaten Triger, die Berufsforderungswerke und die Volkshochschulen sind bei der
Ausgestaltung ihres Angebots an beruflicher Weiterbildung mehr oder weniger stark
auf die Vorgaben der Arbeitsférderungspolitik angewiesen. Inwieweit sie etwa, anders
als die Betriebe, die Entwicklung von Handlungskompetenz zu sozialvertréglicher
Technikgestaltung in ihre Curricula einbauen kénnen oder miissen, hingt nicht zuletzt
von politischen Priorititensetzungen ab, wie sie exemplarisch in der 7. Novelle des
Arbeitsforderungsgesetzes (AFG) zum Ausdruck kommen. Einzelne Volkshochschu-
len und Berufsforderungszentren bzw. die Berufsfortbildungswerke der Gewerkschaf-
ten versuchen, nicht zuletzt iiber die Ausgestaltung der Richtlinien des § 41a AFG,
gerade jene sozial innovativen Qualifikationen zu fordern, die in der Praxis alltdglicher
betrieblicher Bildungsarbeit nicht zum Tragen kommen.

These 2: Auch neuere Formen teilnehmerorientierter beruflicher Weiterbildung sind dem
Betriebsinteresse an optimaler Ausnutzung der individuellen Arbeitskraft verpflichtet.

Diese These, meine ich, trifft sowohl fiir betriebliche wie fiir iiberbetriebliche, aber
auch fiir auBerbetriebliche Formen eines modernisierten andragogischen Selbstver-
standnisses zu. Ausnahmen sind hin und wieder durchaus anzutreffen; sie konnen
jedoch als mehr oder weniger markante Bestitigungen dieser Regel gelten. Am
eindeutigsten 146¢ sich, was hier als Betriebsverpflichtetheit kritisiert wird, natiirlich an
den betrieblichen Mafinahmen selbst demonstrieren. Beispiele hierfiir sind Werkstatt-
foren, Qualititszirkel, Lernstattrunden, Modelle der Organisationsentwicklung —
wobei die Reihenfolge in etwa der AusschlieBlichkeit ihrer Verpflichtung auf das
Betriebsinteresse entspricht.

Worum geht es nun bei diesen neuen Formen; was ist anders gegeniiber den gewohnten,
meist recht zufilligen, unsystematischen Weiterbildungsangeboten der Betriebe? Ich
mdchte diese Frage so beantworten: Den neuen Modellen gemein ist die Idee, die
Arbeitskrifte — und zwar durchaus jene, die nicht zu den betrieblichen Fiihrungskadern
zdhlen - nicht mehr nur als passive Rezipienten von extrem modularisierten Kursan-
geboten zu verstehen oder sie von Fall zu Fall quasi nebenbei wihrend des
Arbeitsvollzuges anzulernen, sondern ihr innovatives Kreativitdtspotential und ihr
Produktionswissen dauerhaft zu nutzen.
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Ein ziemlich weit entwickeltes Modell, das mittlerweile in etlichen GroBbetrieben, aber
auch in Betrieben mittlerer GréBe eingefiihrt ist, ist die ,,Lernstatt“. Der Begriff ist
Programm: Lernen in der Werkstatt — Werkstatt, in der gelernt wird; nicht zu
verwechseln mit Lehrwerkstatt, in denen gelehrt wird. Die Lernstatt gilt als ,,deutsche
Antwort*“ auf die japanischen Qualitétszirkel, was allerdings nicht ganz zutrifft, weil sie
relativ unabhiingig voneinander entwickelt wurden. Dennoch ist Lernstatt eine
Antwort auf andere Verhiltnisse im eher individuenorientierten Westeuropa. Wenn die
Qualititszirkel, in ihrer Logik auf der zumindest scheinbaren Zielidentitit zwischen
Unternehmensfithrung und Arbeitnehmern aufbauend, der besseren Produktqualitit
und der Verbesserung der betrieblichen Ertragslage verpflichtet sind, setzt Lernstatt —
als Element der Organisationsentwicklung — allerdings friiher und grundsitzlicher an:
Weil die Einbindung der Individuen, anders als im familistischen Betriebssystem
Japans, erst noch geleistet werden mu8, geht sie von der Zielkomplementaritit zwischen
Wirtschaftlichkeit und Humanisierung am Arbeitsplatz aus. Etwas vorsichtiger defi-
niert GERHARD P. Bunk als ,,Ziel der Lernstatt..., da Menschen im Betrieb den
Umgang mit den Problemen des engeren und weiteren Arbeitsplatzes lernen, und dort,
wo es moglich ist, Losungen und Verbesserungen suchen® (1986, S.33). Die
Lernstattrunden sind Gruppen von etwa zehn Arbeitskriften aus der unmittelbaren
Produktion, die von in Moderatorenrunden geschulten Moderatoren der mittleren
Hierarchieebenen geleitet werden. Themen sind Qualitétsverbesserung und Vorschlige
zur Organisation des unmittelbaren Arbeitsplatzumfeldes — dies durchaus auch im
Sinne ergonomischer Optimierungsversuche. Ausgeblendet bleiben in allen uns
bekannten Modellen die sogenannten ,,Fragen der Tarifparteien“: ,,Themen*, so heiit
es einmal, ,,die auBerhalb der Reichweite der Gruppe liegen, scheiden im Laufe des
Moderationsprozesses aus“ (REICHART 1984, S. 231). Hierin manifestiert sich zum einen
die systematische Aussteuerung der nicht direkt arbeitsplatzbezogenen Themen, zum
anderen sicherlich auch ein wachsendes Desinteresse der Lernstattgruppenmitglieder,
sich Themen zu widmen, die doch ihrem EinfluB und ihrem Gestaltungsinteresse
entzogen sind. Den Unternehmensleitungen ist diese alltégliche Selbstbescheidung der
Lernstatteilnehmer im allgemeinen bekannt, so daB systematisch zunichst einmal Luft
abgelassen werden kann und dann ,,in einem zweiten Schritt auch Themenkreise in die
Lernstattrunden eingefiihrt werden (konnen), an deren Erérterung die Fithrungskrifte
einschlieBlich der Geschiftsfiihrung ein besonderes Interesse hatten. Beispielsweise
ging es um die Frage, wie die Produktivitit. .. erhéht werden kénne“ (KoLzEN 1984,
S. 237).

Auch oft auBerbetrieblich ablaufende neuere Weiterbildungsmodelle, die nicht haupt-
séchlich oder nicht ausschlieBlich kenntnis- und fertigkeitsbezogen sind, bleiben dem
Interesse der Betriebe verpflichtet. Als eine der im Verlauf der Qualifizierungsoffensive
zunehmend eingesetzte Form haben die Motivationskurse nach § 41 a AFG, die sich vor
allem auf die sogenannten Problemgruppen des Arbeitsmarktes beziehen, unter den
von der Bundesanstalt fiir Arbeit mitfinanzierten MaBnahmen erhebliches Gewicht
gewonnen. Hervorstechendstes Merkmal dieser WeiterbildungsmaBnahmen ist, da
die Teilnahme ohne die Initiative der Betroffenen zustande kommt und daB sie den
Individuen aufgegeben wird; das Arbeitsamt kann gegebenenfalls die Arbeitslosenun-
terstiitzung von der MaBnahmeteilnahme abhiingig machen. INGEBORG DIETERICH und
ANsGAR WEYMANN haben meines Erachtens vollig zu Recht darauf hingewiesen, daB
hier eine weitere Steigerung der Individualisierungstendenzen — im Sinne der Indivi-
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dualisierung gesellschaftlich-arbeitsmarktlicher Problematik — geschieht: Von Trigern
von Bildungsdefiziten werden die sogenannten Problemfille zu Tragern von Sozialisa-
tionsdefiziten, die erst einmal wieder auf die betrieblichen Arbeitsbedingungen und die
Realitdten des Arbeitsmarktes hin erzogen werden miissen.

Im Gefolge psycho-sozialer Verelendung durch Arbeitslosigkeit — das ist das Janus-
kopfige an diesen Formen berufsbezogener Weiterbildung — ist die Notwendigkeit von
Betreuung unter den gegebenen Bedingungen kaum von der Hand zu weisen. Wenn,
solange und soweit aber die kurzfristige Vermittelbarkeit absolute Prioritét hat im
WeiterbildungsprozeB, kann die nétige Wiederherstellung der Identitdt der Betroffe-
nen nicht erfolgen, die sie wieder in die Lage versetzen wiirde, relativ autonom den
Anforderungen der Berufswelt gegeniiberzutreten. Hierzu gehort sicherlich zuallererst
das Einbeziehen lebensgeschichtlicher Denk- und Handlungsmuster und die produk-
tive Nutzung des immer gegebenen Bruchs zwischen individuellem Bildungsanspruch
und arbeitsmarktanpassender Qualifikation im Weiterbildungsproze, wie DiETE-
RICH/WEYMANN betonen. Das ist sicherlich nicht der Alltag der 41-a-Kurse.

These 3: Keine Spur von mangelnder Weiterbildungsbereitschaft der Arbeitnehmer —aber
deutliche Wirkungen der Weiterbildungsrealitit auf die soziale Verteilung von
Weiterbildungshoffnungen

Mit der Tendenz zur Schuldzuschreibung, letztlich zur Selbst-Schuldzuschreibung —also
selbst schuld zu sein am verpaBten beruflichen AnschiuB — einher geht immer die These
von der mangelnden Weiterbildungsbereitschaft der Arbeitnehmer.

Wir hatten schon im Zusammenhang mit der Einfithrung neuer Techniken festgestelit,
daB es sich keineswegs um Akzeptanz- oder grundsitzliche Motivationsprobleme
handelt. Hier sollen nun einige Daten vorgestellt werden, die aus einer représentativen
Umfrage stammen, die wir im letzten Sommer haben durchfiihren lassen. Vorab: Von
mangelnder Weiterbildungsbereitschaft kann wirklich keine Rede sein. Die abhéngig
beschiftigten Bundesbiirger kénnen sich im allgemeinen durchaus vorstellen, sich
wihrend ihres Berufslebens weiterbilden zu lassen. Die Frage ist nur, unter welchen
Bedingungen dies geschehen soll. Und entscheidend fiir das AusmaB der Zustimmung
zu Moglichkeiten der Weiterbildung sind die Bedingungen des Arbeitslebens, die sich in
Merkmalen wie Schulbildung, Alter, Familienstand, Einkommen, Stellung im Beruf
oder Branchenzugehorigkeit kristallisieren. Uberraschend ist schlieBlich die Eindeu-
tigkeit, mit der Weiterbildungsbereitschaft den Spuren folgt, die die Praxis betrieblicher
Weiterbildung gezogen hat.

Gefragt, wie groB ihr Interesse an Weiterbildungsangeboten wihrend der Arbeitszeit
sei, zeigte sich eine eindeutige Abhingigkeit der Weiterbildungsbereitschaft

— vom Lebensalter (linear): Je idlter die Befragten, desto weniger Bereitschaft
besteht;

— von der Schulbildung (mit Ausnahme der Universititsabsolventen auch linear): Je
hoher sie ist, desto mehr Weiterbildungsbereitschaft findet sich;

— vom personlichen Einkommen (hier allerdings ist die Beziehung kurvilinear): am
wenigsten in den mittleren Einkommensgruppen;
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— vom Familienstand: Ledige mehr als Verheiratete;

— von der Brénchenzugehﬁrigkeit: Offentlicher Dienst, Metall und Bergbau mehr als
beispielsweise Bau, Chemie, Verkehrs- und Nachrichtenwesen;

- von der Entwicklung der Belastungen am Arbeitsplatz (linear): Je mehr Belastungen,
desto weniger;

- vor allem aber von der Stellung im Beruf So ist mehr als die Hilfte der un- und
angelernten Arbeiter desinteressiert, dagegen nur ein Viertel der Facharbeiter; und
von den mittleren und leitenden Angestellten und Beamten sind nur zwischen 15 und
20 Prozent desinteressiert.

Wir treffen hier vor allem wieder auf das Phanomen der Polarisierung des betrieblichen
Weiterbildungsgeschehens und damit und iiberhaupt auf den strikten Zusammenhang
zwischen Weiterbildungsbereitschaft und der Wahrnehmung ihrer Verwertbarkeit.
Warum denn auch berufliche Weiterbildung, so mu8 man sich fragen lassen, wenn die
Chancen ihrer Verwertung in Arbeitsplatzerhalt, Aufstieg oder Einkommenszuwachs
diffus bleiben oder traditionell an der eigenen Merkmalstrigergruppe vorbeigehen?

These 4: Die Qualifizierungsoffensive — ,, Enttiuschte Hoffnung fiir Tausende*

Dies war die Titeliiberschrift in einer Ausgabe der ,,Frankfurter Rundschau® in diesen
Tagen. Inwieweit diese These zutrifft, ist fiir die zuriickliegenden Jahre der Qualifizie-
rungsoffensive in zwei Schritten zu belegen. Zunichst einmal ist selbstverstindlich, daB
die aus der Qualifizierungsoffensive beispielsweise iiber das AFG finanzierten Weiter-
bildungsmaBnahmen bezogen auf die kurz- bis mittelfristigen Beschaftigungschancen
nicht ohne Erfolg geblieben sind. Das heiBt zum Beispiel, daB Arbeitslose, die
fremdfinanzierte KurzfristmaBnahmen der anstellenden Betriebe durchliefen, natiir-
lich ad hoc groBere Beschiftigungschancen haben. Betriebliche Einarbeitung, belegt
eine jiingere IAB-Untersuchung, bietet die gréBte Chance, zwei Jahre nach Abschlu
einer Vollzeit-WeiterbildungsmaBnahme beschiftigt zu sein (HoFBAUER/DADZIO 1987).
Andererseits bleibt ebenso selbstverstindlich auBer Frage, daB konkrete, ausschlieB3-
lich einzelbetriebsbezogene Einarbeitung einen recht geringen iiberbetrieblichen
Transferierbarkeitswert besitzt, langerfristig also als arbeitsplatzsichernde Weiterbil-
dungsmaBnahme nicht unbedingt geeignet ist. Dies, zumal die individuelle Handlungs-
kompetenz des Weiterzubildenden — und damit seine Fihigkeit, neuen Situationen
adéquat zu begegnen — auf diese Art nicht sonderlich gesteigert werden diirfte. Bezogen
auf das Ziel der Qualifizierungsoffensive, vornehmlich Arbeitslose zu qualifizieren,
muB} die vom IAB einmal mehr bestitigte Tatsache, daB sich der groBte Erfolg von
Vollzeit-WeiterbildungsmaBnahmen bei den deutschen ménnlichen unter 35jihrigen
Idealarbeitnehmern der Kernbelegschaften einstellte, zu denken geben.

Dabei steht auch auler Frage, daB die Betriebe ihre WeiterbildungsmaB8nahmen in den
letzten Jahren erheblich intensivierten. Nach einer von der BDA im vergangenen
Sommer veroffentlichten Umfrage stieg die Zahl der Teilnehmer an betrieblichen
MaBnahmen von 1983 bis 1985 um 42%, die Ausgaben der Betriebe stiegen um 53%
(KND, Nr. 57 vom 4.8. 87). Dies allerdings bei Beibehaltung der alten Chancenver-
teilungsstrukturen zwischen den Belegschaftsteilen und, vor allem, bei Stagnation der
Weiterbildungsbeteiligung insgesamt: Der Zuwachs bei den Betrieben ging auf das
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Konto zuriickgehender Weiterbildungsbeteiligung bei allgemeiner und politischer
Weiterbildung, wie die Infratest-Weiterbildungsenquete 1985 ausweist — Felder im
iibrigen, die zunehmend von den Betrieben besetzt werden, wie die BDA zu berichten
weiB. Rechnet man hinzu, daB die Hauptadressaten der Qualifizierungsoffensive
Arbeitslose waren, dann erlangen diese Tendenzen vor dem Hintergrund des Einfrie-
rens der Mittel der Bundesanstalt fiir Arbeit und der Weisungen aus Niirnberg, von
denen das ,,Handelsblatt“ schon letzten Juli berichtete (Handelsblatt vom 20.7.87), nur
noch solche MaBnahmen zu unterstiitzen, die den Teilnehmern nach erfolgreichem
AbschluB Beschiftigungsmoglichkeiten erdffnen, besondere Bedeutung: Die Tenden-
zen zielen wohl unmiBverstindlich auf einzelbetriebliche Bedarfsdeckung. Ihr sind die
Zielgruppen der Qualifizierungsoffensive unter- und zuzuordnen. Wie rigide dabei
verfahren wird, geht aus dem zitierten Bericht der ,JFrankfurter Rundschau® vom
10. Miirz dieses Jahres hervor: In Hanau richtete das DGB-Berufsfortbildungswerk im
August 1987 vier Werkstitten fiir einen Modellehrgang ein. Im kommenden August
werden sie wieder geschlossen, weil die Unterstiitzungsgelder gestrichen wurden: Fir
die bereits angenommenen Betroffenen gibt es hier keine Chance mehr, an den
Segnungen der Qualifizierungsoffensive zu partizipieren. '

Sisyphosarbeit: Die Nutzung betrieblicher und branchenspezifischer Handlungs-
konstellationen fiir arbeitnehmerorientierte Weiterbildung

Es ist sicherlich iiberpointiert zu behaupten, die Qualifizierungsoffensive sichere zwar
die Chancen der Betriebe, der ,japanischen Herausforderung* zu begegnen, nicht aber
die Chancen der Arbeitnehmer auf Beschiftigung — was ja eigentlich zuallererst das Ziel
von beruflicher Weiterbildung sein sollte. In diese Richtung bewegt sich aber der Trend
der MaBnahmen; und zwar mit zunehmender Eindeutigkeit.

Gerade deshalb soll nicht darauf verzichtet werden, auf Einzelfille hinzuweisen, die
diesem Trend entgegenstehen. Da sind einmal die partizipatorisch angelegten Organi-
sationsentwicklungsmodelle im Rahmen von HdA-Projekten wie das Peiner oder das
Tiibinger Modell. Gerade HdA-Modelle laufen aber Gefahr, auf Dauer von den
Betrieben um ihre partizipatorischen Elemente ,,bereinigt” zu werden. Auch Formen
betriebsnaher — aber eben nicht: betrieblicher — Weiterbildung, wie sie von ,,Arbeit und
Leben Niedersachsen® initiiert wurden, gehoren hierher.

Noch realititsbezogener scheinen mir aber Versuche von Betriebsriten und Gewerk-
schaften, betriebs- und branchenspezifische Handlungskonstellationen zu nutzen. Da
gibt es einmal die explizit arbeitsplatzsichernden Vereinbarungen iiber Rotationswei-
terbildung wie bei Blohm & Voss und bei Krupp Stahl. Sinn dieser Vereinbarungen ist
es, bei moglichst geringem Personalabbau Beschiftigungsverhiltnisse sowohl arbeits-
vertraglich als auch iiber Betriebsvereinbarungen abzusichern, in dem jeweils ein Teil
der Belegschaft befristet aus dem ArbeitsprozeB ausscheidet und neue Qualifikationen
erwirbt, die zum Teil durchaus betriebsiibergreifende Reichweite besitzen, mithin nicht
auf den Einzelbetrieb fixiert sind. Branchenspezifische Beispiele sind die jiingst
getroffenen Abmachungen in der Chemieindustrie zwischen IG Chemie, Papier und
Keramik und der Deutschen Shell und der Rahmentarifvertrag, den die IG Metall und
die Metallarbeitgeber in Nordwiirttemberg/Nordbaden abgeschlossen haben. In beiden
Fillen wurde das Recht auf Formen beruflicher Weiterbildung der einzelnen Arbeit-
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nehmer festgéschrieben, die einen breiteren Anwendungsbereich der erworbenen
Qualifikationen ermoglichen. ‘
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Subjektwerdung und Gemeinschaftsbeziige

Die Qualifizierungsoffensive als Herausforderung fiir die
Erwachsenenbildungstheorie. *

Betrachtet man die bisher dominierende bildungstheoretisch inspirierte Auseinander-
setzung mit der sog. Qualifizierungsoffensive (vgl. insbes. GEISSLER/PETSCH/SCHNEI-
DER-GRUBE 1987, MEISEL u.a. 1987, SCHLUTZ/SIEBERT 1987, MARKERT 1986, NuissL
1985), dann mag das Thema dieses Beitrags verwundern, wenn nicht sogar befremden.
Denn diese Diskussion setzt in der Regel einen Konsens iiber das voraus, was heute
unter Bildung zu verstehen ist und worin dementsprechend die padagogische Aufgabe
von Erwachsenenbildungs- bzw. Weiterbildungsinstitutionen besteht. Vor diesem
Hintergrund werden dann vor allem zwei Problemkreise erortert: Zum einen gehtesum

* Ich danke CurisTiAN LUDERs fiir die kritische Lektiire des Rohmanuskripts.
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