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» 1. Mit der Griindung der Weimarer Republik und der dabei
erfolgenden Trennung von Staat und Kirche wurde auch die bis
dahin geltende geistliche Schulaufsicht und die Verantwort-
lichkeit der Kirche fur das Bildungswesen abgeschafft. Dies ist
dann 1949 vom Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland
so Ubernommen worden.

Hatten Sie mich vor hundert Jahren eingeladen, zu lhnen zu
sprechen, hatten meine Worte also schweres Gewicht gehabt,
und Sie hatten gebannt verfolgen mussen, zu welchen Ent-
wicklungen im Bildungswesen ich die roten und gelben Karten
aus meiner Tasche gezogen hatte und welchen ich meinen
Segen gegeben hatte.

Vor hundert Jahren auch héatte es mich nicht erstaunt, zu Ihnen
hier eingeladen worden zu sein — es hatte zu meinem bischof-
lichen Alltag gehort.

Heutzutage aber ist es anders, und Sie kénnen sich bei allem,
was ich sagen werde, beruhigt zurtcklehnen und durchaus
unbeaufsichtigt Ihre eigenen Gedanken verfolgen. Ich gebe
keine Direktiven, sondern Sie werden Anmerkungen einer
AuBenstehenden zu héren bekommen, UnmaBgebliches also,
aber darum nicht weniger ernst Gemeintes. Das macht es mir
leichter zu sprechen. Und lhnen hoffentlich angenehmer zuzu-
horen.

MARIA JEPSEN

Studium der Theologie in Tubingen,
Marburg und Kiel

ab 1972 Pastorin in Meldorf/Holstein und
Leck/Schleswig

1991/1992 Prépstin in Hamburg-Harburg
seit 1992 Bischéfin far Hamburg in der
Nordelbischen Ev.-Luth. Kirche

seit 1991 Mitglied in der EKD-Synode
seit 1992 Vorsitzende des Evangelischen
Missionswerkes (EMW)

Delegierte der EKD bei der Arbeitsgemein-
schaft Christlicher Kirchen (ACK)

~Masse ist ein Wort der Physik,
nicht der Padagogik”
Er6ffnungsvortrag zu den

11. Hochschultagen Berufliche
Bildung in Hamburg - 22.03.2000

2. Um den aktuellen Zustand unseres derzeitigen Bildungswe-
sens zu erkennen, brauchen wir neben den Ublichen Kriterien
ein weiteres, kaum genutztes Kriterium: Wir brauchen daftr die
Augen der Kinder.

Es reicht nicht, dass wir die Voten und Klagen der Handels- und
Handwerkskammern und Wirtschaftsverbande zum Mafstab
nehmen. Schon gar nicht muss das plétzlich schrill vermeldete
Fehlen von 30.000 und mehr Computerspezialisten Hinweis auf
ein grundsatzliches Manko im System sein. Derartige Engpasse
wird es in den verschiedensten Bereichen immer wieder geben.
Sie zeigen eher mangelhafte Planung oder Kooperation an.
Viel wesentlicher ist das, was die Augen der Kinder sehen. Ich
meine die Augen der Kinder der Berufsschullehrer und anderen
Ausbilder. Wenn die, also Sie hier, nach Hause kommen und
von ihren eigenen Kindern betrachtet werden — was sehen lhre
Kinder dann: Sehen sie da jemanden im Sessel sitzen, der zwar
hart gearbeitet hat, aber glucklich ist — oder sitzen da ladierte,
mutlose Klagewesen, in denen nur noch wenig Feuer brennt ?
Kénnen Ihre Kinder stolz und mit leuchtenden Augen ihren
Freunden sagen: Mein Vater hat einen tollen Beruf, er ist
Berufsschullehrer.

Oder sprechen sie lieber nicht dartiber und zucken nur die Ach-
seln?

Was steht abends in Ihren Gesichtern zu lesen: etwas Klag-
liches oder etwas Frohliches?

Ich weiB, dartiber wird keine Statistik gefihrt.

Aber das Gesicht eines Lehrenden ist aussagekréaftiger als alle
Statistiken. Zehn frohliche Lehrer kdnnen Welten bewegen.
Zehn ausgebrannte kaum mehr sich selber.

Die innere Ausstattung eines Lehrers ist wichtiger als die du-
Bere Ausstattung seiner Anstalt. Personlichkeit bricht Finanz-
ausstattung. Frohlichkeit bricht Finanzausstattung. Bricht Cur-
riculum.

Ich rede damit nicht Superlehrerinnen und Superausbildern das
Wort. Ich meine, dass es notwendig ist, dass die Kultusminis-
terkonferenzen und die fir die Rahmenbedingungen beruf-
licher Ausbildung politisch Verantwortlichen ihr Hauptaugen-
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Lehrer sein -

merk viel haufiger auch auf
das lenken, was an lhnen
abzulesen ist — und dass sie
erst danach die eigeninteres-
segeleiteten Schreiben der
Wirtschaftsverbande lesen.

Wenn man ungeschminkt
Uber den Stand des Bildungs-
wesens unterrichtet sein will, frage man die Kinder der Lehr-
kréfte. Die sehen mehr als die Schulaufsichtsbehérden und

eine heilige

kulturelle
Aufgabe

Gremien.

3. Mich verwundert immer wieder das relativ geringe Ansehen,
das Lehrer bei uns in der Gesellschaft haben.

Obwohl sie viel haufiger und intensiver in das Seelenleben ihrer
Schutzbefohlenen eingreifen als etwa Arzte oder Pastorinnen,
rangieren sie viel tiefer auf der Skala 6ffentlicher Anerkennung.
Dabei haben Sie eine eminent kulturelle Aufgabe und Verant-
wortung. SchlieBlich hat die Berufsausbildung die Auszubil-
denden nicht nur arbeitsfahig zu machen, sondern auch frei-
zeitfahig.

Und so horrend und traurig das klingt: In dieser Zeit muss sie
sie sogar fahig machen, Arbeitslosigkeit zu ertragen, ohne dass
sie dabei ihr Selbstwertgefuhl verlieren. Sie wissen das.

Im &ffentlichen Bewusstsein werden die Brisanz und der Stel-
lenwert von beruflicher Ausbildung viel zu gering bewertet.
Scheuen Sie sich nicht, cum grano salis, sich als Trager, Trage-
rin heiliger Aufgaben zu prasentieren! Geben Sie sich nicht mit
der Rolle von Funktiondren in einem System zufrieden! Ver-
kleinern Sie nicht lhren eigenen kulturellen Anspruch!

Ware ich Berufsschullehrerin, ich wirde in den Zeitungen
meine Sache jedenfalls nicht im Wirtschaftsteil verhandelt
sehen wollen wie an diesem Wochenende in der FAZ, sondern
im Kulturteil — da gehort sie ndmlich hin. Und ich regte drin-
gend an, dass wir ins deutsche Fernsehen nach all den Arzt-
und Pfarrer- und Polizisten- und Lehrerserien eine Serie bekom-
men, die unter dem Titel Der Ausbilder 1duft oder Die Berufs-
schullehrerin, und zwar nicht versteckt in irgendwelchen Drit-
ten Programmen, sondern zur Primezeit in den Ersten. Solche
Serie ware von vornherein grimmepreisverddchtig und ent-
sprache dem gesellschaftlichen Stellenwert dessen, was wir
hier verhandeln.

4. Walter Kempowski, der ehemalige Dorfschullehrer, schrieb
einmal: In der Pddagogik heif3t es: Kimmere dich mehr um die
Schwierigkeiten, die jemand hat, als um die Schwierigkeiten,
die er dir macht.

Das gilt auch fur den Berufsbildungsbereich. Das ist bestes Leh-
rerethos. Meisterethos. Aber man kann seinen Satz noch ergan-
zen: Kimmere dich auch um die Féhigkeiten, die jemand hat.
Der innere Himmel ztindet den duBeren Himmel an — sagte kor-
respondierend vierhundert Jahre friher der Gorlitzer Schuster
und Mystiker Jakob Boehme und formulierte damit eigentlich
einen Leitsatz, der in der Berufsbildung zu gelten hat.
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Den inneren Himmel eines anderen Menschen kennen — ein
Autoverkaufer, eine Backerin, ein Kernphysiker muss das nicht
— aber ein Lehrender wohl. Kennen Sie den inneren Himmel
Ihrer Schiiler ?

Man kann das auch ganz modern sagen: ,Ich bin drin” — ist
der derzeit wohl bekannteste Satz in Deutschland. Gesprochen
von Boris Becker vor seinem Computer, mit staunend verdreh-
tem Augenaufschlag. ,Ich bin drin”, im Internet.

Genau das ist es, was in der Berufsausbildung herauskommen
soll:

Nein, nicht ins Internet. Da gibt es Tasten und Befehle genug.
Es gilt, die Leute zu befahigen, dass sie schlieBlich drin sind,
nicht nur in irgendeinem Beruf, nicht nur in irgendeinem
Betrieb, sondern: wo das Leben eben noch eher unbewusst vor
ihnen lag, dass sie drin sind in ihrem Leben. Dass sie staunend
und glucklich ,,Ich bin drin, in meinem Leben” sagen kénnen.
Nicht irgendein Beruf, auch nicht der gerade schicke Modebe-
ruf, sondern der Beruf, der ihrem inneren Menschen entspricht:
Den zu finden und auf den hinzulenken, ist die groBe Aufgabe,
die ein Bildungssystem und ein Ausbilder zu leisten haben.
Das ist das Ideal, das Ziel.

Ein Pddagoge wird darum kdmpfen, diesem Ziel jedenfalls nahe
zu kommen.

Was hulfen wir dem Menschen, wenn er einen Beruf erlernt,
der ihm zwar viel Reichtum bringt, aber seinen inneren Men-
schen betdubt, seine Seele verkimmern ldsst?

Noch einmal: Es ist eine heilige, kulturelle Aufgabe, die auBer
Fachwissen Weisheit verlangt.

Und es ist irrsinnig und schwer zu ertragen, dass wir uns in
einer gesamtwirtschaftlichen Lage befinden, in der man froh
sein muss, wenn ein Jugendlicher Uberhaupt einen Arbeitsplatz
bekommt.

5. Dazu muss dann aber gleich auch noch etwas anderes
gesagt werden.

Wir haben uns in Westeuropa in eine Lage hineinmandvriert, in
der der Stellenwert der bezahlten Erwerbsarbeit gegentber
allen anderen privaten oder ehrenamtlichen Tatigkeiten enorm
hoch angesiedelt ist.

Im SchweiBBe deines Angesichtes sollst du dein Brot essen — mit
Mihsal sollst du dich ndhren — verflucht sei der Acker um dei-
netwillen — (Gen. 2,17-19); uns ist die biblische Wahrheit weit-
hin aus den Augen geraten, dass menschliche Arbeit einen
ambivalenten Charakter hat:

Einerseits ist sie Widerspiegelung der schopferischen, sinnstif-
tenden Tatigkeit Gottes, ein Stick Gottesebenbildlichkeit des
Menschen, andererseits war sie auch eine StrafmaBnahme
Gottes.

Wie es im Spanischen oder Portugiesischen trabajo bzw. tra-
balho noch anklingt, an ein Folterwerkzeug wird damit erin-
nert, mit dem Sklaven , bearbeitet” wurden.

Zwar wurde nicht die Arbeit verflucht, aber der Acker, auf dem
sie stattfindet.

Arbeit schafft nicht Paradies.



Wir brauchen uns also nicht dazu verleiten zu lassen, alles
Glick des Lebens an Arbeit und Beruf zu hangen.

Es fallt schon auf, dass die groBen Gestalten aus der biblischen
Tradition ein sehr lockeres Verhaltnis zu ihrem erlernten Beruf
hatten: Petrus fischte nicht mehr, Paulus stellte keine Zelte
mehr her, Jesus wird uns nie als Erwerbstdtiger im strengen
Sinne geschildert, als Zimmermann mit der Sage in der Hand.
Noah, Mose, Jesaja, die andern Propheten, die Frauen wie
Lydia, die Purpurkramerin — wahrscheinlich hatten sie alle ihren
Beruf, aber das Leben neben ihrem Beruf war auch wertvoll ftr
sie. Zumindest zeitweise.

Die sozialen Verhaltnisse — anders als bei uns — lieBen das zu.
Mit Entsetzen und Mitleid beobachte ich vor allem alt werden-
de Manner, die, wenn sie ins Pensionsalter kommen, von ihrer
Arbeit oder ihrem Amt nicht lassen kénnen; die nie ihr eigenes
Leben gefihrt haben; eigentlich auch nicht ihre Frauen, son-
dern anscheinend nur ihren Beruf geheiratet hatten — und dann
hilflos vor einem Abgrund stehen, wenn sie die Altersgrenze
erreicht haben. Als hatte es nie rechts und links neben ihrem
Beruf ein Leben gegeben, ein lohnendes, sinnvolles Leben.

Bei Frauen kenne ich das Phanomen so nicht. Noch nicht?

Sie sind aber auch nicht jahrhundertelang auf auBerhausige
berufliche Tatigkeit gedrillt worden wie diese Manner, die
dachten, sie waren gemachte Ménner, und nun stellt sich he-
raus, dass sie in Wirklichkeit nur Sklaven ihres Berufes waren
oder nur Sauglinge ihres Berufes.

Wer sich eine Krone aufsetzt, ist noch kein Konig.

Wer einen Beruf hat, ist noch kein Meister des Lebens.

Stellt nicht den Beruf Uber alles! Bleibt, werdet auch sonst kul-
turelle und soziale Wesen! — in Zeiten der Prosperitat hatte
man das jungen Leuten noch getrost sagen kénnen, heute
klingt das leider etwas zynisch. Aber es ist dennoch nicht ohne
Wabhrheit.

6. ,Wir unterschédtzen die Natur des Menschen”, argwdhnte
mit einem Blick auf seine amerikanischen Verhéltnisse der Reli-
gionsphilosoph Abraham J. Heschel, wenn wir nur fragen , Was
ist der Mensch?”, und nicht fragen , Wer ist der Mensch?".
JJetzt bauen wir Maschinen riesigen AusmaBes und behandeln
unsere Seelen, als seien sie ein Kinderspielzeug”, und er setzte
dann fort: , Wir bereiten den Schiiler auf seinen Beruf, auf eine
Anstellung vor. Wir lehren ihn nicht, eine Persénlichkeit zu sein,
dem Konformismus zu widerstehen, innerlich zu wachsen, sich
selbst etwas zu versagen. Wir lehren ihn, sich der Allgemein-
heit anzupassen, wir lehren ihn nicht, Eigenstandiges zu ent-
wickeln.” (Heschel, Die ungesicherte Freiheit, S. 38/39)

Dies ist umso mehr zu bedenken, weil sich das Mischungsver-
haltnis von Arbeitszeit, Freizeit und Schlafzeit dramatisch
zugunsten der Freizeit verandert; seitdem verliert die Sinnstif-
tungskraft der Erwerbsarbeit, und es kommt der Bildung ein
von Arbeit und Erwerb sehr viel eigenstandigerer Wert zu.

Schon 1958 wies die EKD in ihren AuBerungen zum Bildungs-
wesen darauf hin, dass man Allgemeinbildung und Berufsbil-
dung nicht auseinander reiBen durfe.

Auf der bildungspolitischen Strecke bis heute hat man ver-
sucht, diese Unterscheidung, die zugleich oftmals eine Wer-
tung ausdrickte, aufzuheben und beide Seiten miteinander zu
verzahnen und so zu einer Gleichwertigkeit zu kommen.

Das zeigte sich z.B. an der Einfuhrung berufsbezogener Prak-
tika an den allgemein bildenden Schulen und an dem Festhal-
ten eines Kernkanons allgemein bildender Facher an den
berufsbildenden Schulen.

Das darf aber nicht nur Feigenblattfunktion haben.
Allgemeinbildung und Berufsbildung stehen sich seitdem zum
Gluck nicht mehr wie zwei Boxer gegentber, darauf aus, den
jeweils anderen auf die Bretter zu schicken.

Berufsschulen missen heute eben und mehr denn je auch
musische Anstalten sein.

Sie haben auch vorzubereiten auf das Leben neben der Arbeits-
welt im engeren Sinn.

Ich erinnere an die Diskussionen tber den Religionsunterricht in
Berufsschulen.

Neben den streng berufsbezogenen Fertigkeiten haben auch
die Ausbildung der Herzensfahigkeiten ernst genommen und
die Sozialkompetenz gefordert zu werden.

Und wie ist es mit dem Sport in der Stundentafel einer Berufs-
schule?

Reicht es, Gutscheine fur Sportvereine auszugeben?

In andere Richtung gewendet hat Guido Ceronetti einmal spitz
gesagt:

Lasst eure S6hne und Téchter die Kunst der Massage erlernen.
Sie wird ihnen sehr viel wertvoller sein als euer arrogantes Uni-
versitdtswissen. Sie sind geboren in einer Zeit, die héchstes und
fortwéhrendes Bedirfnis danach hat.

Es geht um ganzheitliche Bildung.

... mehr technisches Wissen als auch

mehr soziales und okologisches

Verantwortungsbewusstsein

Eine weitere wichtige Bildungsaufgabe ist, die ethische Dimen-
sion in alle konomisch-technischen Gestaltungskonzepte ein-
zubeziehen.

Wer die Gesellschaft weiterentwickeln und mitgestalten will,
braucht sowohl mehr technisches Wissen als auch mehr sozia-
les und 6kologisches Verantwortungsbewusstsein, mehr als nur
den Blick auf den eigenen Teller, der muss nationale Eng-
fuhrung vermeiden.

Interesse und Verstandnis fir andere Kulturen, Traditionen und
Religionen mussen gefordert und eingetibt werden.
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Wenn man sich solchen, immer noch unvollstdndigen Forde-
rungskatalog anhort, kann einem der Verdacht kommen, ich
wolle hier dem Berufsbildungssystem und speziell den Berufs-
schulen unsere Errettung aus den gesellschaftlichen Problemen
aufbirden, als waren sie der archimedische Punkt.

Das will und denke ich nicht. Der Stein der Weisen ist nicht an
einem Ort zu finden, auch nicht in der Berufsschule.

Wir haben uns aber von unseren verschiedenen gesellschaft-
lichen Bereichen und Positionen aus um mehr Vernetzung zu
bemthen.

Wir haben im Sinne sozialer Gerechtigkeit und Wahrung der
Wirde im Arbeits- und Freizeitleben einander zuzuarbeiten,
um gemeinsam den Kraften entgegenzuwirken, die den Men-
schen nur unter wirtschaftlich-6konomischen Gesichtspunkten
verhandeln, die ihn zur Sache und zum Baustein der Gesell-
schaft machen. Die fragen, was ist der Mensch und nicht wer
ist der Mensch, dieser und diese und dieser und der da auch.
Jeder Padagoge muss ein Interesse am Einzelschicksal, am Ein-
zelwesen haben.

Masse ist ein Wort der Physik, nicht der Pddagogik.

Wer potenzierte Verfiigbarkeit von

Arbeitskriften propagiert, fordert den

Menschen bis in den Grenzbereich.

7. So bitte ich Sie auch herzlich, mit mir dem geféhrlichen
Gedanken von der totalen Flexibilitdt entgegenzuwirken, die
den Menschen der Zukunft auszeichnen solle. Dass er darauf
eingestellt sein mUsse, in Zukunft nicht nur einen, sondern im
Verlaufe seines Lebens nacheinander mehrere Berufe zu erler-
nen — je nach den Gegebenheiten der Wirtschaftslage.

Es bleibt jedem Einzelnen ja unbenommen, sein Leben so ein-
zurichten, wenn er es will, und fir junge Leute mag es reizvoll
sein.

Wer aber solchen Gedanken von der potenzierten Verfligbar-
keit von Arbeitskraften — solches Ansinnen verbirgt sich ja hin-
ter dem eigentlich positiven Begriff der Flexibilitat —, wer also
solchen Gedanken zur Grundlage der Zukunftsplanung im Bil-
dungswesen macht, fordert die Fahigkeiten des Menschen bis
in den Grenzwertbereich; der wirde zudem unser Sozialwesen
vom Familienleben bis zum Wohnungsbau total verandern.
Koénnten wir wirklich auf unsere Sesshaftigkeit verzichten?
Mir scheint: Hier Uberschatzen wir die Natur des Menschen.
Tauschen wir uns nicht.
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Wir sind nicht so flexibel, wie andere uns gerne héatten.

Wir sind auch nicht so mobil, wie andere uns gerne hatten.
Zumal wenn wir Familie und Kinder haben oder alt werden.
Es kann nicht der Sinn unserer Kultur und Wirtschaft sein,
nomadische Zustande zu repristinieren. Wir kénnen nicht zick-
zack durchs Land ziehen hinter irgendwelchen Arbeitsplatzen
her, ohne Schaden zu nehmen an uns selbst und ohne unsere
Angehdrigen zu schadigen. Dann wirde es zugehen wie im
Schachspiel, wo alle kleinen Figuren schlieBlich geopfert sind
und nur noch Kénige und Damen verbleiben. Das ist Kampf,
das ist nicht Leben.

Der Beruf ist fur den Menschen da, nicht der Mensch fur den
Beruf.

Ziehen Sie vorsorglich die gelbe Karte, wenn mit dem Stich-
wort Flexibilitat alle Probleme geldst werden sollen.

Genauso bitte ich Sie herzlich, weil Sie alle im weitesten Sinn
Padagogen und Padagoginnen sind, wie wir in den Kirchen
gegen die Zerstorung unseres Zeitsystems anzugehen und der
Ausweitung von Betriebsarbeitszeiten auch auf Tage, die wie
Sonntage und Feiertage bisher weitgehend arbeitsfrei waren,
entgegenzutreten. Nicht nur, weil Sie selbst regelmaBige Nutz-
nieBer von Wochenenden und Ferienzeiten sind, sondern
wegen der soziokulturellen Bedeutung gemeinsamer freier Zeit.
Sie mussen dafir meine religiésen Uberzeugungen nicht tei-
len. Aber dass Gott nicht dumm oder verantwortungslos war,
als er den Tag der Sabbatruhe anordnete — dieser Einsicht wird
sich kein nachdenklicher Mensch entziehen.

Die Sonntagsheiligung ist eine Bildungseinrichtung, die per-
sonlich und gesellschaftlich von groBem Wert ist.

Der gemeinsame freie Tag, dieser Zusammenhalt und Gemein-
sinn, muss angesichts wachsender Individualisierung und Plu-
ralisierung deutlicher von der Kirche und von uns allen heraus-
gestellt werden.

Wer sind wir eigentlich: Erfolgsjager, Geldsucher, Arbeitstiere,
Systemsklaven? Gehetzte, Gejagte?

Das Goldene Kalb wurde zerstort; der Ruhetag wurde einge-
richtet — Gbrigens auch fur die Fremden, die Sklaven und auch
fur die Tiere.

Naturlich leuchten die 6konomischen Begriindungen fur die
Ausweitung der Arbeitszeit in die Wochenenden ein. Und wére
der Mensch ein Geldautomat, der vom Einwurf von Minzen in
Gang und am Leben gehalten wirde, misste man dem Ansin-
nen unbedingt folgen.

Aber wir leben nun einmal viel mehr von menschlichen Bezie-
hungen und auch von Voraussetzungen, die wir uns nicht sel-
ber schaffen kénnen, biblisch: vom Wort Gottes.

Sollten sich die Krafte durchsetzen, die den Sonntag als Ruhe-
tag generell abschaffen wollen, ware das eine Revolution des
abendléndischen Zeitempfindens, die sofort dabei ware, ihre
eigenen Kinder zu fressen.



Ich sage: Um Gottes willen, andere sagen: um des Menschen
willen darf es dazu beileibe, beiseele und beiherzen nicht kom-
men.
Warum bloB schweigt die Padagogenschaft weithin zu diesem
gesellschaftlichen Problem? Sie sind doch auch Seelenspezia-
listen.

Lassen Sie uns hier gemeinsam die rote Karte ziehen!

8. Zum Schluss ein eher surrealer Vorschlag an Sie als Haupt-
beteiligte im Bildungssystem:

Ubertiincht an den Hauswéanden und Litfasssaulen alle Werbe-
plakate, auf denen Jugendliche zu sehen sind!

ReiBt aus den lllustrierten alle hochgldnzenden Anzeigenseiten
mit Leuten unter 30!

Loscht alle derartigen Werbeeinblendungen im Fernsehen.
Macht Schluss mit der Schmeichelei!

Zwar kann die Jugend der Jugend ein Vorbild sein — aber so
kaum.

Schalten Sie diesen Erziehungskonkurrenten aus!

Was die Werbung an Zielen und Vorbildern vorgibt, ist nicht
Padagogik, sondern Padagogie.

Die Welt ist viel spannender und erregender als die Warenwelt.
Ein Jugendlicher bewegt sich heute inmitten von zweidimen-
sionalen Pseudowelten, die nach seinem Herzen und seiner
Seele greifen, um Sehnsichte zu wecken und Winsche zu
steuern, die ihn nicht befreien und 6ffnen, sondern aufs Raffi-
nierteste manipulieren. Als sei diese feine, da abgebildete Welt
die Welt, die er nach der Ausbildung tatsachlich betreten
wrde.

Die ihm einpflanzen wollen, was gar nicht seine Sache ist.
Setzt solche Schmeichelei, die wir uns alle widerspruchslos
gefallen lassen — von ihrem &sthetischen Wert einmal ganz
abgesehen —, unsere Welt ldngst mehr in Bewegung als Lehr-
bucher und Ausbildungspléne?

Matthias Claudius gab seinem Sohn Johannes vor gut 200 Jah-
ren den Rat: Schmeichle niemand, und lass dir nicht schmei-
cheln.

Seelenfanger schmeicheln.

Lehrer nicht. Lehrer ermutigen. Das ist Ihre griine Karte.

Dass viele Jugendliche resistent bleiben gegentber solcher
Schmeichelei und tichtig werden fiirs wirkliche Leben, das
haben sie auch den Lehrerinnen und Ausbildern zu verdanken,
die weder die Schonheit und das Staunenswerte noch die
Harte und die Schwierigkeiten des tatsachlichen Lebens aus-
blenden. So ermutigen Sie.

Dass das auch in den Schulen und Betrieben geschieht, dafur
danke ich Ihnen. W

Berufsbildung im Wandel

Wandel der Erwerbsarbeit:
Arbeitssituation, Informati-
sierung, berufliche Mobi-
litdt und Weiterbildung

Hrsg.: Werner Dostal,
Rolf Jansen, Klaus Parmentier

In: Beitrage zur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Band 231

Der Band zeigt Ziel und Methode der
BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 auf und
gibt einen ersten Uberblick tiber ausge-
wahlte Ergebnisse.

BIBB/IAB 2000, 180 S., Preis 25,00 DM
Bestellungen sind zu richten an:
Zentralamt der BfA,

Regensburger Str. 106, 90327 Nurnberg,
Telefax: 0911/179-5999

Der Facharbeiteraufstieg in
der Sackgasse?

Hrsg.: Rolf Jansen, Oskar Hecker,
Dietrich Scholz

Facharbeiteraufstieg Gelingt es, die gewerblich-technische

in der Sackgasse? Lehre in der Industrie auch bei veran-

Entwicklungen und Perspektiven i 0 i —
e A o dertem Bildungsverhalten fur leistungs:

fahige Jugendliche als attraktive Per-
spektive zu erhalten? Die Publikation
stellt Untersuchungen zu den Verande-
rungen auf der mittleren Qualifikati-
onsebene in der Produktion und den
produktionsnahen Bereichen, insbeson-
Bercie 2 benufichen Bidung dere die Rolle des Industriemeisters, vor.

BIBB 1998, ISBN 3-7639-0841-2,
360 Seiten, Preis 42,50 DM

Wandel beruflicher
Anforderungen -
Qualifikationsreport 1

Hrsg.: Laszlo Alex, Henning Bau

Der Report beschreibt veranderte und
neue Qualifikationsanforderungen in
der beruflichen Bildung: Wie sehen die
zukunftigen Anforderungen aus, und
auf welche Tatigkeitsbereiche und
Beschaftigungsfelder wirken sie sich
aus? Die zunehmende Bedeutung von
uberfachlichen Qualifikationen wird
durch empirisch gesicherte Daten der
BIBB-Studien belegt.

BIBB 1999, ISBN 3-7639-0865-X,
275 Seiten, Preis 29,- DM

Bestellungen sind zu richten an
W. Bertelsmann Verlag,

PF 10 06 33, 33506 Bielefeld,
Telefon:0521/91101-11
Telefax: 0521/91101-19
E-mail: service@wbv.de
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INTERVIEW

~Junge Leute wollen ihre Chancen
in der Arbeit finden.”

Interview mit dem Bundestags-
abgeordneten Dr.-Ing. Rainer Jork

BWP_Herr Dr. Jork, Sie sind Mitglied des Ausschusses fiir
Bildung, Forschung und Technikfolgenabschitzung des
Deutschen Bundestages. Welche inhaltlichen Schwerpunk-
te setzen sich der Ausschuss, Ihre Fraktion und Sie bei der
Gestaltung und Weiterentwicklung der beruflichen Aus-
und Weiterbildung?

Dr.-Ing. Jork_Wenn man die Bildungspapiere der Parteien
und die Berufsbildungsberichte der letzten drei Jahre ver-
gleicht, stellt man eine weitgehende Kontinuitédt der Ziele
und Methoden fest: Die Berufsbildung soll den modernen
Anforderungen angepasst werden; neue Berufe sollen in
kiirzeren Zeitraumen entstehen; das Lehrstellenangebot soll
verbessert, die Weiterbildung gefordert werden.

Manche der frither von der Opposition geforderten MaB-
nahmen, wie z.B. die Ausbildungsplatzumlage, werden nun
in der Regierungsverantwortung von Rot-Griin als kontra-
produktiv erkannt und gliicklicherweise nicht umgesetzt.
Andererseits nimmt nun die Bundesregierung mehr Geld in
die Hand, um mit dem Sofortprogramm JUMP Lehrstellen
und Arbeitsplédtze fiir Jugendliche zu schaffen. Ein dhn-
liches Programm, dies rdume ich offen ein, hétte ich mir
bereits frither gewiinscht - allerdings mit besserem Effekt
und mehr Nachhaltigkeit. Bei der Weiterfithrung von JUMP
muss dringend darauf geachtet werden, dass die angebo-
tenen MaBnahmen wirkliche Perspektiven auf dem ersten
Arbeitsmarkt er6ffnen. Ansonsten bleibt das Programm ein
teures Strohfeuer.

Auch die neue Bundesregierung formuliert den Bedarf an
bestimmten Berufen als ein wesentliches Auswahlkriterium
fiir die Lehrstellenbewerber. Wir, die CDU/CSU-Bundestags-

RAINER JORK, MdB (CDU)

Dr.-Ing., Mitglied des Bundestagsausschusses
fur Bildung, Forschung und Technikfolgen-
abschéatzung, Berichterstatter der CDU/CSU-
Fraktion far berufliche Bildung
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fraktion, gehen davon aus, dass eine kluge Lebensplanung
der jungen Leute, die Vorbereitung auf die Welt von mor-
gen, die Ubereinstimmung von persénlichen Interessen,
Motivationen und Eignungen mit dem kiinftigen Bedarf
gefordert werden miissen. Neigungen und Wiinsche soll-
ten moglichst mit der Realitit korrespondieren.

Ich selbst bin den so genannten 2. Bildungsweg gegangen,
lernte nach der mittleren Reife den Beruf des Feinmecha-
nikers. Nicht zuletzt dank dieser Erfahrung erachte ich die
Starkung der dualen Ausbildung, auch im Hochschulbe-
reich, also die Betonung des Praxisbezugs in der Ausbil-
dung, fiir enorm wichtig. Die Integration des Berufsab-
schlusses Facharbeiter z.B. in technisch orientierte Abitur-
und Hochschulausbildungen kénnte diese Praxisorientie-
rung stiitzen und den Lehrstellenmarkt entkrampfen. Es
gibt bereits gute Beispiele, z.B. in der Fachhochschule Zit-
tau, wo dies hervorragend funktioniert.

Das lebenslange Lernen, allerorten gefordert, muss mehr
als nur ein Schlagwort sein, wird fiir Lehr- und Arbeits-
kriafte zur Selbstverstdndlichkeit werden. Dazu zwingt die
Arbeitswelt mit ihrer wachsenden Dynamik.

BWP_In der Bundestagsdebatte zum Berufsbildungsbericht
2000 sprachen Sie von einer ,extremen® Lehrstellensitua-
tion in Ostdeutschland. Sie forderten, die Politik miisse zur
Bekdmpfung der Jugendarbeitslosigkeit bei der mittelstdn-
dischen Wirtschaft ansetzen. Wie wollen Sie das erreichen?

Dr.-Ing. Jork_Die Unterschiede im Lehrstellenangebot zwi-
schen Ost- und Westdeutschland, insbesondere innerhalb
des dualen Systems, sind so erheblich, dass statistische
Durchschnittsangaben die Brisanz der Situation nur ver-
schleiern. Allgemein ist die Arbeitslosigkeit in den neuen
Bundesldndern doppelt so hoch wie in den alten. Zu Beginn
dieses Jahres waren 18,1% der Jugendlichen unter 25 Jah-
ren in Ostdeutschland ohne Arbeit. Nur ca. 609% der Lehr-
stellen in den neuen Lindern werden von der Wirtschaft
angeboten, sind also ,echte* betriebliche Lehrstellen im
dualen System. Die restlichen 409% der Jugendlichen wer-



den tber staatliche Programme oder in Betrieben der alten
Lander ausgebildet. Da die betriebsgebundenen Lehrstellen
insbesondere vom Mittelstand (Handwerk, Gewerbe, freie
Berufe) angeboten werden, ist es dringend erforderlich,
genau diese Wirtschaftsbereiche nachhaltig zu fordern.
Das war auch Ergebnis einer Expertenanhdrung am 14. Juni
2000 in Dresden, die deutlich machte, dass eine Losung des
Lehrstellenproblems in den neuen Bundeslédndern nur durch
eine bessere Wirtschaftspolitik zu erreichen ist.!

Man muss sich in Erinnerung rufen, dass Handwerk und
Mittelstand im realen Sozialismus der DDR weitgehend be-
seitigt wurden und dass Traditionen verloren gegangen
sind. Damit sind die Voraussetzungen fiir den Neuaufbau
alles andere als ideal. Hinzu kommen erschwerende Bedin-
gungen wie begrenzte Finanzmittel, fragwiirdige Zahlungs-
gepflogenheiten von Auftraggebern, fehlende Management-
erfahrungen, Billigarbeitskrifte aus Nachbarlandern etc. In-
sofern sind die Probleme der neuen Bundeslander noch weit
grofer als die der frither geforderten strukturschwachen
~Zonenrandgebiete® in der alten Bundesrepublik.

Wer ,von der Hand in den Mund“ mit Auftriagen lebt, kann
nicht ausbilden. Ich sage daher klar: Wer Lehrstellen im
dualen System will, muss auch einen entwickelten Mittel-
stand wollen und etwas fiir ihn tun. Die erh6hten Energie-
und Benzinpreise treffen doch vor allem die ohnehin schon
Benachteiligten, z.B. die Betriebe und Pendler in Randla-
gen wie dem Erzgebirge oder der Lausitz. Hier ist eine Zu-
sammenarbeit {iber die Grenzen der einzelnen Ministerien
hinweg gefragt. Steuerreformen, Existenzgriinderkonzepte,
Energiepreiserhohungen und Infrastrukturprogramme sind
an ihren Auswirkungen auf Arbeitspldtze und Lehrstellen
zu messen und zu optimieren. Tarifverhandlungen, Lehr-
lingsentgelte und Férdermechanismen gehen noch viel zu
oft an der Realitédt strukturschwacher Regionen vorbei.
Generell bleibt festzustellen: Solange wir in Ostdeutsch-
land nicht vergleichbare Chancen wie im Westen des Lan-
des haben, kann nicht vom Erreichen der inneren deut-
schen Einheit gesprochen werden.

BWP_Mit InnoRegio will die Bundesregierung die Kon-
junktur im regionalen Bereich férdern und dabei auch neue
Ausbildungs- und Arbeitplédtze schaffen. Wie beurteilen Sie
den Effekt solcher regionaler Fordermanahmen, und gibt
es dafiir gute Beispiele?

Dr.-Ing. Jork_Hier verdient das Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung wegen der Kontinuitit in der Metho-
de und der Konsequenz in der Durchfiihrung Anerkennung.
Der InnoRegio-Wettbewerb formiert die eigenen Krifte,
ermutigt und liefert MaBstdbe. Beispielhaft genannt seien
nur einige der Siegerregionen aus meinem Heimatland
Sachsen: das ,Musicon-Valley“ in Markneukirchen, das
BioMeT Innovationsnetzwerk in Dresden, KONUS, die
kooperative Nutzung von Datennetzen, ebenfalls in Dres-
den, oder die Textilregion Mittelsachsen in Chemnitz. For-

Stukkateur-Lehrlinge des Beruflichen Schulzentrums fiir Technik und

Hauswirtschaft Glauchau entwickelten mit einem Bildhauer das Kugel-
Gipsmodell fiir den kleinen Treppenturm des Dresdner Schlosses.

derung darf auch in Zukunft nicht mit der GieBkanne erfol-
gen, sondern muss regionale Spezifika berticksichtigen.

BWP_Sie sind Abgeordneter in einer Region, die - trotz
nach wie vor erheblicher Defizite - einen ganz massiven
Strukturwandel vollzogen hat. Spiegelt sich das auch in der
Ausbildungsplatzsituation wider, und was empfehlen Sie
zur Nachahmung?

Dr.-Ing. Jork_Mit dem Zusammenbruch der volkseigenen
Industrie brach auch der Triager der beruflichen Bildung in
den neuen Bundesldndern weg. Ein neuer Mittelstand
musste und muss entstehen. GroBbetriebe gibt es heute
praktisch nicht mehr. Der wirtschaftliche Aufbau hat weder
in Menge noch in Qualitit vergleichbare Bedingungen wie
in den alten Bundesldndern erreicht. Das gilt auch hin-
sichtlich der Menge der betrieblichen Ausbildungsplétze.
Mit so genannten Leuchtturmprojekten, wie etwa AWD
oder Siemens in Dresden, und entsprechenden Sekundaref-
fekten entstehen neue Ausbildungsstellen. Dabei spielen die
private und staatliche Investitionsbereitschaft sowie die
vorhandene Infrastruktur eine Schliisselrolle. Gepaart mit
der Entschlusskraft und Risikobereitschaft der Einheimi-
schen entstehen unabhingige, ortsansissige Betriebe. Lei-
der sind es noch immer viel zu wenige.

Fremdgesteuerte verldngerte Werkbdnke sind oft keine se-
riosen Trager betrieblicher Ausbildungsplétze. Sehr hilfreich
sind Ausbildungsverbiinde. Die Berufsschulen helfen durch
Abstimmung mit den Betrieben, den Unterricht - ggf. auch
in Blécken - so zu organisieren, dass Lehrlinge méglichst
viele praktische Erfahrungen sammeln kénnen. Im Dresd-
ner Umland, dem Osterzgebirge, nehmen viele junge Leute
lange Fahrwege in Kauf, um zu ihrer Lehrstelle zu gelan-
gen. Die inhomogene Region verlangt, vor allem auch in
Grenznihe, nach unkonventionellen Methoden. Flexibilitat
wird zum Praxistest und zur Bewdhrungsprobe, besonders
flir junge Leute, und das geht oft nicht schmerzfrei.
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THEMA

BWP_Die Vielzahl von Forderprogrammen fiir die Berufs-
ausbildung in Ostdeutschland kann auf Dauer sicher keine
Losung sein. Welche Moglichkeiten sehen Sie, die staatliche
Finanzierung in der Berufsausbildung noch gezielter ein-
zusetzen und sie so letztendlich einmal tuberflissig zu
machen?

Dr.-Ing. Jork_Jede Art von Forderung birgt die Gefahr des
Missbrauchs in sich. Je zielgenauer aber eine Forderung
ansetzt, um so komplizierter werden die Bedingungen zur
Zielfithrung und die Uberschaubarkeit. Widerspriiche sind
unvermeidbar. Ein Beispiel: Ich war froh, dass Auslernende
mit Lohnkostenzuschiissen in Arbeit gebracht werden. Da
sagten mir dann aber ortsansdssige Handwerker: Merkt ihr
denn nicht, dass so befristet Betriebe entstehen, die uns mit
ihren Dumpingpreisen Auftrige wegnehmen? Andere bekla-
gen die Kompliziertheit der Forderantragsverfahren, die
natiirlich am ehesten von groBeren Betrieben bewiltigt
werden konnen, die dafiir extra Arbeitskrifte einstellen
kénnen.

Ausbildungswillige aber unsichere Betriebe miissen durch
Berater, z.B. auch in den Kammern vor Ort, gestiitzt wer-
den, auch bei der Betriebsorganisation. Verbiinde sind auch
hier hilfreich. Im Betrieb am Ausbildungsort muss anhand
der regionalen Spezifika (Tradition der Berufe, Anteil von
Jungen und Midchen, Mobilitit, Grenzlagen) tiber die For-
derungsart entschieden werden. Die Férdermenge muss
vom Bedarf betrieblicher Ausbildungsstellen abhidngig sein.
Die Ergebnisse sind mit den Arbeitsimtern, Kammern und
Landesministerien zu analysieren, so dass konkrete MaB-
nahmen ableitbar sind. Férderung muss mit steigender Sta-
bilitdt der Betriebe und des Lehrstellenangebots zuriickge-
fithrt werden.

Forderung muss mit steigender Stabilitiit

der Betriebe und des Lehrstellenangebots

zuriickgefiihrt werden.

BWP_Viele junge Menschen, die am Anfang Ihres Berufs-
weges stehen, sind verunsichert. Was raten Sie diesen
Jugendlichen?

Dr.-Ing. Jork_Ideale Voraussetzungen fiir die Berufswahl sind
dann gegeben, wenn Interessen und Neigungen eines
Jugendlichen auch dem zukiinftigen Bedarf auf dem
Arbeitsmarkt entsprechen und sich personliche Eignung
herausstellt. Darum empfehle ich jedem, zunéchst die eige-
nen Vorstellungen sorgfiltig zu priifen und ob vielleicht der
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kiinftige Beruf aus einem Hobby wachsen kann. In jedem
Fall sind fiir die Erfiillung eines realisierbaren Berufswun-
sches Aktivitdt und personliches Engagement vonndoten.
Durch Abwarten wird sicher kein Berufsweg geebnet.
Jeder muss sich heute dariiber im Klaren sein, dass man
mit einem Berufsabschluss nicht ausgelernt hat, sondern
dass ein neuer Lernprozess beginnt und dass Berufswechsel
wahrscheinlich sind. Dann ist es hilfreich, jeweils auf Er-
fahrungen aufzubauen und diese zu erweitern. Ich selbst
sehe mich jetzt im vierten Beruf (Feinmechaniker, Ingeni-
eur, Dozent, Politiker) und schlieBe weitere nicht aus.
Man erwartet zu Recht Arbeit und sinnvolle Beschaftigung
in seinem Beruf. Die Dynamik in der Wirtschaft und auf
dem Arbeitsmarkt verlangen flexibles Denken, auch
Vorausdenken. Meine hochste Achtung gilt vor allem den
wertschopfenden Berufen, und ich erwarte - auch mit dem
Blick auf den ,Rest der Welt“ - eine Riickbesinnung auf
naturwissenschaftlich-technische Fachrichtungen. Der der-
zeitige Trend in Deutschland zu wertschopfungsfernen, be-
amtenstandsnahen und risikoarmen WeiBkittelberufen
funktioniert nur so lange, wie wir auf Kosten anderer Ge-
nerationen und Volker leben konnen.

Was also rate ich einem Jugendlichen am Beginn seines

Berufsweges?

1. Ermittle deine eigenen Interessen, auch im weiteren
Sinne.

2. Informiere dich in der Praxis, arbeite der wertvollen Er-
fahrung wegen auch unentgeltlich in den Ferien oder in
der Freizeit.

3. Priife mit Hilfe von auBen deine Arbeitschancen beim
Abschluss der Lehrzeit, und beachte diese bei deinen
Entscheidungen.

4. Nimm ggf. auch ferner liegende Lern- und Ausbildungs-
orte in Kauf.

5. Suche stets die Verbindung von Theorie und Praxis, und
erkenne die Zeiten fiir Saat und Ernte.

6. Entwickle ein Verstdndnis fiir die Dynamik der Arbeits-
welt, und pass dich nach Moglichkeit vorausschauend
an diese an.

Um Abschitzungen zur Arbeitsmarktlage nach Abschluss
der vereinbarten Ausbildungszeit zu gewinnen, wiinsche ich
mir mehr konstruktive Vorschlage und Prognosen fiir die
Zukunftsgestaltung von Wirtschaftsinstituten, Industrie und
Verbinden. Auch die Medien sollten sich mit Phantasie ver-
stirkt in diesen Bereich einbringen. Da Analysen zur Zu-
kunft schwierig und spiter dann auch nachpriifbar sind, fin-
den sie weit weniger Bearbeiter als beispielsweise die Neuin-
terpretation der Vergangenheit oder die schlussfolgerungs-
freie Beschreibung des Fehlverhaltens anderer. Erstaunlich
beispielsweise, wie viele sich mit der sog. ,greencard® fiir
Informatiker befassen, ohne dabei zu merken, dass uns all-
méhlich die Facharbeiter ausgehen. — Vorbildlich in diesem
Zusammenhang finde ich eine aktuelle Studie des Vereins
Deutscher Ingenieure zum Ingenieurbedarf der Zukunft.



Stukkateur-Lehrlinge bei Vermessungsarbeiten im Béttgersaal der

Porzellansammlung des Dresdner Zwingers

BWP_Die Arbeitsgruppe ,Aus- und Weiterbildung“ des
Biindnisses fiir Arbeit hat die Einrichtung von Berufsfach-
gruppen empfohlen. Solche ,Berufsfachkommissionen® zur
Modernisierung der Berufe gab es ja schon in der ehemali-
gen DDR. Wie stehen Sie zur Schaffung solcher Berufs-
fachgruppen?

Dr.-Ing. Jork_Die Berufsfachkommissionen in der DDR
waren sinnvoll. Das hatte seine Ursache nicht etwa nur in
der zentral geleiteten Wirtschaftsstruktur. Ich habe selbst
in der Berufsfachkommission fiir Elektro- und BMSR-
Mechaniker (Regelungsmechaniker) tiber lingere Zeit mit-
gearbeitet. Konkrete Aufgaben fiir Kommissionen miissen
jedoch vorgegeben sein und kénnen lauten

1. Festlegung von berufsbezogenen Lehrplaninhalten

2. Empfehlungen fiir die Weiterbildung und fiir Lehrkrafte
3. Forderungen und Empfehlungen zu Lehrmaterialien

4. schnelle Reaktionen auf Praxisbedingungen

Der Wert der Berufsbildung wird erheblich durch deren Ak-
tualitdt und Verwertbarkeit bestimmt. Eine regelméfige
Abstimmung zwischen den Partnern aus Theorie und Pra-
xis (Schule und Betrieb) verhilft zu den notwendigen Riick-
kopplungen und dem Verstidndnis der vorher beschriebe-
nen Dynamik.

In Berufsfachkommissionen sollten nicht zuletzt berufsbe-
zogene Ausbildungsmodule und deren Integration in den
Lehrplan beraten werden. Fiir mich sind diese Module ein
wesentliches Instrument der Aktualisierung und Flexibili-
sierung der Facharbeiterberufe. Leider wird die Diskussion
um die Module auch dadurch erschwert, weil viele dartiber
reden, ohne den Begriff geklart zu haben. Darum erlaube

ich mir, auf meinen Definitionsvorschlag vom Mirz 1999
im Bundestag hinzuweisen.” Durch das Angebot von Aus-
bildungsmodulen konnen beispielsweise neue Methoden
und Technologien der Produktion vorgestellt werden, ehe
sie in Lehrpldnen auftreten, berufsiibergreifende Kennt-
nisse vermittelt und die Weiterbildung befordert werden.

BWP_Herr Dr. Jork, Sie bezeichnen auf Ihrer Homepage die
Reform der beruflichen Bildung als einen Schwerpunkt
Ihrer Arbeit. Was wiirden Sie, wenn Sie freie Hand hitten,
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung sofort dndern?

Dr.-Ing. Jork_Wegen der funktionalen Vernetzung aller Bil-
dungsbereiche, also von schulischer, beruflicher und aka-
demischer Bildung und deren Abhédngigkeiten, sind Ver-
besserungen kaum durch ,Schnellschiisse“ innerhalb nur
eines Bereiches zu erreichen. Wenn z.B. die akademische
Bildung - auch aus Prestige- und Sozialgriinden - durch
Billigabiturangebote mit anschlieBendem Schnupperstudi-
um und hoher, allgemein akzeptierter Abbrecherquote ein-
fach zu haben ist und sogar staatlich geférdert wird und
ein ausgelernter Jungfacharbeiter dies mit seinem Steuer-
beitrag mitfinanziert, finde ich das schon bedenklich.
Zustandigkeiten, Befugnisse und Egoismen stehen sinnvol-
len Optimierungen im Sinne der Jugendlichen oft im Wege.
Ich m6chte moderne Berufsbilder schneller umgesetzt se-
hen, wiinsche mir engere Abstimmungen zwischen Betrie-

ben und Berufsschulen als bis-

her. Die Informationen an den  Anmerkungen

Schulen und in den Medien
iiber die reale Berufs- und Ar-
beitswelt sind verbesserungs-
wiirdig. Fiir gute Ausbildungs-
leistungen sind kiirzere Aus-
bildungszeiten anzubieten. Ein
Angebot von Beruf und Abitur
fur friih erkannte Interessenten
mit entsprechender Leistungs-
bereitschaft halte ich fiir hilf-
reich und motivierend.

Im Osten Deutschlands muss
Chancengerechtigkeit fiir Lehr-
linge dadurch erreicht werden,
dass wirklich duale Lehrstel-
len, also mit funktionierendem
realem betrieblichem Anteil
zur Verfiigung stehen. Junge
Leute wollen ihre Chancen in
der Arbeit finden. Kompetenz-
grenzen, die der Modernisie-
rung unseres Bildungssystems
oft im Wege stehen, interessie-
ren die Jugendlichen ganz und
gar nicht. H

BiBB:

1 Eine Bilanz der Anhérung ist im Internet

nachzulesen: http://www.bundestag.de/

mdbhome/jork_ra0/

Ein Modul im dualen Ausbildungssystem ist

eine Lerneinheit, ein in sich abgeschlosse-

ner Qualifikationsbaustein, der zur Ausfiih-

rung bestimmter praktischer Arbeitsleistun-

gen befihigt. Module kénnen in allen Pha-

sen der beruflichen Qualifizierung, von der

Grundausbildung bis zur Weiterbildung, von

Bedeutung sein und bestimmte Zielgruppen

besonders fordern. Sie sollen die Kompatibi-

lidt zueinander und zu bestimmten Berufs-

bildern sichern, aber auch - entsprechend

der modernen Produktionspraxis - effektiv

nutzbare Teilqualifikationen darstellen und

als staatlich anerkannter Abschluss zertifi-

zierbar sein.

Damit ist ein Modul in der dualen Berufs-

bildung gekennzeichnet durch

- Passfihigkeit zu bestimmten anderen
Modulen,

- Enthaltensein in definierten Facharbeiter-
berufen,

- Korrespondenz mit internationalen
Abschliissen,

- auch berufsbildiibergreifende Geltung,

- Eignung fiir Fort- und Weiterbildung,

- Nutzbarkeit infolge betrieblicher Anerken-
nung.

Ein Modul hat jedoch keine direkte Ent-

sprechung zu Lehr- und Unterrichtsfichern

im bisherigen dualen Berufsbildungssystem.
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und Risiken

1998/99

P Mobilitat, Flexibilitat, ,lebenslanges Ler-
nen”, Begriffe, die fiir unsere heutige Berufs-
und Arbeitswelt kennzeichnend sind. Neben
der Entstehung voéllig neuer Berufe zeichnen
sich auch innerhalb bestehender Berufsbilder
erhebliche Verdnderungen ab. Dies erfordert
von den Erwerbstédtigen eine groBe Flexibilitat
und Bildungsbereitschaft.” Die in der beruf-
lichen Ausbildung erworbenen Qualifikatio-
nen haben meist einen nur noch zeitlich
begrenzten Stellenwert. Sie sind haufig, im
Hinblick auf das gesamte Berufsleben, Grund-
lage fir weitere Qualifizierungs- und Bil-
dungsanstrengungen.? Wie die Berufsverlaufe
der Erwerbstatigen derzeit durch Berufswech-
sel gepriagt werden und welche damit zusam-
menhangenden Sachverhalte und Entwicklun-
gen sich daraus ergeben, ist Thema dieses
nunmehr dritten Beitrages zu Ergebnissen der

BIBB/IAB-Erhebung.:

URSULA HECKER

Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Sozialwissenschaftliche Grundlagen,
Statistik und Strukturdaten“ im BIBB
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Berufswechsel - Chancen

Ergebnisse der BIBB/IAB-Erhebung

Im Sinne der Frage: ,Hat sich seit Abschluss Ihrer Schul-
bzw. Berufsausbildung Ihre berufliche Tétigkeit einmal
oder mehrmals so geédndert, dass man von einem Berufs-
wechsel sprechen kann?*, geht es bei der Untersuchung vor
allem um den ,subjektiven* Berufswechsel. Grundlage der
Analyse ist eine repriasentative Befragung der Erwerbstati-
gen in Deutschland, die gemeinsam vom Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB) und dem Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit (IAB) um
die Jahreswende 1998/99 durchgefiihrt wurde. Insgesamt
wurden 34.343 Personen zu ihrer Qualifikation und zur ak-
tuellen Berufssituation befragt.*

Berufswechsel im Uberblick

Von den Erwerbstitigen in Deutschland hat rund ein Drit-
tel nach eigenem Bekunden im Laufe des Berufslebens
mindestens einmal den Beruf gewechselt, acht Prozent da-
runter mehrmals. Betrachtet man die einzelnen Erhebungs-
phasen seit 1985/86, zeigen sich hier eine leicht anstei-
gende Tendenz® und damit nur wenige Veranderungen. Bei
einem Vergleich mit der Erhebung von 1979 lisst sich so-
gar ein leichter Riickgang festmachen: Vor 20 Jahren
gaben 37 Prozent der Erwerbstitigen an, den Beruf ge-
wechselt zu haben, 12 Prozent darunter mehrfach. Eine
Erklarung fiir den damaligen hoheren Anteil an Berufs-
wechslern ist vor allem im Zusammenhang mit den Verédn-
derungen der Nachkriegsgesellschaft (vom priméren zum
sekundiren Sektor), also dem Riickgang der Bedeutung der
Landwirtschaft und spéter des Bergbaus hin zur industriel-
len Verbrauchsgiiterproduktion zu sehen. Dadurch wurden
viele Beschiftigte aus ihren Berufsfeldern ganz herausge-
rissen. Der heutige Wandel von der Industrie- zur Dienst-
leistungsgesellschaft indes scheint sich neben der Auswei-
tung auf andere Berufsfelder und der Entwicklung neuer
Berufe vielfach auch durch Verdnderungen innerhalb der
Berufe zu vollziehen, z.B. durch Verianderungen einzelner



Inhalte, Erweiterungen von Teilelementen, Verdnderungen
in den Berufs- und Abschlussprofilen etc.® In diesen Féllen
bleibt der erlernte Beruf als Identifikationsmoglichkeit er-
halten, die Verdnderungen werden von den Erwerbstétigen
nicht als Berufswechsel begriffen.

Der wirtschaftliche Umbruch mit den damit verbundenen
Umstrukturierungen in den neuen Bundesldndern findet
seinen Niederschlag in einem deutlich héheren Anteil an
Berufswechslern. So hat in Ostdeutschland nahezu jeder
zweite Erwerbstétige (46 %, 14 % mehrfach) den Beruf ge-
wechselt. Der Bruch in der Erwerbsbiographie dieses Per-
sonenkreises erfolgte mehrheitlich (bei knapp drei Viertel)
seit der Wende.

Nach ihrem derzeitigen Status haben die Selbststindigen
ihren Beruf haufiger gewechselt (409%) als die abhingig
Beschiftigten (34 9%). Insbesondere im Handel diirfte der
Sprung in die Selbststandigkeit oftmals einem Berufswech-
sel gleichgekommen sein.

Unter den abhéngig Beschiftigten sind es die an- und un-
gelernten Arbeiter, die liberproportional hdufig schon ei-
nen anderen Beruf ausgelibt haben: Mit einer Quote von
insgesamt 53 Prozent (18 % mehrfach) liegen sie deutlich
vor allen anderen Statusgruppen. Diese Erwerbstatigen ha-
ben meist Arbeitsplétze inne, bei denen keine fachspezifi-
schen entsprechenden Qualifikationen erforderlich sind.
AuBerdem sind sie in der Regel auf unsicheren Arbeits-
pldtzen mit starken Belastungen zu finden. Die Folge sind
héufige Betriebswechsel, oftmals gepaart mit Phasen von
Arbeitslosigkeit. Thr Berufsverstindnis orientiert sich
hauptsichlich an den am konkreten Arbeitsplatz anfallen-
den Tatigkeiten. Die Schwelle, was als Berufswechsel emp-
funden wird, diirfte daher fiir sie sehr viel niedriger sein
als z.B. bei Fachkriften mit entsprechender Berufsausbil-
dung und Berufsidentitat.’

Besonders kontinuierlich zeigt sich der Berufsverlauf bei
den derzeitigen Meistern und Polieren mit 23 Prozent Be-
rufswechslern. Die hohe berufliche Kontinuitét in dieser
Gruppe, ihre langjidhrige Berufserfahrung, ist Vorausset-
zung fiir ihre derzeitige berufliche Position, die eng an den
frither ausgeiibten Beruf des Facharbeiters gekoppelt ist.
Von daher ordnen sie konsequenterweise ihren beruflicher
Aufstieg nicht als Berufswechsel ein. Eine &hnliche Kon-
stanz zeichnet sich auch bei Erwerbstédtigen ab®, die der-
zeit in einer Facharbeiterposition sind: Jeder Flnfte hat im
Laufe seines Berufslebens den Beruf gewechselt. Dieser
vermeintlich geringe Wechsleranteil ist vor allem dadurch
bedingt, dass ohne eine spezifische Berufsausbildung sol-
che Positionen nicht ohne weiteres ausgefiillt werden kon-
nen, es also nur wenige Personen gibt, die iiber einen Be-
rufswechsel in eine Facharbeiterposition gelangen. Ande-
rerseits sind viele Facharbeiter, die den Beruf gewechselt
haben, nicht mehr in der Statuskategorie ,,Facharbeiter” zu
finden. Sie sind entweder in an- und ungelernten Positio-
nen oder aber in Angestelltenberufe gewechselt. Der nied-

rigere Berufswechselanteil bei der Gruppe der Facharbeiter
diirfte eher Ausdruck von einseitig ausgerichteten Wech-
selprozessen sein.’ Dies wird auch durch die hohen Wech-
selquoten bei den Lehrberufsabsolventen in den gewerblich-
technischen Berufen von 43 Prozent belegt (in den kauf-
ménnischen- und Dienstleistungsberufen sind es 35 %).
Diese beiden Faktoren - geringer Anteil an Berufswechs-
lern bei den derzeitigen Facharbeitern, aber hoher Wechs-
leranteil bei den gewerblich-technischen Lehrberufsabsol-
venten - lassen darauf schlieBen, dass im gewerblich-tech-
nischen Bereich eine hohe Abwanderung stattgefunden
hat, hin zu den Angestellten- und Dienstleistungsberufen.'"

Bei den derzeitigen ,,einfachen Angestellten und Beamten“"
sind, dhnlich wie bei den an- und ungelernten Arbeitern,
héufiger Berufswechsler zu finden. Die Chancen, in diesen
Berufen eine Beschéftigung ohne entsprechende Basisqua-
lifikation zu finden, scheinen hier giinstiger zu sein. Wie
angedeutet diirfte hier auch ein Teil der Facharbeiter ge-
landet sein. AuBerdem haben in diesem Statussegment vor
allem die neuen Kommunikations- und Datenverarbei-
tungstechniken (im Biirobereich) zu erheblichen Tatigkeits-
verdnderungen mit neuen Arbeits- und Aufgabenprofilen
gefiihrt, die von den Betroffenen vielfach als Berufswech-
sel eingestuft werden.

Fokussiert man die Berufswechsel nur auf die Lehrabsol-
venten, dann zeigen sich zwischen den Ausbildungssekto-
ren ebenfalls unterschiedliche Wechselprozesse. Insgesamt
sind 39 Prozent der Lehrabsolventen in einen anderen Be-
ruf gewechselt: im 6ffentlichen Dienst und in den Dienst-
leistungsbereichen deutlich seltener (nur jeweils knapp ein
Drittel) als Erwerbstitige, die eine Ausbildung in der Indu-

100 %

80%

einmal

Abbildung 1 Subjektiver Berufswechsel von Erwerbstatigen im Zeitverlauf

(alte und neue Bundeslander)
Quelle: BIBB/IAB-Erhebungen 1979 bis 1998/99
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strie durchlaufen haben (44 %) bzw. im Handwerk ausge-
bildete Fachkréfte (39 %). Fir knapp drei Viertel der Be-
rufswechsler mit Lehrabschluss war mit dem Einstieg in ei-
nen neuen Beruf gleichzeitig auch ein Wechsel des Ausbil-
dungsbereiches verbunden.

Hohe Abwanderungsquoten liegen vor allem bei den im
Handwerk und in der Landwirtschaft ausgebildeten Berufs-
wechslern vor. Fiir die Fachkrdfte aus dem Handwerk
zeichnen sich besonders gute Berufschancen in der Indu-
strie und im 6ffentlichen Dienst ab, wohin jeweils knapp
ein Viertel abgewandert ist. Dagegen scheinen die Fach-
kréifte aus der Industrie im Handwerk geringere Beschifti-
gungsmoglichkeiten zu haben, oder ihr Interesse, dort zu
arbeiten, ist geringer (14 %). Fiir sie bieten sich im 6ffent-
lichen Dienst und in den sonstigen Dienstleistungsberei-
chen gute Beschiftigungschancen (fiir ein Flinftel). Dabei
sind in diesen beiden Wirtschaftssektoren (6ffentlicher
Dienst und sonstige Dienstleistungsberufe) unter den Be-
rufswechslern generell die hochsten Zuwanderungsquoten
aus allen Wirtschaftsbereichen zu verzeichnen, bei gleich-
zeitig geringen Abwanderungsquoten. Die Griinde fiir diese
Wechselstréome sind in der geringeren Ausbildungsbeteili-
gung der beiden Ausbildungsbereiche zu sehen, sodass der
Fachkriftebedarf aus anderen Wirtschaftsbereichen gedeckt
werden muss. AuBerdem werden hier den Erwerbstétigen
attraktive Beschiftigungsmoglichkeiten geboten, sei es
durch die besondere Arbeitsplatzsicherheit im 6ffentlichen
Dienst bzw. durch die zusétzliche Schaffung neuer Ar-
beitspldtze im expandierenden Dienstleistungssektor.

Abbildung 2 Subjektiver Berufswechsel

Berufliche Stellung

Unterschiedliche Héiufigkeiten beim Berufswechsel zeigen
sich auch in den Berufsbereichen: Besonders groB ist die
Berufsabkehr von Absolventen aus den Ausbildungsberu-
fen der Produktions- und Gebrauchsgiiter herstellenden
Berufe (tiber 50 %)%, besonders gering dagegen in den Ver-
waltungsberufen (28 %).

Die Wechsel finden hdufig unmittelbar im Anschluss an die
Berufsausbildung oder in den ersten Berufsjahren statt.
Knapp zwei Drittel der Erwerbstdtigen waren beim ersten
Wechsel noch unter 30 Jahren: 11 Prozent wechselten be-
reits zum ersten Mal den Beruf im Alter von unter 20 Jah-
ren, 30 Prozent im Alter zwischen 20 und 24 Jahren, und
jeder Fiinfte war beim ersten Berufswechsel zwischen 25
und 29 Jahren. Altersunterschiede ergeben sich hier ver-
standlicherweise bei den Fachhochschul- und Hochschul-
absolventen gegeniiber denjenigen mit anderen Ausbil-
dungsabschliissen. Ein etwas hoheres Durchschnittsalter
weisen auch die ostdeutschen Erwerbstitigen auf, bedingt
durch den wirtschaftlichen Umbruch.

Qualifizierung im Zusammenhang mit
dem Berufswechsel

Dass der Berufswechsel bei den einzelnen Gruppen sehr
unterschiedlich verlauft und auch unterschiedliche Motive
dahinter stehen, zeigen die folgenden Ergebnisse. So wurde
im Rahmen der Untersuchung zum einen danach gefragt,
ob der letzte Berufswechsel im Zusammenhang mit einer

einmal mehrmals kein Wechsel
Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 |
Abhéngig Beschaftigte _
an- und ungelernte Arbeiter _
Facharbeiter _
Meister/Poliere _

einf. Angestellte/Beamte
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beruflichen Ausbildung oder Umschulung stand, also ob
eine systematische und qualifizierte Vorbereitung auf das
neue Aufgabengebiet stattfand, zum andern, welche Mo-
tive zu dem Berufswechsel fiithrten.

Bei 29 Prozent war der Wechsel mit einer beruflichen Fort-
bildung oder Ausbildung verbunden (knapp ein Drittel der
Mainner, aber nur ein Viertel der Frauen). Im Ost-West-Ver-
gleich zeichnet sich fiir die Erwerbstidtigen in den neuen
Bundesldndern eine hohere Bildungsbeteiligung im Zu-
sammenhang mit dem Berufswechsel ab (34% gegentiber
27 %). Das ist nicht verwunderlich, da ein GroBteil dieser
Wechsler sich nicht nur in neue Aufgaben- und Arbeitsge-
biete sondern auch in die anderen 6konomisch-wirtschaft-
lichen und rechtlichen Bedingungen einarbeiten musste.
Lediglich jeder zehnte an- und ungelernte Arbeiter hatte
im Zusammenhang mit dem Berufswechsel eine systemati-
sche Qualifizierung und damit auch einen entsprechend
kompetenten Einstieg in das neue Aufgabengebiet erhal-
ten. Auf diesen Einfacharbeitspldtzen scheint, sofern be-
sondere Qualifikationen {iberhaupt benétigt werden, die
Einarbeitung vor allem nach dem Prinzip ,learning by
doing* zu erfolgen. Anders sieht dies bei den qualifizierte-
ren bzw. héheren leitenden Angestellten und Beamten aus.
Bei 44 bzw. 40 Prozent von ihnen war der Wechsel von ei-
ner entsprechenden QualifizierungsmaBnahme begleitet.
Die Haufigkeit der Qualifizierung im Zusammenhang mit
dem Berufswechsel steigt mit dem Technisierungsgrad des
Arbeitsplatzes. Auf den Einfacharbeitspldtzen war der
Wechsel zu 17 Prozent von einer Qualifizierung begleitet,
beim Wechsel in Arbeitspldtze mit computergesteuerten
Arbeitsmitteln erfolgte der Einstieg doppelt so haufig tiber
eine berufliche Aus- oder Weiterbildung bzw. Umschulung.

Grinde fiir den Berufswechsel

Als Hauptgrund fiir den Berufswechsel wird die Revision
der urspriinglichen Berufsentscheidung genannt: 22 Pro-
zent sind aus ihrem bisherigen Beruf ausgeschieden, weil
sich andere Interessen ergeben haben. Bei den Ménnern
hat haufiger eine Verlagerung der Berufsinteressen statt-
gefunden als bei den Frauen (24 % gegeniiber 18 %).

Die Moglichkeit, keinen Arbeitsplatz im erlernten Beruf zu
finden, hat sich gegeniiber der letzten BIBB/IAB-Erhe-
bung" deutlich erh6ht: (heute17 % gegeniiber lediglich
11% im Jahre 1991/92). Dass man keine Beschiftigung im
urspriinglich erlernten Beruf fand, wurde von den Berufs-
wechslern aus den neuen Bundesldndern besonders haufig
angegeben. Knapp ein Drittel der Ostdeutschen, damit dop-
pelt so viele wie in Westdeutschland, nennen dies als
Grund fiir ihren Berufswechsel. Finanzielle Motive sind vor
allem fiir die Méanner (18 %) entscheidend und zwar bei-
nahe doppelt so hdufig wie bei den Frauen. Fiir diese do-
minieren, wie erwartet, familidre Aspekte: Fiir knapp ein

Abbildung 3 Aktueller Beschaftigungsbereich von Berufswechslern nach

Ausbildungsbereichen (Prozentuierung waagerecht)

Im Ausbil-
dungs-

bereich

32%
20%
.ee 30%

Offentli-

cher Dienst 40% 14% 10% 1% - 21%

Sonstige
Dienstleis-

tungs- 44% 9% 8% 15% 21% =

branchen
Landwirt-

schaft 12% 12% 18% 19% 19% 17%

Viertel der Frauen war dies der haufigste Grund, eine an-
dere Arbeit anzunehmen. Dabei bestétigt sich erneut: Je
hoéher die berufliche Qualifikation und der Status, umso
seltener beeinflusst die familidre Situation die beruflichen
Entscheidungen der Frauen. Bei den erwerbstiatigen Frauen
in den neuen Bundeslidndern sind familidre Griinde deut-
lich seltener ausschlaggebend fiir einen Berufswechsel
(149% gegeniiber 28 % bei den westdeutschen Frauen).
Sechs Prozent der Wechsler wollten durch die Ubernahme
einer anderen beruflichen Tétigkeit starkeren Einfluss und
mehr Verantwortung bekommen. Diese Motivation findet
sich doppelt so hiufig bei Selbststindigen (vor allem im
Handwerk) wie bei den abhingig Erwerbstitigen. Bei den
abhingig Erwerbstitigen spielt diese Karriere-Motivation
vor allem bei den Meistern und Polieren und im Bereich
der gehobenen und leitenden Angestellten eine Rolle. Aus
gesundheitlichen Griinden schlieBlich haben fiinf Prozent
ihrem Beruf den Riicken gekehrt und wegen zu hoher Be-
lastungen lediglich zwei Prozent.

Betrieblich-soziale Probleme wie Schwierigkeiten im Kol-
legenkreis oder ein schlechtes Betriebsklima spielen fiir ei-
nen Berufswechsel eine geringere Rolle (29%). Hier reicht
es fast immer, den Betrieb bzw. in groBeren Betrieben die
Abteilung zu wechseln.

Verwertung der Ausbildung

Wie viel von den in der Ausbildung erworbenen Qualifi-
kationen nach einem Berufswechsel noch verwertet wer-
den konnen, ist zum einen als Gradmesser der qualifikato-
rischen Ahnlichkeit bzw. Distanz von Berufen zu werten,
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zum anderen sagt es etwas dariiber aus, wie breit die in der
Ausbildung erworbenen Grundlagen sind.™

Zunichst einmal belegt die Gegeniiberstellung von Berufs-
wechslern und Nicht-Wechslern deutlich, dass mit dem
Ubergang in einen anderen Beruf ein groBer Teil der
Kenntnisse und Fertigkeiten, die in der Ausbildung erwor-
ben wurden, nur noch begrenzt eingesetzt und verwertet
werden kann. Insbesondere bei Erwerbstitigen mit Lehrab-
schluss fiihrt der Berufswechsel zu einem deutlichen Ver-
lust der Anwendung von Kenntnissen und Fertigkeiten des
erlernten Berufes. Nur noch rund jeder Fiinfte kann in sei-
nem neuen Beruf ,sehr viel“ und ,ziemlich viel* davon
verwerten.” Erwerbstitige mit einer mehrjahrigen Berufs-
fachschulausbildung'® kdnnen dagegen, wenn sie den Beruf
gewechselt haben, noch zu 42 Prozent ihrer Ausbildungs-
kenntnisse gut einsetzen. Ahnlich giinstig sieht es bei den
Fachschulabsolventen (Meister, Techniker, Betriebswirte
etc.) aus. Etwas darunter liegen die Verwertungsmoglich-
keiten der im Studium erworbenen Qualifikationen bei
Akademikern mit rund 38 Prozent.

Die auffallend geringen Verwertungschancen der in der
Ausbildung erworbenen Qualifikationen von Lehrabsol-
venten nach einem Berufswechsel ldsst auf eine engere be-
rufsspezifische Ausrichtung der Ausbildungsberufe schlie-
Ben. Die besten Verwertungsbedingungen liegen bei den im
offentlichen Dienst Ausgebildeten vor”: Ein Drittel kann
auch im neuen Beruf vieles von dem, was in der Ausbil-
dung erworben wurde, einsetzen. Ahnlich giinstig sieht es
bei den Fachkriften aus den freien und Dienstleistungsbe-
rufen aus. Von geringerem Wert fiir die derzeitige Beschéaf-
tigung ist die frithere Ausbildung bei Wechslern, die in der
Industrie, im Handel (jeweils 229%) sowie im Handwerk

2

68 %

Handwerk NN 23 %

80 %

B

Handel

Abbildung 4 Verwertbarkeit der Lehre und Berufswechsel bei Personen mit

abgeschlossener Lehre (nach Berufsbereich des Lehrberufs)
Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 (Personen mit abgeschlossener Lehre)
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(239) ausgebildet wurden. Dies ldsst darauf schlieBen, dass
diese Gruppen hiufig in solche Berufe abwandern, die we-
nig mit dem erlernten Beruf zu tun haben. Beschrédnkt sich
der Berufswechsel auf das engere Berufsfeld innerhalb ei-
nes Wirtschaftsbereiches, dann ist die Verwertung der Aus-
bildung, in nahezu allen Wirtschaftsbereichen, mehr als
doppelt so hoch (42 % kénnen noch sehr viel und ziemlich
viel verwerten) als bei denjenigen, die gleichzeitig auch
den Wirtschaftsbereich gewechselt haben.

Zwischen den einzelnen Berufsbereichen zeichnen sich
ebenfalls erhebliche Unterschiede ab. Am besten schneiden
die in den Verwaltungsberufen Ausgebildeten ab, gefolgt
von den Fachkriften der Metall- und Elektroberufe: Rund
40 Prozent kénnen noch ,sehr viel“ oder ,ziemlich viel®
von ihrer Ausbildung im jetzigen Beruf verwerten. Eben-
falls noch gute Verwertungschancen liegen bei Meistern
und Polieren, aber auch bei Facharbeitern, nach einem Be-
rufswechsel vor (46 9% bzw. 35% sehr viel/ziemlich viel).
Dagegen konnen Fachkréfte, die in eine an- oder unge-
lernte Position gewechselt sind, ihre in der Ausbildung er-
worbenen Qualifikationen so gut wie nicht mehr verwerten
(109), was darauf schlieBen lisst, dass sie in ein vollig an-
deres Aufgabengebiet gewechselt haben bzw. ein geringeres
Anforderungsniveau bei ihrer jetzigen Tatigkeit vorliegt.

Bewertung des Berufswechsels

Insgesamt hat sich fiir die Hélfte der Wechsler die beruf-
liche Situation deutlich, fiir 17 Prozent etwas verbessert.
Bei 13 Prozent haben sich aufgrund des Wechsels keine
wesentlichen Verdnderungen ergeben. 16 Prozent mussten
eine Verschlechterung ihrer Situation in Kauf nehmen.
Die Einschétzung des Berufswechsels fillt bei den Erwerbs-
tatigen in den neuen Bundeslédndern deutlich negativer aus
als in den alten. Auch fiir die Frauen haben sich die beruf-
lichen Bedingungen seltener verbessert. Besonders ausge-
zahlt hat sich dagegen der Berufswechsel fiir die Selbst-
stindigen: 63 Prozent haben dies als deutliche Verbesse-
rung erfahren. Aber auch fiir die hoheren und leitenden
Angestellten und Beamten hat sich der Berufswechsel ge-
lohnt, ebenso fiir die Meister und Poliere sowie fiir die
qualifizierten Angestellten und Beamten. Hingegen konn-
ten die an- und ungelernten Erwerbstitigen vom Berufs-
wechsel am wenigsten profitieren.

Besonders unzufrieden duBern sich Erwerbstitige in mar-
ginalisierten Beschiftigungsverhiltnissen, wie Beschiftigte
in ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen und bei Zeitarbeitsfir-
men oder befristet Beschéftigte. Nur in seltenen Fillen war
mit dem Berufswechsel eine Verbesserung ihrer Arbeitsbe-
dingungen verbunden. Vielmehr war fiir sie der Berufs-
wechsel oftmals Teil einer beruflichen Abwértsspirale, wie
dies auch in ihrer derzeitigen Berufssituation zum Aus-
druck kommt.



Fazit

Die Daten belegen, dass ein Teil der Verdnderungen und
Entwicklungen am Arbeitsmarkt iiber die beruflichen Wech-
selprozesse der Erwerbstitigen aufgefangen wird. Dabei
zeigt sich deutlich ein Trend hin zu den Dienstleistungsbe-
rufen. Das berufliche Bildungssystem produziert also in er-
heblichem Umfang die vielfach propagierten flexiblen Ar-
beitskréfte. In den meisten Fillen hat sich die berufliche
Mobilitat fiir den Einzelnen jedoch gelohnt. Je hoher das
Bildungsniveau, umso erfolgreicher verlauft dieser Wech-
sel. Besonders positive Auswirkungen zeigen sich, wenn ein
Berufswechsel selbstbestimmt und eigenmotiviert war, da-
mit eventuell verdnderte Berufswiinsche realisiert werden
konnten. Eine systematische Vorbereitung auf den neuen
Beruf durch eine entsprechende Weiterbildung hat ebenfalls
einen positiven Effekt. Davon profitieren vor allem Erwerbs-
tatige in qualifizierteren Positionen bzw. auf Arbeitsplatzen
mit einem hohen technischen Standard. Der durch duBere
Umsténde erzwungene Berufswechsel ohne qualifizierende
Vorbereitung wird oftmals als Verschlechterung, als beruf-
licher Abstieg erfahren.

Bildungssystem

Aber auch das Beschifti-
gungssystem erweist sich

produziert
flexible
Arbeitskriifte

als hoch flexibel, was die
Substitution des bendtigten
Personals angeht. Zumin-
dest bei dieser Querschnitts-
befragung von Erwerbs-
titigen, die ja eine ldngere
Zeitperspektive widerspiegelt, scheint die Anpassung an die
verdnderten Bedingungen weitgehend gelungen, was aller-
dings mit hohen Weiterbildungsanstrengungen und An-
passungsleistungen verbunden war. Gleichzeitig bewirkte
der Berufswechsel einen nicht unerheblichen Verlust der
Verwertbarkeit, der in der Ausbildung erworbenen Kompe-
tenzen.

Das berufliche Bildungssystem muss auch in Zukunft durch
Neustrukturierungen und Weiterentwicklungen der Berufe
starkere Anpassungen an die verdnderten Qualifikations-
bedarfe vorzunehmen. Dabei wird man - wie schon in der
Vergangenheit — auf breite Grundqualifikationen setzen
miissen, um angesichts des beschleunigten Wandlungspro-
zesses auf einer guten Grundlage flexibel reagieren und
aufbauen zu kénnen. SchlieBlich miissen alle Anstrengun-
gen unternommen werden, dass ausreichende Ausbil-
dungskapazititen fir die neuen Beschiftigungsbereiche
bereitgestellt werden. H
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erworben wurden, in der aktuel-
len Titigkeit noch verwertet
gungschancen betrieblich ausge-
bildeter Fachkrifte - Erwerbs-
tiatige mit dualer Berufsausbil-
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eine 5-stufige Skala vorgegeben,
die von ,sehr wenig oder gar
nichts*® iiber ,wenig*, ,doch
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Kontext

P Im Rahmen personalorientierter Unterneh-
mensentwicklung' geraten Lernzeiten zuneh-
mend in den Fokus betrieblicher Strategien. In
zahlreichen Unternehmen werden neue Ar-
beitszeitmodelle erprobt und Lernzeitkonzep-
te verwirklicht. In der Diskussion um eine
Neuverteilung von Erwerbs- und Lernzeiten
kommt dem Weiterbildungsbereich eine zen-
trale Rolle zu, weil im Gedanken lebensbe-
gleitenden Lernens ein Wechsel zwischen
Arbeiten und Lernen von Anfang an angelegt
ist. Im folgenden Beitrag werden erste Ergeb-
nisse eines Verbundprojektes , Zeitpolitik und

Lernchancen” fiir die Gestaltung und Entwick-

lung betrieblicher Lernchancen vorgestellt.
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Lernzeitstrategien im betrieblichen

Im Zusammenhang des Projekts ,Zeitpolitik und Lern-
chancen” wird untersucht, inwieweit die Zeitformen sich
differenzieren und flexibilisieren, so dass hier neue Kon-
sensfelder von , Timesharing“ und ,Finanzsplitting” entste-
hen.? In einer ersten Interviewphase wurden Unternehmen
identifiziert, in denen das Aktionsfeld zwischen Erwerbs-
und Lernzeiten unterschiedliche Regelungsgrade erhalten
hat. Befragt wurden Personal- bzw. Qualifizierungsverant-
wortliche in den Unternehmensleitungen. Aus dabei auf-
gearbeiteten Erfahrung kénnen einige Leitkriterien fiir die
Gestaltung und Entwicklung betrieblicher Lernchancen ge-
wonnen werden.

Umbriiche der Erwerbs- und
Lernzeiten

Hintergrund der Unternehmensentwicklung im néchsten
Jahrtausend sind weitreichende Umbriiche der Erwerbsge-
sellschaft. Die kurze, knapp hundert Jahre wéhrende ,Nor-
malitdt” der Arbeitsverhéltnisse 16st sich auf.’ Dies betrifft
zum einen die Vertragsverhéiltnisse, indem ,abhidngige Be-
schiftigung® durch neue Formen von Erwerbstétigkeit re-
lativiert wird.* Zum andern verschieben sich aber auch die
Zeitformen des Arbeitseinsatzes und insgesamt der Tatig-
keiten.” Schon heute arbeiten nur noch ungefahr 6009% der
Beschéftigten Vollzeit, unbefristet, tariflich geregelt - mit
abnehmender Tendenz. Dariiber hinaus kommen neben der
Erwerbstitigkeit andere Tatigkeitsformen in den Blick (Er-
holen, Lernen usw.). Das Verhiltnis verschiedener Tatig-
keitsformen wird damit grundsétzlich entscheidbar.

Die derzeitige arbeitsrechtliche Zweiteilung zwischen Ar-
beitszeit und Freizeit ist dadurch grundsitzlich in Frage
gestellt. Statt mit zwei Feldern haben wir es mindestens
mit vier zu tun: Erwerbszeit, Eigenzeiten, Gemeinschafts-
zeiten und Lernzeiten. Ebenso spaltet sich die Betriebszeit
von der Erwerbszeit ab. Es gibt eine durchgingige Flexibi-
lisierung sowohl hinsichtlich der betrieblichen Reichweite



als auch bezogen auf Gestaltung fiir die einzelnen Be-
schiftigten.

Daneben wird entsprechend die Diskussion iiber Arbeits-
zeit erweitert. Neben Fragen der Arbeitszeitverkiirzung und
der Verteilung der Arbeitszeit kann mittlerweile eine dritte
Diskussionsphase ausgemacht werden, bei der Kombina-
tionschancen von Erwerbstétigkeiten mit anderen Tatig-
keitsformen aufscheinen. Dies gilt vor allem auch fiir die
Zeitverwendung fiir Lerntatigkeit, die sowohl der Entfal-
tung der Individuen dient, als auch der Unternehmensent-
wicklung nutzt. Damit werden die differenzierten Interes-
senstrukturen deutlich, von denen ausgehend Gestalt-
barkeit der zeitlichen Ordnungen im Betrieb moglich ist.
Technische Erfordernisse geben dabei lediglich den Be-
zugsrahmen ab. Es ist vielmehr zu fragen, welche indivi-
duellen, sozialen und 6konomischen Konsequenzen tem-
porale Arrangements auf betrieblicher Ebene haben. Und
was bedeutet das fiir Lernzeiten?

Lernzeit-Regelungen in Tarifvertragen
und betrieblichen Vereinbarungen

Beim Versuch, einen Uberblick iiber Lernzeit-Regelungen
zu erhalten, sieht man sich einem vielféltigen und hetero-
genen Feld tariflicher und betrieblicher Vereinbarungen ge-
geniliber. Insbesondere als Reaktion auf die Untitigkeit des
Gesetzgebers wurden angesichts der unzureichenden Qua-
litdt und Systematik betrieblicher Weiterbildung von Ge-
werkschaftsseite Tarifinitiativen entfaltet.® Dabei sind ei-
nige Grundstrukturen tariflich reguliert worden, die seit
mehr als zehn Jahren gelten. Immer noch folgen Tarifver-
trage meist der Faustformel, nach der betrieblich veranlass-
te Weiterbildung als Arbeitszeit gilt. ,Die Zeit der Qualifi-
zierungsmaBnahme sowie die innerhalb der vereinbarten
individuellen regelmdBigen wdchentlichen Arbeitszeit lie-
gende Reisezeit gelten als Arbeitszeit; das Monatsentgeld
wird fortgezahlt.” (Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertrag
Nordwiirttemberg/Nordbaden) Eine frithe Ausnahme ist der
Tarifvertrag zur Weiterqualifizierung zwischen der Deut-
schen Shell AG und der IG Chemie-Papier-Keramik von
1988, in dem Freizeiten der Beschéftigten aus der tariflich
damals anstehenden Arbeitszeitverkiirzung, aus Zusatzf-
reischichten, abzufeiernden Uberstunden oder Gleitzeiten
verrechnet werden.

Die Wirksamkeit und Reichweite dieser Tarifvertrage wer-
den unterschiedlich eingeschétzt.” Durchsetzung und Um-
setzung treffen auf die Differenz zwischen betrieblicher
und tariflicher Handlungsebene. Flexibilitdtsstrategien in
den Unternehmen stoBen sich an der Problematik starrer
Regelung und Einengung von Lernzeit als Arbeitszeit. Dies
veranlasst, zusétzliche Betriebsvereinbarungen zur Quali-
fizierung abzuschlieBen, was sich auch in der Position des
vorliegenden Interviews wiederfindet: ,Ich glaube, dass der

Abbildung 1 Flexibilisierung von Arbeitsvertragsverhaltnissen

kollektiv

uniform different

Bildungsbedarf bei jedem Mitarbeiter wichst, aber ich bin
Realist genug, diesen Bildungsbedarf kann ein Unterneh-
men in der alten klassischen Art nicht befriedigen, weil wir
es nicht finanzieren konnen, und wenn ich weitere Ar-
beitszeitverkiirzung oder auch die jetzige Arbeitszeit sehe,
dann muss ich sagen, es geht nicht mehr, dass wir diesen
strengen Kanon, so wie er im Tarifvertrag steht, dass alles,
was am Arbeitsplatz notwendig ist, der Arbeitgeber machen
muss. Wir werden davon runterkommen miissen.“ (Inter-
view E, 15)
Betriebsvereinbarungen sollen aus dieser Sicht einen offe-
neren Rahmen und flexiblere Handhabungsmaoglichkeiten
bieten als die meisten vorliegenden Tarifvertrage. Sie kén-
nen die Vielfalt der QualifizierungsmaBnahmen mit ihren
unterschiedlichsten Zielsetzungen, Kostenanteilen und
Zeitaufwendungen besser beriicksichtigen. Lange schien
klar: Lernen fand wéhrend der Arbeit statt und wurde be-
zahlt, oder aber man war danach frei zu lernen, was man
will, auf eigene Kosten. Dies wird nun komplexer: In der
Realitét der betrieblichen Qualifizierung haben sich Misch-
formen herausgebildet, welche Zeiten und Kosten zwischen
Unternehmen und Beschiftigten aufteilen, neue Interes-
senkonstellationen anerkennen und neue Konsenschancen
ausloten. Es entwickeln sich Formen des Timesharing und
des Finanz-Splitting. Als ein Beispiel fiir eine derartige
Differenzierung kann die Anrechnungstypik der folgenden
Betriebsvereinbarung (1998) gelten: ,Die Qualifizierungs-
maBnahmen werden in drei verschiedene Kategorien ein-
geteilt:
1. MaBnahmen, die durch die Betriebe/Abteilungen konzi-
piert, organisiert und in Eigenregie durchgefiihrt werden.
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2. MaBnahmen, die aufgrund der Bedarfsmeldungen durch
die Abteilung WB angeboten und durchgefiihrt werden
(...) und die a.) betriebsnotwendig oder b.) teilweise be-
triebsnotwendig sind.

3. MaBnahmen, die dem beruflichen Aufstieg dienen (z.B.
Meisterausbildung, Vorbereitungen auf Fiihrungsaufga-
ben).“ (Sammlung Projektverbund, BV 7)

Arbeitsorganisatorische Verdinderungen

und flexible Arbeitszeitformen

stirker in tarifliche und betriebliche

Vereinbarungen einbinden

So werden Lernzeiten im Spektrum von Interessenkonstel-
lationen zwischen Unternehmen und Beschéftigten in An-
rechnungstypen kategorisiert, entsprechend denen sich
verschiedene Aufteilungen von Zeiten und Kosten ergeben.
Dabei sind die zunehmend wichtiger werdenden Formen
arbeitsintegrierter Weiterbildung partiell regelungsresistent,
soweit es um ihre Zeittypik geht. Tatigkeitsformen durch-
dringen und tiberschneiden sich. Je mehr aber das Forma-
lisierungsniveau steigt, desto deutlicher kann auch der Re-
gulierungs- und Zertifizierungsgrad fiir Weiterbildung zu-
nehmen.

Regelungsgrade

Was den tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen {iber
Lernzeiten und Weiterbildung bisher fehlt, ist die Einbin-
dung arbeitsorganisatorischer Verdnderungen und die
Beriicksichtigung flexibilisierter Arbeitszeitformen. Wichtig
ist nicht mehr allein, ob Vereinbarungen iiber Qualifizie-
rung bestehen, sondern die Frage, in welchem MaBe Ler-
nen bei der Ausdifferenzierung von Arbeitszeitmodellen
mitgedacht wird. Wird Bildung dabei individualisiert und
in die Einzelverantwortung der Beschiftigten gelegt, oder
sind Rechte auf eine Inanspruchnahme von Lernzeiten
konkretisiert?

In einem ersten groben Raster kann das Spektrum von
Lernanspruchs- und Weiterbildungsregelungen folgender-
maBen unterschieden werden:

1. Hoher Regelungsgrad: Es bestehen konkrete und quan-
tifizierte Anspriiche der Beschéftigten auf Weiterbildung.
Die Unternehmen unterscheiden in ihren Bildungsregelun-
gen grundséitzlich zwei Formen der Qualifizierung: betrieb-
lich veranlasste, meist funktionsbezogene Qualifizierung
und individuell initiierte, oft ,extrafunktionale* Qualifizie-
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rung. Im Falle der betrieblich veranlassten Qualifizierung
findet diese grundsédtzlich wihrend der Arbeitszeit statt.
Die Kosten der Weiterbildung (Kurskosten, Anfahrt, Unter-
bringung) trigt zu 100 % das Unternehmen. Die Bildungs-
zwecke sind auf fachliche Qualifizierung ausgerichtet.

Im Falle der von ihnen selbst individuell initiierten Quali-
fizierung tragen die Beschiftigten die halbe bis ganze
Lernzeit selbst. Dafiir kdnnen verschiedene Modelle der Ar-
beitszeiterfassung genutzt werden, so z.B. angesammelte
Stunden in Arbeitszeitkonten oder Anteile in Systemen der
Arbeitszeitverkiirzung. Die finanziellen Kosten tibernimmt
jeweils das Unternehmen. Die Lernzwecke sind dabei vor-
rangig auf ,extrafunktionale Qualifikationen gerichtet, die
nicht im direkten Arbeitsplatz- oder betrieblichen Verwen-
dungszusammenhang stehen. Entscheidungen fiir solche
WeiterbildungsmaBnahmen und konkrete Zeiten bediirfen
der Absprache zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter.
Eine Ausnahme ist der debis-Tarifvertrag, wo im Rahmen
quantifizierbarer Anspriiche direkte, explizite Zeitansprii-
che auf 25 Tage Weiterbildungszeit in fiinf Jahren bereits
vereinbart sind.

2. Mittlerer Regelungsgrad: Es existieren Vereinbarungen
zur Weiterbildung, die wenig konkretisiert sind, so dass die
Inanspruchnahme v.a. eine Frage der Absprachen zwi-
schen Beschiftigten und Vorgesetzten ist. Den Rahmen fiir
solche Absprachen bieten institutionalisierte Mitarbeiter-,
Zielvereinbarungs-, Bildungsplanungsgesprdche o.a. Bei
der unternehmensveranlassten Qualifizierung finden die
Weiterbildungsaktivititen wihrend der Arbeitszeit statt,
und die Kosten tragt das Unternehmen. Bei der individuel-
len Qualifizierung wird die Bildungszeit mindestens zu
500 von den Beschiftigten getragen (die Beteiligung kann
auf bis zu 100 % Beschiftigtenanteil gesteigert werden).
Die Lernzeiten konnen die Beschéftigten aus Freizeit oder
Arbeitszeitkonten einbringen, die Kosten iibernimmt das
Unternehmen.

Die Problematik, die sich aus der hohen Bedeutung von
Absprache, Aushandlung und Kommunikation zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeitern ergibt, beriihrt verschieden-
ste unternehmenskulturelle Bereiche: Fiihrungskompeten-
zen, herrschendes Bildungsverstindnis, Mitspracherechte
der Beschiftigten usw.

3. Niedriger Regelungsgrad: Es gibt keine formalisierten
Anspriiche der Beschiftigten auf eine Weiterbildung. Insti-
tutionalisierte Absprachen sind nicht vorgesehen. Ausge-
gangen wird stattdessen von Erfahrungswerten, die in etwa
Zeitrdume festlegen lassen, die fiir Weiterbildung benotigt
werden: , Das ist keine Norm - das sind heutige Erfah-
rungswerte, dass wir etwa 5% der Zeit bendtigen fiir die
Schulung.“ (Interview G, 2) Die Beschiftigten sind von der
herrschenden ,Bildungskultur” in diesen Unternehmen ab-
hingig, weil keine institutionalisierten Absprachen fiir die
Bildungsplanung der Arbeitnehmer vorgesehen sind. Je



groBer die Vielfalt bestehender Arbeitszeitmodelle (z.B. Teil-
zeitarbeit, Schichtbetrieb) und je dichter die Arbeitszeit or-
ganisiert ist, desto groBer werden die Schwierigkeiten flr
die Beschiftigten, Anspriiche auf Lernzeiten durchzusetzen.

Regelungskriterien

Der Regelungsgrad bzw. die Absprachen zwischen Fiih-
rungskraft und Mitarbeiter beinhalten verschiedene Rege-
lungskriterien, die rahmengebenden Charakter besitzen. Je
hoher der Regelungsgrad ist, desto konkreter sind Verein-
barungen zu folgenden Fragen getroffen:

1. Welche Zeitform liegt der Weiterbildung zugrunde: Ar-
beitszeit oder Freizeit - oder eine Kombination aus bei-
den?

2. An welchen Zweck wird die Weiterbildungsteilnahme
gebunden (unternehmensveranlasst - individuell initi-
iert; funktional - extrafunktional)?

3. Wer trigt Zeitanteile bzw. die finanziellen Kosten der
WeiterbildungsmaBnahme (Anfahrt, Kurskosten, Unter-
bringung etc.)?

4. Was unterliegt festgesetzten tariflichen, betrieblichen
Regelungen, und was regeln Verfahren und Absprachen
zwischen Vorgesetzten und Beschiftigten?

Arbeitsintegrierte Lerntypen, die deutlicher wieder ins
Blickfeld gekommen sind, entziehen sich diesen Fragen nur
teilweise, da auch Verfahrensabsprachen, z.B. in Zielver-
einbarungen oder Mitarbeitergespriachen, geregelt werden
konnen. Auch individualisierte Zeitmuster bis hin zur , Ver-
trauensarbeitszeit® heben Regulierungskonzepte nicht auf,
sondern erfordern Koordinierungs- und Synchronisations-
strategien.’

Regelungsprobleme

Aus den vorliegenden empirischen Beispielen ergeben sich
vier offene Problemfelder:

a. Abhingigkeit der Bildungsregelungen von der Unter-
nehmenskultur. Um den Regelungsgrad exakt beschreiben
zu konnen, sind nicht nur die vorhandenen Kriterien zu
bewerten, sondern auch die im Hintergrund bestehenden
unternehmenskulturell bedingten Zeitmanagementformen.
Je niedriger der Regelungsgrad von Lernanspriichen ist,
desto intensiver miissen Absprachen zwischen Mitarbeiter
und Vorgesetztem sein. Dazu sind neben entsprechenden
Instrumentarien (z.B. Zielvereinbarungen, Mitarbeiterge-
sprichen) Bereitschaft und Fahigkeit beider Seiten zur
Kommunikation iiber Qualifizierungswiinsche und -ziele
notig. Dies wiederum héngt ab von der Kommunikations-
und Qualifizierungskultur des Unternehmens, wie folgen-
des Interviewbeispiel zeigt: , Der eigentliche Knackpunkt
liegt hier an dem Vorgesetzten. Es gibt Vorgesetzte, die sa-

gen in der Tendenz, mir ist es lieber, ich kaufe einen neuen
PC, als jemanden auf eine Schulung zu schicken {(...). Weil
es Vorgesetzte gibt, die sagen: Wie der das macht, ist mir
egal, ich schicke den nur auf das zwingend Notwendige und
das muss man 45-mal begriinden. Jeder soll wissen, wenn
jemand mit einem Bildungsantrag zu mir kommt, wird er
erst dreimal rausgeschmissen.“ (Interview E, 16)

b. Zuordnung von Weiterbildungsmafnahmen in die An-
rechnungstypen. Zumeist treffen die Vorgesetzten die Ent-
scheidungen iiber die Zuordnung der QualifizierungsmaB-
nahmen nach Anrechnungstypen und damit auch fiir die
zeitliche und finanzielle Beteiligung von Unternehmen
bzw. Beschéftigten. Indem die Fiihrungskraft dariiber ent-
scheidet, ob eine Weiterbildung des Mitarbeiters betrieb-
lich notwendig ist - und damit zeitlich und finanziell for-
derungswiirdig - oder nicht, tibernimmt sie eine direkte
personalpolitische Steuerungsfunktion.

Dabei ist die eindeutige Zuordnung von Weiterbildungs-
maBnahmen in den jeweiligen Regelungstypus nicht ein-
fach und keineswegs sachlich zwingend. Da sie ein nicht
zu unterschédtzendes Problem darstellt, wird dies hadufig
mitgeregelt: , In Streitfillen entscheidet die Kommission
Aus- und Weiterbildung; bei Bedarf sind die betroffenen
Vorgesetzten und Mitarbeiter zu horen.” (Sammlung Pro-
jektverbund BV 7)

c. Modelle des Timesharing und des Finanz-Splitting.
Gerade kleine und mittlere Unternehmen stehen bei der Ar-
beitszeitflexibilisierung nicht nur vor einem organisatori-
schen Problem, sondern auch vor einem finanziellen. Mog-
liche Losungen sind dabei die Beteiligung der Beschaftig-
ten durch Timesharing: , Dass die - ich sage mal: vorher
ausstempeln - und das in ihrer Freizeit machen, weil wir
stellen das Equipement (...). Wir méchten schon versuchen,
dass wir méglichst unsere Mitarbeiter dazu bekommen,
dass sie in ihrer Freizeit lernen. Und, dass wir [Anm.: die
Bildungsabteilung] eher da zuriickschrauben.” (Interview
G, 4)

Der Aspekt der Ko-Finanzierung setzt z.B. dort ein, wo Be-
schiftigte in ihrer Freizeit arbeitsbezogene Weiterbildung
machen: ,Also finanzielle Unterstiitzung auch in dem
Sinne, dass wir Kurse erstatten, da haben wir hier eine
Vereinbarung, wo wir sagen: o.k., wir zahlen den Leuten
750,- DM im Jahr, wenn das freiwillige Weiterbildungs-
maBnahmen sind, die uns aber etwas bringen.* (Interview
C, 4)

d. Regelungsgrad und Wahrscheinlichkeit einer Inan-
spruchnahme. Die Existenz und der Grad von Lernzeitre-
gelungen, betrieblich oder tariflich, erh6ht formal zunédchst
die Wahrscheinlichkeit der Inanspruchnahme durch die Be-
schiftigten. Je hoher der Regelungsgrad ist und je konkre-
ter Anspriiche der Beschiftigten fiir die eigene Qualifizie-
rung formuliert sind, desto eher kénnen diese eingefordert
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werden. Individualisierte Zeitkonflikte, indem die Aus-
handlungen auf die Ebene des einzelnen Beschiftigten und
des Vorgesetzten verlagert werden, erhohen die Wahr-
scheinlichkeit von Reibungsverlusten bei der Wahrneh-
mung von Weiterbildung. Entscheidend diirften jeweilige
unternehmenskulturelle oder branchenspezifische Traditio-
nen und Kontexte sich auswirken.

Insgesamt sind Lernzeitanspriiche nicht eindimensional re-
guliert. Es ergibt sich ein Bargaining-Spektrum zwischen
Verbianden, Unternehmensleitungen, Vorgesetzten, Be-

Verlangerung der Betriebszeiten

Verbesserung der Anlagenauslastung

Minderung von Lohnkosten

Senkung von Mehrarbeitskosten

Erh6hung der Einzeleinkommen

Senkung der Weiterbildungskosten

Reduktion der Abwesenheits- und Fluktuationskosten

Abbildung 2 Kriterien fiir Erwerbs-Lernzeit-Modelle®

schiftigten, Betriebsrdten und Gewerkschaften. Dabei lie-
fern die fixierten Regelungen Handlungsprédmissen bezo-
gen auf Konflikt- bzw. Konsenschancen, Anrechnung von
Lernzwecken, Zeit- und Kostenanteile, usw. Ihre konkrete
Umsetzung wird aber jeweils neu ausgehandelt.

Kriterien filir Erwerbs-Lernzeit-Modelle

Wie gezeigt wurde, konnen an Erwerbs-Lernzeit-Modelle
sehr unterschiedliche Anforderungen gestellt werden, die
aus den unterschiedlichen Interessenkonstellationen von
Unternehmen und Beschiftigten resultieren: (vgl. Abbil-
dung 2)

Diese Kriterien konnen auf ihre Konsensfahigkeit geprift
werden. Es ergeben sich bezogen auf die breit akzeptierte
und zunehmende Bedeutung des Lernens vielfaltige Inter-
esseniiberschneidungen. Diese auszuschépfen ist Aufgabe
von Vereinbarungen, wobei folgende positiven Wirkungs-
richtungen durch Lernzeitmodelle fiir alle Beteiligten ori-
entierend sein konnen: effizienzsteigernd, motivationsfor-
dernd, kompetenzerhéhend, arbeitsplatzsichernd, gesund-
heitssichernd, partizipationssteigernd, sozialkontaktfor-
dernd.

Die vorliegenden Unternehmensbefragungen zeigen die
Vielfalt méglicher Losungswege. Dabei kann es kein Stan-
dardmodell mehr geben, das als Schnittmuster fiir Unter-
nehmen unterschiedlichster Gr68e, Branchen und Gewinn-
lage gleichzeitig gelten konnte. Vielmehr belegen die In-
terviews eine hohe Relevanz von Unternehmenskultur, Be-
teiligungstradition und Lernkultur. H

Anmerkungen

1 Vgl. Faulstich, P.: Strategien
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betrieblicher Weiterbildung.
Miinchen 1998

In dem Projekt ,Zeitpolitik
und Lernchancen®, durchge-
Sfiihrt von einem Arbeitsver-
bund der Hochschulen in Bre-
men (Prof. Dr. Fiissel), Duis-
burg (Prof. Dr. Dobischat),
Erfurt (Prof. Dr. Husemann)
und Hamburg sowie des Wirt-
schafts- und Sozialwissen-
schaftlichen Instituts der
Hans-Bdackler-Stiftung (Dr.
Hartmut Seifert), geht es um
arbeitsrechtliche, organisatori-
sche und curriculare Strategi-
en, Erwerbszeitverkiirzung mit
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Mitteln des NRW-EU-Pro-
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waltung Berlin sowie der Max-
Triger-Stifitung.

Vgl. auch Projektgruppe Lern-
zeiten (Hrsg.): Zukunftswerk-
statt , Zeitpolitik und Lern-
chancen*. Duisburg 1999

Zur Diskussion: Hoffmann/
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hiltnis als Auslaufmodell?

In: MittAB (1998) H. 3,

S. 409-425

Kommission fiir Zukunftsfra-
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S. 473-487
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P Die berufliche Bildung ist stindigen Verin-
derungen unterworfen, bedingt durch wirt-
schaftliche, technologische und demografi-
sche Entwicklungen. Derzeit bilden die hohen
Schulabgangerzahlen und die daraus resultie-
rende Nachfrage nach Ausbildungsplatzen und
die Herausforderungen der Informationstech-
nologie die Schwerpunkte. Um die Entwick-
lungen analysieren zu kénnen und um Hand-
lungsmoglichkeiten fiir politische Entschei-
dungen herauszuarbeiten, bedarf es einer

zuverlassigen Datenbasis. Die Berufsbildungs-

statistik erfiillt hier wichtige Aufgaben.

Entwicklung der Berufsbildungs-
statistik — Grundlagen und Inhalte
seit 1950

Die zustindigen Stellen (in der Regel Kammern) haben sehr
frih begonnen, Zahlen tber die Lehrlinge zusammenzu-
stellen und zu verdffentlichen. In systematischer Weise lie-
gen Daten seit 1950 vor, die dann von staatlicher Seite zu-
sammengefasst wurden. Aber auch vor 1950 gibt es bereits
Daten, die allerdings nur fiir einzelne Berufsbereiche
herausgegeben wurden, z.B. fiir die Kaufmannsgehilfen-
prifungen. In den Statistischen Jahrbtichern sind ab den
30er-Jahren Daten iiber Lehrlinge in den kaufménnischen

Klassen offentlicher Berufsschulen
zu finden.

Es sind mehrere Phasen mit unter-
schiedlichen Akzenten zu unter-
scheiden (vgl. Ubersicht S. 24).

Datenzusammenstel-
lungen der Kammern

Die Kammern erheben seit 1950
allgemeine Strukturinformationen
zu den Ausbildungsberufen (beste-
hende  Ausbildungsverhiltnisse
nach Geschlecht fiir alle Lehr- und
Anlernberufe, teilweise nach Aus-
bildungsjahren). In den ersten Jah-
ren wurden diese Erhebungen im
Bereich Industrie und Handel, im
Handwerk und bei der Bundes-
bahn/Bundespost durchgeftihrt. Ab
1960 kamen die Rechtsanwalts-

Die Berufsbildungsstatistik

hat die Aufgabe, die Strukturen
und Entwicklungen in der Aus- und
Weiterbildung darzustellen. Diese
Statistik, wie sie im Berufsbildungs-
forderungsgesetz von 1981 defi-
niert ist, umfasst den Bereich, der in
die Zustandigkeit der Kammern
fallt. Es werden Informationen tber
Auszubildende, Prafungen, Ausbil-
der und Ausbildungsberater erho-
ben. Die Daten werden in der Fach-
serie ,Berufliche Bildung” des Sta-
tistischen Bundesamt jahrlich verof-
fentlicht. Im Rahmen des dualen
Systems besuchen Auszubildende
die (Teilzeit-) Berufsschulen; diese
Daten werden in der Fachserie
.Berufliche Schulen” veréffentlicht.

und Notargehilfen, die Zahnarzthelferinnen, Berufe aus der
Landwirtschaft, der Hauswirtschaft und dem 6ffentlichen
Dienst dazu. Insgesamt wurden etwa 600 Lehrberufe/An-
lernberufe statistisch erfasst. Diese Angaben wurden vom
Bundesarbeitsministerium (BMA) zusammengestellt und als
jahrliche Beilage zu den ,Arbeits- und Sozialstatistischen
Mitteilungen® verdffentlicht. Grundlage war das ,Ver-

RUDOLF WERNER

Dr. rer. pol., wiss. Mitarbeiter im
Arbeitsbereich ,Friherkennung,
neue Beschéftigungsfelder” im BIBB
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zeichnis der anerkannten Lehr- und Anlernberufe®, das
ebenfalls vom Bundesministerium fiir Arbeit herausgege-
ben wurde. Von 1973 bis 1976 wurden die Daten in einer
gemeinsamen Vero6ffentlichung des Bundesministeriums fiir
Bildung und Wissenschaft (BMBW) und des Statistischen
Bundesamtes (StBA) herausgegeben (Berufliche Aus- und
Fortbildung). Diese Reihe enthielt auch Zusammenfassun-
gen nach Berufsgruppen nach der damaligen Berufssyste-
matik.

Aufgrund dieser Verdffentlichungen ist es moglich, lang-
fristige Zeitreihen fiir die Gesamtheit der Ausbildung und
einzelne Berufe zu erstellen und so die tiefgreifenden Ver-
dnderungen in der Wirtschafts- und Ausbildungsstruktur
zu verdeutlichen.

Ubersicht Phasen der Berufsbildungsstatistik seit 1950

ab 1982

ab 1991

Auszubildende, Ausbilder,
Ausbildungsberater,
Prifungen

Berufsbildungsférderungsgesetz
vom 23. Dezember 1981

Novellierung des Berufsbildungs-
forderungsgesetzes durch Drittes
Rechtsbereinigungsgesetz vom
28. Juni 1990

Straffung des Merkmals-
katalogs; Streichung von
einzelnen Merkmalen, die bis
dahin i. d. R. noch nicht
erhoben waren.

Der Weg zum Ausbildungsplatz-
forderungsgesetz

Im August 1969 wurde das Berufsbildungsgesetz erlassen.
Der urspriinglich vorgesehene Statistikteil fiir die Aus- und
Weiterbildung wurde jedoch fiir ein spiteres gesetzliches
Vorhaben ausgespart.

Die sozialliberale Koalition strebte nach1969 eine weitere
Reform der beruflichen Bildung und damit eine Neufas-
sung des Berufsbildungsgesetzes an: 1970 wurde das Ak-
tionsprogramm Berufliche Bildung formuliert und die
Sachverstdndigenkommission Kosten und Finanzierung der
Beruflichen Bildung (wegen ihres Vorsitzenden Prof. Dr.
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Edding kurz ,Eddingkommission“ genannt) eingesetzt. In
den ,Grundsitzen zur Neuordnung der beruflichen Bildung
(Markierungspunkte)* wurden 1973 die wesentlichen Ziele
der Neuordnung weiter prazisiert und die ,Statistik und
Dokumentation” der beruflichen Bildung einschlieBlich der
Weiterbildung in den Aufgabenkatalog aufgenommen. Der
im Jahre 1975 vorgelegte Entwurf zu einem neuen Berufs-
bildungsgesetz enthielt ein eigenes Kapitel zu ,Planung
und Statistik“ einschlieBlich eines Berufsbildungsberichts.
In einem weiteren Kapitel zur ,Finanzierung der beruf-
lichen Bildung“ war die Méglichkeit zur Erhebung einer
Berufshildungsabgabe bei den Betrieben vorgesehen. Eine
Neufassung des Berufsbildungsgesetzes scheiterte jedoch
an der erforderlichen Zustimmung des Bundesrates. Da-
raufthin tibernahmen die Koalitionsfraktionen den Teil der
vorgesehenen Regelungen, der nach ihrer Meinung der Zu-
stimmung nicht bedurfte, in einen neuen Gesetzentwurf
und erlieBen 1976 das Ausbildungsplatzforderungsgesetz,
das die Kapitel ,Finanzierung®, ,Planung und Statistik“ so-
wie ,Bundesinstitut fiir Berufsbhildung* (vorher Bundesin-
stitut fir Berufsbildungsforschung) umfasste. Diese Kapi-
tel waren zum groéfBten Teil wortlich von dem o. g. Entwurf
des Berufsbildungsgesetzes {ibernommen worden.

Eine wichtige Aufgabe der Statistik nach dem Ausbil-
dungsplatzforderungsgesetz bestand darin, zu Beginn ei-
nes jeden Ausbildungsjahres die Bilanz zwischen Angebot
und Nachfrage nach Ausbildungsplitzen zu ziehen. Dazu
wurde eine eigene Erhebung zum Stichtag 30. September
eingefiihrt, die das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB)
im Auftrag des zustdndigen Bundesministeriums seither
durchfiihrt. Es werden alle bei den zustindigen Stellen ein-
getragenen neuen Ausbildungsvertrige, die in den letzten
12 Monaten abgeschlossen wurden und zum Stichtag noch
bestehen, erfasst; dabei wird nach den wichtigsten Beru-
fen differenziert. Zusammen mit den bei der Bundesanstalt
fiir Arbeit gemeldeten unbesetzten Ausbildungsstellen und
unversorgten Bewerbern wird die Ausbildungsstellenbilanz
erstellt.

Im Ausbildungsplatzférderungsgesetz war eine Berufsbil-
dungsabgabe vorgesehen. Wenn die Zahl der insgesamt an-
gebotenen Ausbildungsplitze die Zahl der insgesamt nach-
gefragten Ausbildungspldtze um weniger als 12,50% {iber-
steigt und wenn keine wesentliche Besserung fiir das fol-
gende Kalenderjahr zu erwarten ist, sollte die Abgabe erho-
ben werden. Der Prozentsatz ist sehr hoch'; es sollte nicht
nur jeder einen Ausbildungsplatz erhalten, sondern in ge-
wissem Umfang auch die Freiheit der Berufswahl gewéhr-
leistet sein. Vor dem Hintergrund, dass Anfang der 70er-
Jahre oft 100.000 und mehr Lehrstellen unbesetzt geblie-
ben waren, hielt man dies fiir realistisch. Die finanziellen
Hilfen fiir die ausbildenden Betriebe sollten nach Ausbil-
dungsberufen, Ausbildungsabschnitten, Regionen usw. un-
terschiedlich festgelegt werden. Als regionale Einheiten
wurden die Arbeitsamtsbezirke herangezogen.



Zum Jahresanfang 1977 ging man davon aus, dass das
Ausbildungsplatzangebot unter der Grenze von 12,5%
Uberdeckung bleiben wiirde, und man bereitete eine Ver-
ordnung tiber die Gewédhrung finanzieller Hilfen aus dem
Umlageaufkommen vor. Die Ausbildungsberufe wurden in
fiinf Zuschussgruppen eingeteilt, fiir die jeweils unter-
schiedlich hohe Zuschiisse fiir zusdtzliche Ausbildungs-
platze (gemessen am Durchschnitt der letzten drei Jahre)
gewidhrt werden sollten. Der Hauptausschuss des BIBB,
dem Beauftragte der Arbeitgeber, der Arbeitnehmer, der
Lander und des Bundes angehdoren, hat sich jedoch gegen
die Finanzierung ausgesprochen und zwar unter Berufung
auf das zweite Kriterium - die Einschdtzung der Entwick-
lung des folgenden Jahres; sie schitzten diese positiv ein.
Auch in den Folgejahren bis 1980 (Geltungsdauer des Aus-
bildungsplatzférderungsgesetzes) wurde so entschieden,
obwohl die Uberdeckung von 12,5% nie erreicht wurde.
Das Ausbildungsplatzangebot hat sich dennoch in diesen
Jahren verbessert. Strittig bleibt, welche Rolle dabei die
mogliche Erhebung der Abgabe gespielt hat.

Die Berufsbildungsstatistik gemaB Ausbildungsplatzforde-
rungsgesetz umfasste Ausbildungsstitten, Priifungen und
die Aufsicht in der beruflichen Bildung. Sie wurde als Bun-
desstatistik mit dem Stichtag 31. 12. eingefiihrt. In dem um-
fangreichen Merkmalskatalog waren zum Beispiel auch
Angaben tber die Ausbildungsbetriebe nach Wirtschafts-
zweigen, Zahl der Beschiftigten und der beschéftigten
Fachkrafte vorgesehen. Die Prifungen erstreckten sich
auch auf Teilnehmer der Weiterbildung. Von den ur-
spriinglichen Pldnen, eine eigene Weiterbildungsstatistik
tiber Trager, Veranstaltungen usw. aufzubauen, war nichts
enthalten. Es gab Uberlegungen zu einem eigenen Weiter-
bildungsstatistikgesetz. Insgesamt waren ungefdhr 30
Merkmale definiert. Weiterhin war eine Erhebung tber
Ausgaben und Kosten der Berufsausbildung im Abstand
von drei Jahren vorgesehen.

Im Statistischen Bundesamt wurde ein Arbeitskreis Berufs-
bildungsstatistik gegriindet, dem auch die zustindigen
Stellen, das BIBB und die Bundesanstalt fiir Arbeit ange-
horten. Es wurde ein Stufenplan entwickelt, der die schritt-
weise Einfiihrung der einzelnen Merkmale der Statistik
iiber einen mehrjahrigen Zeitraum (im Resultat mehr als 10
Jahre) vorsah.

Berufsbildungsforderungsgesetz

Im Dezember 1980 wurde das Ausbildungsplatzforde-
rungsgesetz vom Bundesverfassungsgericht fiir nichtig er-
klart, da wegen der Regelungen von Verwaltungsverfahren
im Zusammenhang mit der Finanzierung eine Zustimmung
des Bundesrates erforderlich gewesen wire.” Im Ubrigen
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wurde festgestellt, dass eine Finanzierungsregelung fiir die
berufliche Bildung nach Art des Ausbildungsplatzforde-
rungsgesetzes zuldssig gewesen wire. In diesem Zusam-
menhang wurde die besondere Verantwortung der Arbeit-
geber fiir ein ausreichendes Angebot an Ausbildungsplit-
zen hervorgehoben.

Damit war die Berufsbildungsstatistik wieder ohne gesetz-
liche Grundlage, ein Zustand, der ein Jahr dauern sollte.
Die zustdndigen Stellen haben jedoch die Datenerfassung
weitergefiihrt. Auch der Berufsbildungsbericht wurde he-
rausgegeben. Das BIBB wurde wieder nach den Regelun-
gen des Berufsbildungsgesetzes als Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildungsforschung gefiihrt.

Wichtige Datenquellen zur Berufsbildungsstatistik

e Ausgaben und Kosten der Berufsausbildung (vorbereitet,
jedoch noch nicht erhoben).

Neu aufgenommen wurde das Merkmal , neu abgeschlos-
sene Ausbildungsvertrige“, wobei man die bisherige Pra-
xis festschrieb, die Neuabschliisse zum Stichtag 30.9. und
31.12. auszuweisen, sowie die berufliche Vorbildung der
Auszubildenden (bisher nur allgemeine Vorbildung).

Entfallen ist die Rechtsverordnungserméchtigung, dass ein-
zelne Tatbestdnde nicht mehr oder nur noch eingeschrinkt
erhoben werden miissen. Auf Grund des reduzierten Merk-
malskatalogs war dies nicht mehr erforderlich. SchlieBlich
war das Erhebungs- und Aufbereitungsprogramm nicht
mehr im Einvernehmen, sondern nur noch im Benehmen
mit dem BIBB zu gestalten. Auskunftspflichtig wurden die
zustdndigen Stellen, wihrend im Ausbildungsplatzforde-
rungsgesetz die unmittelbar Betroffenen (Leiter, Auszubil-
dende, Ausbilder usw.) auskunftspflichtig waren. Allerdings
wurden die Daten auch vorher bei den zustdndigen Stellen
erhoben, da dies ein wirtschaftlicher Weg war. Es wire aus
Kostengriinden kaum méoglich gewesen, direkte Erhebun-
gen bei der Vielzahl der zu Befragenden durchzufiihren.

Bundesministerium fur Bildung und Forschung: Grund- und Strukturdaten (jahrlich)

Bundesinstitut fur Berufsbildung: Schaubilder zur Berufsbildung (ca. zweijahrlich)
Web-Site des BIBB: www.bibb.de
Deutscher Bildungsserver: www.bildungsserver.de

Im Dezember 1981 wurde das Berufsbildungsforderungs-
gesetz beschlossen. Es enthielt keine Finanzierungsrege-
lung mehr, jedoch wiederum die Elemente Berufsbildungs-
bericht, Berufsbildungsstatistik und Struktur und Aufga-
ben des BIBB. Der Statistikkatalog wurde stark reduziert;
es waren jedoch im Wesentlichen Merkmale entfallen, die
noch gar nicht erhoben worden waren. Die gestrichenen

Merkmale sind im Einzelnen:

e Alle Merkmale tiber die Ausbildungsstitten mit Aus-
nahme des Ortes (Beschiftigte, Fachkrifte, Wirtschafts-
zweig u.a.). Die Zahl der Ausbildungsstiatten war bereits
fiir jeden Ausbildungsberuf erhoben worden und entfiel
somit. In Industrie und Handel und im Handwerk wird
dieses Merkmal jedoch bereichsintern noch erhoben (im
Bereich Industrie und Handel dreijahrlich).

e Zahl des Ausbildungspersonals nach Berufen (noch nicht
erhoben)

e Art der amtlich festgestellten Behinderungen, berufliche
Stellung der Erziehungsberechtigten der Auszubildenden
(noch nicht erhoben)

e Nachweis der Ausbilder nach allgemeiner und beruf-
licher Vorbildung, nach Ausbildungsberufen (noch nicht
erhoben)

e Staatsangehorigkeit fir die Ausbildungsberater (noch
nicht erhoben)
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Rechtsbereinigungsgesetz 1990

Aber auch in der Folgezeit war es nicht moglich, alle im
Berufshildungsforderungsgesetz festgelegten Merkmale zu
erheben. So wurden im Jahre 1990 im Rahmen des Dritten
Rechtsbereinigungsgesetzes im Merkmalskatalog des Berufs-
bildungsforderungsgesetzes weitere Reduzierungen und
Modifikationen vorgenommen:

e _Griinde bei Vertragslosungen“ entfallen (bereits erho-
ben, jedoch wenig aussagefihig, da tiberwiegend ,im ge-
genseitigen Einvernehmen*); dafiir Aufnahme des Merk-
mals ,in der Probezeit®.

e Auszubildende: ,Alter und Vorbildung“ werden nur noch
bei Neuabschliissen erhoben, nicht mehr fiir den Bestand
der Auszubildenden; wichtigste Neuerung: Neuab-
schliisse werden nach Geschlecht ausgewiesen, da dies
bei der Erhebung zum 30.9. nicht der Fall ist.

e Ausbilder: ,Alter und hauptberufliche Tatigkeit sowie
Nachweis nach Ausbildungsberufen entfallen.

e Prifungsteilnehmer: Alter, Staatsangehorigkeit und Vor-
bildung entfallen (noch nicht erhoben).

e Ausbildungsberater: Die ,sonstige Beratertatigkeit” wird
gestrichen sowie die ,hauptberufliche Tatigkeit” durch
LArt der Tatigkeit* ersetzt.

e Untersagung der Ausbildungstitigkeit* und ,Zahl der
BuBgeldbescheide* entfallen (noch nicht erhoben).

Auf Grund der erforderlichen umfangreichen Vorbereitun-
gen konnte dieser Merkmalskatalog der Berufsbhildungssta-



tistik erstmals 1993 angewandt werden. Er hat in dieser
Form eine praktikable Form erreicht, obwohl es auch heute
noch in Einzelfallen Schwierigkeiten gibt, Merkmale voll-
standig zu erfassen.

In der ehemaligen DDR wurde zum 30. September 1990
eine eigene Erhebung iiber die neu abgeschlossenen Ver-
trage durchgefiihrt, die auf dem Adressenmaterial des Zen-
tralinstituts fir Berufsbildung beruhte. Das (bundesdeut-
sche) Berufsbildungsgesetz war bereits vorher in seinen an-
wendbaren Teilen in Kraft gesetzt worden. Ab 1991 wurde
dann ein Teil des Merkmalskatalogs der Berufsbildungssta-
tistik mit einigen Modifikationen angewandt, seit 1992 lie-
gen die Daten vollstdndig vor.

Auch in der DDR gab es eine Statistik nach Ausbildungs-
berufen, genannt ,Aufnahme von Schulabgingern in die
Berufsausbildung“. Sie umfasste die neu abgeschlossenen
Vertridge nach Geschlecht und schulischer Vorbildung so-
wie die Priifungen. Auch iiber die Meisterausbildung und
die beruflichen Schulen wurde eine Statistik gefiihrt. Diese
Angaben wurden jedoch - abgesehen von einigen Eckzah-
len im Statistischen Jahrbuch - nicht verdffentlicht. Nach
1990 wurden die wichtigsten Angaben beginnend mit 1975
im BIBB elektronisch aufgearbeitet und der Fachoffent-
lichkeit zugédnglich gemacht.

Zusammenfassung

Insgesamt erbringt die Statistik ein umfassendes Bild der
beruflichen Aus- und Weiterbildung im Zustindigkeitsbe-
reich der Kammern. Die Vielzahl von Ausbildungsberufen
erfordert immer noch einen erheblichen Aufwand. Defizite
bestehen weniger darin, dass bestimmte Merkmale nicht
erhoben werden, sondern beruhen darauf, dass die Statistik
in aggregierter, tabellarischer Form erhoben wird und da-
mit die Auswertungsméoglichkeiten begrenzt sind. So ist es
beispielsweise nicht méglich, den Prifungserfolg von
Hauptschiilern festzustellen, da auf Grund der Erfassung in
verschiedenen Tabellen keine Kreuztabellierung zwischen
Vorbildung und Priifungserfolg vorgenommen werden
kann.

Einer Individualerfassung der Auszubildenden stehen er-
hebliche datenschutzrechtliche Probleme entgegen. Bei
derzeit 1,6 Millionen Auszubildenden wire das ein sehr
umfangreicher Datensatz, der anonymisiert werden miisste,
was technisch moglich wire.

Es vergeht jedes Jahr geraume Zeit, bis die Statistik voll-
standig vorliegt. In der Regel sind erst im dritten Quartal
die Ergebnisse aller Bereiche verfiigbar, die sich dann auf
den 31. 12. des Vorjahres beziehen. Abgesehen von Eckzah-
len ist es aber auch nicht sinnvoll, vorldufige Ergebnisse
zu verOffentlichen, die dann wieder revidiert werden mis-
sten. Bei den zustidndigen Stellen und bei den Statistischen

Landesdmtern wird die EDV weiter ausgebaut, so dass in
der nichsten Zeit hier Verbesserungen zu erwarten sind.

Es gibt aktuelle Entwicklungen, die statistisch nicht erfasst
werden konnen, da die entsprechenden Merkmale im Ge-
setz nicht vorgesehen sind. Dies betrifft z.B. die Zahl der
Auszubildenden in auBerbetrieblichen Ausbildungsstétten.
Die Art der Ausbildungsstitte (betrieblich/auBerbetrieblich)
ist im Gesetz nicht als Erhebungsmerkmal vorgesehen.
Auch beziiglich Externenpriifungen und Umschiilern wéren
weitere Differenzierungen wiinschenswert.

Hierbei wird deutlich, wie schwierig es ist, statistische
Merkmale in Gesetzesform festzulegen. Einerseits fordern
die Auskunftspflicht wie auch der Datenschutz eine ge-
setzliche Grundlage, andererseits wird dadurch der Merk-
malskatalog starr und unflexibel. Es ist auch nicht denk-
bar, dass ein Gesetz eine - pauschale - Erméchtigung vor-

BIBB - DATENBLATT 5010 Tischler/in

Friheres Bundesgebiet (ab 91 mit Berlin-Ost)
Bereich: Handwerk
Berufsfeld: Holztechnik

Quelle: Statistisches Bundesamt
Zuletzt neugeordnet: 1997
Ausbildungsdauer: 36 Monate

D ittliche tarifliche giitung 1998: 890 DM
1977 1985 1991 1993 1995 1996 1997 1998
Neuabschliisse i| 12245 16406 13260 13641 15368 14655 13934 13610
w 1.421 1.303 1.197 1.143 1.068
Vertragslsungen i 1335 2654 3.661 3.099  2.998 2770 2520 2594
m 2684 2676 2499 2245 2330
w 415 322 271 275 264
Losungsquote %i 10,9 16,2 276 227 19,5 18,9 18,1 19,1
Auszubildende i 30.079  40.987 30.279 31.161 33.807  33.894 32.891 31.700
Veranderung zu 1991 % i -0,7 354 0,0 29 1,7 11,9 8,6 4,7
Auszubildende m| 29697 37.938 27189  28.115  30.920 31190 30.315  29.294
Auszubildende w 382 3.049 3090  3.046 2887 2704 2576 2.406
Frauenanteil % 13 74 102 98 85 80 78 76
Ausldnder i 646 1.037  1.209 1167  1.081  1.008 933
Auslanderanteil % i 16 3.4 3,9 35 32 31 2,9
Priifungsteilnehmer i 8424  17.872 12457 12215 13155 13671 14547  14.411
m 8333 16860 11.260 10.960  11.880 12.446 13.397  13.327
w 91 1.012 1197 1.255 1275 1.225 1.150 1.084
Erfolgsquote %i 88,1 87,9 837 84,2 80,8 828 84,1 82,1
Erfolgsquote % i |Beriicksichtigung der Wiederholer: 91,8 90,5 93,3 94,1 92,0
der 1998
i dnger| Real- Abitur | Berufsgrund-| Berufs- Berufs-
Insgesamt ‘ ohne mit schule bildungs- fach- vorberei-
| Abschlug | jahr schule tungsjahr
Absolut 13.610 398 4.029 2576 1.354 4312 704 237 |
% 100,0 29 296 18,9 ‘ 99 31,7 52 1‘7"
Alter der 1998: Di 19,2 Jahre - nach Altersjahren: 16jahrige usw
%: 16j. 166 17j 26,8 18j 183 19j; 9,0 20j; 6,1 21j 53 22j: 40 23j: 26 24uad 11,2
Anzahl der Ausbildungsstatten 86: 17.175 89: 14.817 92: 14.239 95: 98:
i pro i & 86: 2,2 89: 2,1 92: 2,2 95: 98:

der

aller

g 9
(in Klammern Verteilung der
Friiheres Bundesgebiet (=100%):

des Berufs 1998 absolut und in %:
in %)

Schleswig- Holstein 1199 3,8 ( 4,1) Hamburg 573 1,8 ( 24)
Niedersachsen 3.973 12,5 ( 11,9) Bremen 181 06 ( 12)
Nordrhein-Westfalen 8.382 26,4 ( 24,9) Hessen 2767 87 ( 84)
Rheinland-Pfalz 2456 7,7 ( 6,0) Baden-Wirttemberg 3733 11,8 ( 14,8)
Bayern 6.112 193 ( 200) Saarland 660 21 ( 17)
Berlin (ab 91 mit Berlin-Ost)  1.664 52 ( 47)

Neue Lander (=100%):
Brandenburg 1.469 16,7 ( 16,8 ) Mecklenburg-Vorpommern 1.355 154 ( 155)
Sachsen 2322 26,4 ( 31,3) Sachsen-Anhalt 1.887 215 ( 19,2)
Thiiringen 1.756 20,0 ( 17,2)

Auszubildende des Berufs in den neuen Landern ~ 8.789(  2,465% ; alte Lander:  2,436%).

Der Frauenanteil betragt in den neuen Landern

Muster fiir Datenblatt

BiBB:

3,9% (alte Lander:

7.6%).
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sieht, neue Merkmale nach dem aktuellen Bedarf einzu-
fithren; es kann lediglich auf vorhandene Merkmale ver-
zichtet werden. So bleibt nur die Moglichkeit, auf frei-
williger Basis im Rahmen von Umfragen solche Tatbe-
stiande fiir einen gewissen Zeitraum zu erheben.

Weiterhin hat sich gezeigt, dass in der Praxis nur Merk-
male erhoben werden konnen, die eine breite Zustimmung
finden und deren Niitzlichkeit und Verwertbarkeit aner-
kannt sind. Bei der groBen Zahl des erfassten Personen-
kreises (1,6 Millionen Auszubildende, {iber 500.000 Aus-
bilder/Ausbildungsbetriebe usw.) ist der Aufwand, den die
Beteiligten leisten miissen, nicht zu unterschétzen, zumal
keine Kosten erstattet werden. Riickblickend auf die Ent-
wicklung seit 1976 hat sich ein Kernbereich von Merkma-
len durchgesetzt, der von allen Beteiligten als tragfihig an-
gesehen wird. Auch das im Ausbildungsplatzférderungsge-
setz vorgesehene Verfahren, einen relativ groBen Merk-
malskranz festzulegen, der dann per Rechtsverordnung
eingeschriankt werden kann, hat sich nicht bewidhrt, da das
Verfahren zu umstindlich ist.

Wichtige Merkmale kénnen jedoch auch im Rahmen so-
zialwissenschaftlicher Umfragen erfasst werden. Wenn
diese Erhebungen reprisentativ und in regelméBigen Ab-
stdnden durchgefiihrt werden, erbringen sie durchaus va-
lide Informationen, so dass eine Erfassung im Rahmen der
amtlichen Statistik in bestimmtem Umfang entbehrlich
wird. Das BIBB fiihrt solche Erhebungen regelmiBig (etwa
in Fuinfjahresabstinden, bis zu 35.000 Befragte) zusammen
mit dem Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
der Bundesanstalt fiir Arbeit durch (BIBB/IAB-Erhebung).
Fiir viele strukturelle Fragestellungen geniigen solche Er-
hebungen, da die Verdnderungen nicht so rasch vonstat-
ten gehen.

Auf dem Gebiet der Weiterbildung wurden umfangreiche
Erhebungen im Rahmen des FORCE-Programms der Euro-
péischen Union in den Jahren 1993-1995 durchgefiihrt.

Derzeit lauft im Rahmen des Continuing Vocational Trai-
ning Survey (CVTS) die zweite europaweite Erhebung
CVTS-II in 25 Liandern. In diesem Rahmen wird vom BIBB
eine Zusatzerhebung mit qualitativen Fragen fiir Deutsch-
land zu betrieblichen Aspekten der Weiterbildung durch-
gefiihrt. Die Bundesregierung informiert durch das Be-
richtssystem Weiterbildung (dreijahrlich), das ebenfalls auf
sozialwissenschaftlichen Befragungen beruht.

Eine umfassendere gesetzliche Grundlage fiir die Weiter-
bildungsstatistik wird nach wie vor diskutiert. Allerdings
werden die Formen der Weiterbildung bis hin zum selbst-
gesteuerten Lernen mit Hilfe von Multimedia-Produkten
immer vielféltiger, so dass flexiblen sozialwissenschaftlich
orientierten Erhebungen gegeniiber relativ festgelegten
amtlichen Datenerfassungen der Vorzug gegeben wird.

Durch den Ausbau der Europdischen Union werden zuneh-
mende Anforderungen an die Berufshildungsstatistik be-
ziiglich Harmonisierung und Vergleichbarkeit gestellt. Eine
besondere Schwierigkeit besteht darin, dass das duale Sys-
tem auBerhalb der deutschsprachigen Liandern kaum ver-
breitet ist und es schwierig ist, die entsprechenden Kate-
gorien im internationalen Rahmen einzufiihren.*

Ein wichtiger Aspekt ist auch die Prisentation der Daten.
Das Internet bietet dafiir eine geeignete Plattform. Das
BIBB hat fiir jeden anerkannten Ausbildungsberuf die
wichtigsten Eckzahlen in Form von Datenblittern (vgl. Da-
tenblatt Tischler/-in) zusammengefasst und auf seiner
Web-Site verdffentlicht. Die Angaben werden durch Schau-
bilder zu den wichtigsten Entwicklungen ergdnzt. Auch die
Daten der Erhebungen zum 30. September kénnen dort ab-
gerufen werden. Weiterhin prasentiert das Statistische Bun-
desamt Daten der Berufsbildungsstatistik im Internet. Durch
dieses Medium gewinnt die Verfiigbarkeit der Statistiken fiir
alle Interessierten eine neue Qualitit, vor allem wenn die
Moglichkeiten sowohl seitens der Anbieter wie auch der
Nutzer noch weiter ausgebaut werden. l

Anmerkungen

1

28

Eine Uberdeckung von 12,5 %
und mehr wurde spdter nur
noch Anfang der 90er-Jahre
(1990-1993) in den alten
Lindern erzielt.

Vgl. Entscheidungen des Bun-
desverfassungsgerichts (BVerf-
GE), 55. Band, S. 274 ff,
Tiibingen 1981
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In einem Rechtsbereinigungs-
gesetz werden Anderungen in
einer Vielzahl von Gesetzen
zusammengefasst vorgenom-
men.

Gesetz iiber die Inkraftsetzung
des Berufsbildungsgesetzes der
Bundesrepublik Deutschland in
der Deutschen Demokratischen
Republik - IGBBiG - vom

19. Juli 1990 (GBI. I Nr. 50
S. 907).

6

Vgl. Antwort der Bundesregie-
rung auf die Kleine Anfrage
von Abgeordneten der Fraktion
der SPD und der Fraktion
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
Drucksache 14/2511 vom
13.01.2000.

Um den Gegebenheiten Rech-
nung zu tragen, muss eine
gewisse Sonderstellung fiir
dieses Ausbildungssystem
anerkannt werden. Dies wird

in den entsprechenden Richt-
linien beriicksichtigt; vgl.
EntschlieBung des Rates vom
5. Dezember 1994 zur Forde-
rung der Bildungsstatistik in
der Europdischen Union,
Amtsblatt der Europdischen
Gemeinschaften 94 /Nr. C
374/02.



P Die Versorgung junger Menschen mit quali-
fizierter Berufsausbildung und zukunftssiche-
rer Beschaftigung ist derzeit eines der groB-
ten gesellschaftlichen Probleme. Bis zum Jahr
2005 wird allein aufgrund der Jahrgangsstar-
ken der Jugendlichen weiterhin mit einer
hohen Nachfrage nach Ausbildungspldtzen zu
rechnen sein.' Die Zahl der angebotenen Aus-
bildungsplatze dagegen stagniert oder ist
riickldufig. Eine Ausnahme in der Beschafti-
gungssituation bildet der Dienstleistungssek-
tor. Dort sind in den vergangenen Jahren
deutliche Zuwachse bei den Arbeitsplatzen zu
verzeichnen? die sich jedoch noch nicht im
Angebot an Ausbildungspldtzen widerspie-
geln. Ein Forschungsprojekt des BIBB will dazu
beitragen, alle Chancen fiir die Erweiterung
des Ausbildungsplatzangebotes im Dienstleis-

tungsbereich auszunutzen.

Mehr Ausbildungsplatze

in wachsenden Dienstleistungs-
bereichen - kann Forschung
hierzu einen Beitrag leisten?

Ein Vergleich der Erwerbstatigenstruktur der Jahre 1993
und 1998 (Basis: 36.380.000 Erwerbstitige 1993 und
35.861.000 Erwerbstitige 1998) zeigt, dass der Anteil der
Dienstleistungsberufe allein in diesen drei Jahren um mehr
als vier Prozentpunkte auf 63 % im Jahr 1998 gestiegen ist.
Rickldufig sind dagegen insbesondere die Anteile der Fer-
tigungsberufe (Abbildung 1)°.

Dariiber hinaus wird auch innerhalb der einzelnen Wirt-
schaftssektoren eine zunehmende Bedeutung von Dienst-
leistungstatigkeiten festgestellt: ,, Die Grenze zwischen
Dienstleistung und Produktion ist (...) flieBender geworden,
als es in der Klassifikation und den Statistiken der Wirt-
schaftszweige zum Ausdruck kommt.“

Diese Verdanderungen im Beschiftigungssystem bertick-
sichtigt auch die aktuelle Reform der beruflichen Bildung,
die insbesondere in der Modernisierung der Ausbildungs-

GISELA WESTHOFF
Diplompddagogin, wiss. Direktorin im
Arbeitsbereich ,Forschungs- und Dienst-
leistungsplanung, Berufsbildungsbericht,
>Task Force<” im BIBB

berufe, der Entwicklung und
Erprobung neuer Lernformen
und Lernortkooperationen so-
wie entsprechender Forschungs-
aktivititen zum Ausdruck
kommt. Allerdings konnte sich
in vielen jungen, dienstleis-
tungsorientierten Unterneh-
men bisher eine eigenstiandige
Berufsausbildung als Moglich-
keit zur Personalqualifizierung
und -gewinnung noch nicht
umfassend etablieren. Gerade
in jingster Zeit wird aber zu-
nehmend tiber einen erhebli-
chen Mangel an qualifizierten
Fachkriften in diesen Dienst-
leistungsbereichen berichtet,
vor allem in der Informations-
und Kommunikationswirt-
schaft, aber auch bei der Bera-
tung, Priasentation und ihrer
technischen Umsetzung. Es ist

Das Forschungsprojekt

LAusbildungs-

maoglichkeiten in wachsenden Dienstleis-

tungsbereichen”

untersucht folgende

Aspekte:

1.

BiBB.

Umfang und Struktur der Ausbildung
in ausgewahlten unternehmensbezo-
genen Dienstleistungsbereichen

. Ausbildungspotenziale und Ausbil-

dungshemmnisse

. Beschaftigungsmaoglichkeiten in neuen

Tatigkeitsfeldern fur dual Ausgebil-
dete

. Innovative Ansatze in der Berufsbil-

dung, die auch zur Erweiterung des
Angebots fuhren

. Ubertragbarkeit der Beispiele auf die

Ausbildungspraxis anderer Unterneh-
men

. Moglichkeiten, auch jungen Frauen

qualifizierte berufliche Perspektiven
zu eroffnen.
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Berufe in Land-, Tier-,
Forstwirtschaft, Gartenbau

Bergleute,
Mineralgewinner

Fertigungsberufe

anzunehmen, dass dort bei weitem noch nicht alle Chancen
fiir eine Erweiterung des Ausbildungsplatzangebotes aus-
geschopft sind. Das empirische Forschungsprojekt ,,Mehr
Ausbildungsplitze in wachsenden Dienstleistungsbereichen*
des BIBB befasst sich mit dieser Thematik.

Ziele und Methoden

Das zentrale Ziel des Forschungsprojektes besteht darin,
festzustellen, wie es gelingen kann, in den wachsenden
Dienstleistungsbereichen neue Betriebe fiir die Ausbildung
zu gewinnen und die Ausbildungsbereitschaft bereits aus-
bildender Betriebe zu erhéhen. Dazu gehort auch die Frage,
ob sich die Chancen junger Frauen in einem ihrer klassi-
schen Beschiftigungsbereiche unter den verbesserten Be-
dingungen einer modernisierten Ausbildung erhéht haben
oder wie die Voraussetzungen dafiir geschaffen werden
konnen.

Bisher erfolgte die Qualifizierung der Beschiftigten in den
neuen unternehmensbezogenen Dienstleistungsbereichen
héufig nach der Devise ,Training on the job®“ Den inzwi-
schen erheblich gestiegenen Anforderungen an die Be-
schiftigten kann so jedoch nicht mehr entsprochen wer-
den. Hier setzt das Projekt an, indem es untersucht, wel-
che Perspektiven fiir die Etablierung einer systematischen
beruflichen Qualifizierung, wie sie das duale System der
Berufsausbildung leistet, in diesen Dienstleistungsbranchen
bereits bestehen oder entwickelt werden konnen.

Dem komplexen Forschungsgegenstand entsprechend, wird
ein Methodenmix eingesetzt. Die qualitativen und quanti-
tativen Befragungen richten sich an Repridsentanten aus
unterschiedlichen Betrieben, aber auch an Sachverstiandige
aus der Berufsbildungspolitik, der Berufsbhildungspraxis
und der Wissenschaft.

Bisher liegen Ergebnisse aus Expertengespriachen und ei-
ner ersten schriftlichen Betriebsbefragung vor.

Gewinner und Verlierer
(Prozentpunkte)

-0,4 % I

| 0,1%

Abbildung 1 Veréanderungen der Erwerbstatigenstruktur nach Berufsbereichen

1993 und 1998
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Auswahl der Dienstleistungsbereiche

Unter Beriicksichtigung des Einflusses technischer Verdn-
derungen und der besonderen Bedeutung der modernen
Informations- und Kommunikationstechniken fiir den
Dienstleistungssektor sowie neuer Ansitze in der beruf-
lichen Bildung wurden die folgenden unternehmensbezoge-
nen Dienstleistungsfelder fiir dieses Forschungsprojekt aus-
gewahlt:

e Informations- und Kommunikationswirtschaft (ausge-
wihlte Bereiche)

e Multimedia, Film

e (Call-Center

e Wirtschafts- und Unternehmensberatungen

e Messe- und Veranstaltungstechnik

e Handwerksbetriebe in der Informationselektronik.

Es handelt sich dabei um innovative Beschiftigungsberei-
che - verbunden mit steigendem Fachkriftebedarf -, neuen
Qualifikationsanforderungen und einer jungen Unterneh-
mensstruktur. Das duale System ist in vielen Unternehmen
dieser Dienstleistungsbereiche noch nicht verankert, mit
Ausnahme der ebenfalls ausgewéhlten Handwerksbetriebe
der Unterhaltungs- und Informationselektronik.

INFORMATIONS- UND KOMMUNIKATIONSTECHNIK

In der gesamten Informations- und Kommunikationsbran-
che (IuK) sind derzeit 1,7 Millionen Personen beschiftigt
(mit unterschiedlichen Qualifikationen).® Hier existiert der-
zeit ein Wachstumsschub, der in erster Linie zuriickgefiihrt
wird auf neue Anwendungen im Umfeld von Internet und
Electronic Commerce sowie darauf bezogene Mobilfunkan-
wendungen, aber auch auf gesellschaftspolitische Verdn-
derungen, wie die Umstellung auf den Euro. Zu den expan-
dierenden Bereichen zdhlen vor allem die Softwareproduk-
tion sowie der IT-Service.

Fir die Befragungen werden Software-Produzenten,
Systemhauser und Multimedia-Agenturen ausgewéahlt so-
wie Handwerksbetriebe, die in dem neuen Beruf Informati-
onselektroniker/-in ausbilden bzw. ausbilden sollen.

MULTIMEDIA-KERNBRANCHE

Unter den hier bisher Beschiftigten haben ca. 80% eine
Hochschule besucht, verfiigen aber nicht in jedem Fall tiber
einen Abschluss - &hnlich wie beispielsweise bei den Soft-
ware-Produzenten, deren Beschiftigte hdufig ebenfalls auf
der Basis einer akademischen Vorbildung autodidaktisch
ihre notwendigen Qualifikationen erworben haben. In vie-
len Fillen resultieren daraus vielfiltige Arbeitserfahrun-
gen, Kenntnisse und Fertigkeiten. Derzeit umfasst die Mul-
timedia-Branche u.a. Online-Kommunikation, Program-



Junge Unter-

mierung/Formatintegration,
CD-ROM-Produktion, Intra-
net-Anwendungen, Publis-
hing, Elektronic Commerce,
Lernprogramme.

nehmen fiir
duale Ausbil-

dung gewinnen

CALL-CENTER

Diese Wachstumsbranche nimmt in der 6ffentlichen Dis-
kussion einen breiten Raum ein. Eine Fiille von Arbeits-
pldatzen wurde neu geschaffen. Derzeit geht man bundes-
weit von ca. 1.500 Call-Centern aus, die ca. 150.000 Ar-
beitspldtze anbieten.” Insbesondere die Kommunen haben
grofBes Interesse entwickelt, sie ,,... stehen bei der Ansied-
lung von Call-Center-Unternehmen als moderne Dienstlei-
stungsbetriebe in einer zunehmend interkommunalen Kon-
kurrenz. Einige Kommunen haben weiter gehende spezielle
Anstrengungen unternommen, um einen iiberproportiona-
len Anteil am Wachstumsmarkt Call-Center auf den eige-
nen Standort zu lenken.“®

Eine systematische, allgemein anerkannte Qualifizierung
der Beschiftigten ist aber auch hier bisher nicht sicherge-
stellt. Derzeit sind Call-Center im Wesentlichen vorzufin-
den bei Versicherungen, in der Informations- und Kommu-
nikationsbranche, im Finanzdienstleistungsbereich, in Han-
del und Vertrieb, aber auch bei den Medien.

MESSE- UND VERANSTALTUNGSTECHNIK

Hier sind neue Entwicklungen zu verzeichnen, denen auch
die Schaffung des Ausbildungsberufes ,Fachkraft fiir Ver-
anstaltungstechnik” im Jahre 1997 Rechnung getragen hat.
Fiir das duale System konnten sich somit ebenfalls weitere
Perspektiven zeigen. Zu dieser Branche gehoren z.B. Fern-
seh- und Rundfunkanstalten, Film- und Produktionsgesell-
schaften, Messe- und Kongressunternehmen, Theater,
Unternehmen des Schaustellergewerbes, Freizeitparks, Kon-
zert-, Marketing- und Eventagenturen, Soziokulturelle
Zentren.

UNTERNEHMENS- UND WIRTSCHAFTSBERATUNGEN

1999 gab es in diesem Bereich ca. 15.500 Unternehmen.
Fiir die Befragung wurden die Unternehmensberatungen
ausgewdhlt. Sie gliedern sich in verschiedene Fachberei-
che®, wie z.B. Unternehmensfiihrung, Personalberatung,
Weiterbildung und Training, Marketing, Informationsma-
nagement. In den unterschiedlichen Feldern sind ebenfalls
junge Unternehmen tdtig, die dem dualen System bisher
fern stehen.

Ergebnisse aus Expertengesprachen
und Interviews

Mit Sachverstandigen aus fiinf Bundesverbidnden sowie mit
regionalen Expertinnen und Experten, deren Arbeit sich
auf die ausgewéhlten Dienstleistungsbereiche bezieht, wur-
den (leitfadengestiitzte) Interviews gefiihrt. Hinzu kam eine
Gruppendiskussion mit den Mitgliedern des Projektbeira-
tes. Die Positionen, Erfahrungen und Einschitzungen der
Befragten zu diesen Themen zielten einerseits auf eine
Uberpriifung der Auswahl der Dienstleistungsbereiche und
andererseits der thematischen Eingrenzung der Betriebsbe-
fragungen. Die Gesprdche behandelten folgende Aspekte:

e Bedeutung und Entwicklung neuer Dienstleistungsberei-
che

e Arbeitsplatze und Qualifikationsstruktur

e Stellenwert der dualen Ausbildung: Erfahrungen in jun-
gen, innovativ tatigen Unternehmen

e Ansédtze zur Erweiterung des Ausbildungsangebots.

Allgemeine Bedeutung, Beschdftigung und
Qualifikationsentwicklung

Ausnahmslos betonten die Befragten die wachsende Be-
deutung der Dienstleitungsbereiche fiir Qualifikation und
Beschiftigung und die Perspektiven junger Menschen. Al-
lerdings haben vor allem neu gegriindete Unternehmen
zunéchst andere Sorgen oder Arbeitsschwerpunkte als die
berufliche Bildung. Erst nach einer gewissen Anlaufzeit
stellen sie einen Bedarf an systematisch qualifizierten
Fachkriften fest. Insbesondere in den (kleinen) Betrieben
der IT-Branche, die sich hdufig im universitiren Umfeld
entwickeln, besteht das Personal aus Hochschulabsolven-
ten, Studenten oder Studienabbrechern. Mit dieser Perso-
nalstruktur ist zwangsldufig eine hohe Fluktuation der Be-
schiftigten verbunden. Da dies mittel- und langfristig dem
Unternehmen schadet, wird nach Alternativen gesucht. Da
Hochschulabsolventen/-absolventinnen aus Sicht der Be-
triebe langerfristig fiir manche Tatigkeiten auch zu teuer
sind, stellt sich fiir sie die Frage: ,Wie konnen Fachkrifte
gewonnen werden unterhalb dieser Qualifikationsebene?*

Erfahrungen mit dem dualen System

Vor allem die neuen dualen IT- und Medienberufe bieten
eine Antwort. Hier besteht noch ein erheblicher Bedarf an
Informationen, dem aber z.T. bereits entsprochen wird.
Verbandsvertreter berichteten iiber ihre Aktivititen zur In-
formation und Werbung, insbesondere im Zusammenhang
mit der Neuordnung bestehender und der Schaffung neuer
Berufe. Die regionalen Experten bewerteten die kontinu-
ierlich fortzusetzende Modernisierung als eine der zentra-
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Beschaftigung

Abbildung 2

len Antworten des dualen Systems auf die Verdnderungen
im Beschiftigungssystem. Dazu gehort auch die Entwick-
lung neuer Lernformen, die frithzeitige Erkennung des
Qualifikationsbedarfs und die Unterstiitzung der Unterneh-
men, die Ausbildung anbieten oder erweitern wollen.

Unter den modernisierten Berufen, die fiir die Betriebe in
den ausgewdhlten Dienstleistungsbereichen in Frage kom-
men, gehoren insbesondere die IT-Berufe, die neuen Me-
dienberufe, die Fachkraft fiir Veranstaltungstechnik, aber
auch der/die Informationselektroniker/-in; der Beruf ersetzt
die beiden Berufe Radio- und Fernsehtechniker/-in und
Biirokommunikationselektroniker/-in."

Einschatzungen der befragten Betriebe fiir die ndchsten drei Jahre
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Daneben eignen sich auch andere - traditionellere - Beru-
fe, insbesondere im Biiro- und Verwaltungsbereich, dazu,
Unternehmen fiir die Ausbildung zu gewinnen. In den Ex-
pertengesprachen wurden hier vor allem die Unterneh-
mensberatungsfirmen genannt, die auf diesem Wege fiir
eine Beteiligung an dualer Ausbildung gewonnen werden
kdnnen. Das gilt auch fiir den relativ jungen Bereich der
Call-Center. In Bremen - der Stadt, die sich die Bezeich-
nung ,Call-Center-City* patentieren lieB" (hier wurde eine
gezielte Ansiedelung entsprechender Firmen staatlich un-
terstiitzt) - ist auf eine besondere Initiative regionaler Be-
rufsbildungsinstitutionen hinzuweisen. Sie zielt darauf
hin, mit Hilfe von Zusatzqualifikationen Call-Center fiir
die Ausbildung von Fachkriften fiir Biirokommunikation
zu gewinnen.'”? Damit konnte ein Teil der bisherigen
,Schmalspurausbildung® zum Call-Center-Agent ersetzt
werden."”

Beratungsbedarf und staatliche Programme

Insgesamt geht aus den Interviews hervor, dass junge Un-
ternehmen einen hohen Beratungsbedarf haben. Hier seien
vor allem regionale Ansprechpartner gefordert. Beispiels-
weise werden von Seiten der Arbeitsdmter, der zustiandi-
gen Stellen, Bezirksregierungen, der Bundesldnder und des
Bundes die Einrichtung von Ausbildungsverbiinden unter-
stiitzt. Es sei aber Besorgnis erregend, dass viele Betriebe
bereits fest mit staatlichen Zuschiissen rechnen. Dagegen
bestehe eine bildungspolitische Notwendigkeit, ein Be-
wusstsein dafiir zu entwickeln und zu stirken, dass Be-
rufsbildung zum normalen betrieblichen Alltag gehort und
staatliche Forderung die Ausnahme sein und bleiben muss.

Die Notwendigkeit zur Unterstiitzung und Beratung von
staatlicher Seite kam vor allem bei den Gespriachen mit den
Vertretern der Regionen zum Ausdruck. Haufig sei allein
die Frage nach dem passenden Ausbildungsberuf fiir das
Unternehmen ein Problem, aber auch die Ausbilderqualifi-
kation und die Mdoglichkeit, in Ausbildungsfragen mit an-
deren Unternehmen zusammenzuarbeiten.

Regional zeigten sich in jiingster Vergangenheit positive
Verdnderungen zur Losung der alltdglichen Probleme. Ein
positiver Effekt ging z.B. von der Umsetzung des Sofort-
programms der Bundesregierung aus. Insbesondere die For-
derung regionaler und lokaler Projekte greift Fragestellun-
gen auf, die bisher als Ausbildungshemmnisse angesehen
wurden. So wurde in der Region Aachen ein Projekt un-
terstiitzt und gefordert, das jungen IT-Betrieben Hilfestel-
lung gibt, die sich erstmalig an der Ausbildung in den
neuen Berufen beteiligen wollen. Ein wichtiges Ergebnis
war dort die Griindung eines Ausbildungsverbundes.



Ergebnisse einer Umfrage bei den
Referenzbetrieben des BIBB (RBS)

Anfang diesen Jahres fand eine schriftliche Befragung bei
knapp 2000 Betrieben des RBS' statt. Thema dieser an Be-
triebe aller Wirtschaftsbereiche gerichteten Befragung wa-
ren die Auswirkungen wachsender Anteile der Dienstleis-
tungstatigkeiten in allen Wirtschaftssektoren auf die be-
rufliche Qualifikation. Die befragten Ausbildungsabteilun-
gen der Unternehmen, Betriebsinhaber oder Ausbilder wur-
den um Einschitzungen dariiber gebeten, wie sich die
Verschiebungen der Tatigkeitsstrukturen auf die Berufs-
ausbildung in den Betrieben auswirken.

50% der Betriebe bejahen die wachsende Bedeutung von
Dienstleistungstétigkeiten. Das unterscheidet sich nicht we-
sentlich nach der GroBe des Betriebs, in dem die Befragten
beschiftigt sind, ebenfalls nicht nach Betrieben aus Ost-
und Westdeutschland.

Aus einer Uberpriifung des Zusammenhangs zwischen der
Einschétzung der Bedeutung der Dienstleistungstatigkeiten
(Abbildung 2 ) und der damit verbundenen Beschiftigungs-
entwicklung geht hervor, dass in den Betrieben, die eine
steigende Beschiftigung erwarten, auch den Dienstleis-
tungstitigkeiten zukiinftig eine wachsende Bedeutung bei-
gemessen wird. Gerade in diesen Betrieben liegt ein Poten-
zial fiir den Ausbau der betrieblichen Ausbildung, die zur
Qualifizierung des eigenen Fachkriftenachwuchses fiihrt.

In diesem Zusammenhang wurden die Betriebe nach ihren
Schwierigkeiten gefragt, Personal zu gewinnen, das den
verianderten Anforderungen entspricht. Abbildung 3 zeigt,
dass bei steigendem Anteil der Dienstleistungstatigkeiten
die Schwierigkeiten deutlich steigen und in mehr als der
Hilfte aller befragten Betriebe solche Probleme auftreten.

Fazit

Die Anteile der Dienstleistungstitigkeiten in einem GroBteil
der Unternehmen steigen an und sind verbunden mit einer
positiven Beschiftigungsentwicklung. Es bestéitigte sich,
dass die Informationen iiber die Ausbildungs- und Be-
schiftigungssituation in den ausgewihlten Dienstleis-
tungsbereichen erweitert werden miissen. Dies ist vor al-
lem fiir die Entwicklung gezielter bildungspolitischer Stra-
tegien zur Verbesserung der Ausbildungsbereitschaft der
Unternehmen und Aktivierung vorhandener Ausbildungs-
potenziale von Bedeutung. Ansétze zu mehr Berufsausbil-
dung sind durchaus vorhanden, da bereits Qualifikati-
onsdefizite der Fachkrifte beklagt werden. Die aufgrund
der veranderten Anforderungen des Beschiftigungssystems
begonnene Reform der beruflichen Bildung - wie die kon-
tinuierliche Modernisierung der Ausbildungsberufe, die
Weiterentwicklung der Lehr- und Lernformen, der Aus-
und Weiterbildung, die Fritherkennung bevorstehender
Verdnderungen - bezieht auch die Bedingungen in den un-
ternehmensbezogen neuen Dienstleistungsbereichen ein.
Beispielsweise werden in regionalen und lokalen Projekten
vor allem junge Betriebe unterstiitzt, sich an zukunftswei-
sender Ausbildung in modernen Berufen zu beteiligen oder
das vorhandene Angebot zu erweitern, etwa durch eine Be-
teiligung an Ausbildungsverbiinden. Das Sofortprogramm
der Bundesregierung zum Abbau der Jugendarbeitslosig-
keit, aber auch diverse Programme der Bundeslédnder setzen
hier an. Das Forschungsprojekt des BIBB wird weitere Er-
gebnisse bereitstellen. Sie werden Auskunft dariiber geben,
wie die vorhandenen innovativen Ansidtze beispielhaft
auch fiir andere Betriebe und Bereiche genutzt werden
kénnen und somit konkrete Unterstiitzung fiir die Schaf-
fung neuer Ausbildungsplétze leisten. H
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P Die Installation qualifizierter Gruppenar-
beit scheitert in der Praxis oft allein an der
Organisation der Gruppensprecherinnen und
Gruppensprecher." Auch der Grundgedanke
der schopferischen Beteiligung der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter in der lernenden
Organisation wird bei den herkémmlichen
Modellen der Gruppensprecher an wichtigen
Punkten ausgebremst. Auffilligste Ergebnisse
des neu entwickelten Gruppensprecherpool-
Modells®> sind eine breitere Motivation im
Kern der Gruppen, eine verbesserte Konti-
nuitat und Zielgerichtetheit im Gruppenpro-
zess sowie eine Zunahme der Eigeninitiative
und Lernbereitschaft auf allen Ebenen. Basis
sind Arbeiten aus vier Betrieben eines Modell-
vorhabens sowie aus weiteren, insgesamt 16

installierten Gruppen.

NINA GROSSMANN
Diplompsychologin, geschéftsfihrende
Vorsitzende der GALA Gesellschaft
aufgabenorientiertes Lernen fir die Arbeit
e.V.,, Gerlingen

TILMANN KROGOLL
Diplompsychologe, Wiss. Mitarbeiter der
GALA und Geschéftsfihrer der GBB
Gerlinger Betriebsberatung, Gerlingen
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AUS MODELLVERSUCHEN

Der Gruppensprecherpool -

ein Modell fiir die Sicherung von
Motivation und Kontinuitat

in der Gruppenarbeit

Personliche Perspektiven und der
Prozess Gruppenarbeit

ENTWICKLUNG PERSONLICHER PERSPEKTIVEN

Im Mittelpunkt des Modellvorhabens ,Prozessorientierte
Entwicklungsplanung und Qualifizierung im Betrieb“ stand
die Frage des Zugangs zur Entwicklung personlicher Per-
spektiven bei den Mitarbeitern von kleinen und mittleren
Unternehmen. Die schopferische Beteiligung der Mitarbei-
ter wurde als ein Hauptansatz fiir die Entwicklung solcher
Perspektiven angesehen. Die Gruppenarbeit wiederum stellt
eine ideale organisatorische Rahmenbedingung fiir eine
notwendige Aktivierung von Mitarbeitern und zugleich fiir
erweiterte Lernprozesse auf allen Ebenen der Organisation
dar.

AUSGANGSPUNKT GRUPPENSPRECHER

Im Vorfeld der Installation von qualifizierter Gruppenar-
beit bei mehreren kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) im GroBraum Heilbronn-Neckarsulm wurden Erfah-
rungen insbesondere aus Berichten anderer Unternehmen
- auch einige GroBunternehmen - ausgewertet. Uberein-
stimmend erweist sich demnach in der Praxis besonders die
stabile Installation von Gruppensprechern als schwierig.
Gruppensprecher werden in der Regel von der Gruppe fiir
ein Jahr gewihlt. Schon die Wahl einer einzelnen Person
aus einer Gruppe mit mehreren kompetenten Mitgliedern
ist unter Prozessgesichtspunkten fragwiirdig. Werden doch
alle anderen fiir diese Zeit in Warteposition gebracht. Da-
nach hat aber ein Gruppensprecher durch Schulungen und
praktische Erfahrung so viel Kompetenz angesammelt, dass
es lacherlich erscheint, nun einen ,,Anfianger” neu zu wih-
len. Diese Situation ist der Anfang eines Modells, in dem
schlieBlich Gruppensprecher als iiber Jahre dominante,
,kleine" Vorgesetzte funktionieren.?

GRUPPENSPRECHER IM TEAM

Unter dem Gesichtspunkt der schopferischen Beteiligung
und einer breit angelegten Motivation der Mitarbeiter ist



dieses Ergebnis aber in hohem MaBe kontraproduktiv. Die-
sem Dilemma sind wir in unseren Betrieben mit dem
Poolmodell begegnet. Es organisiert innerhalb einer Gruppe
ein Team, aus dem fiir ein Jahr die Gruppensprecher ge-
wihlt werden. In diesem Zeitraum wird der komplette Pool
fiir wichtige Angelegenheiten der Gruppe regelmifBig in
Anspruch genommen. Dazu gehért z.B. ein Rotieren in der
Wahrnehmung der Gruppenmoderation. Damit gelingt es,
die kompetentesten Mitglieder einer Gruppe in eine hohere
Verantwortung fiir das Ganze und ein aktivere Rolle in der
Beteiligung an den wichtigsten betrieblichen Angelegen-
heiten zu bringen. Das stabilisiert den Gruppenprozess und
erhoht deutlich die Motivation. Der Wechsel der Gruppen-
sprecher nach einem Jahr stellte bisher in keiner der bald
16 von uns betreuten Gruppen irgendein Problem dar.

Hohe Anforderungen langfristig
bewaltigen

GRUPPENSPRECHER - DAS MULTITALENT?

Die typischen Verlaufsprozesse einer Gruppe zeigen, welche
komplizierte Aufgabe und Verantwortung Gruppensprecher
ibernehmen. Sie moderieren nicht nur Gruppensitzungen,
sondern machen sich auch Gedanken zu den Produktions-
ergebnissen. Sie werden nicht nur mit neuen Informatio-
nen versorgt, sondern liefern auch konstruktive Gruppen-
beitrdge zu den betrieblichen Abldufen ab. SchlieBlich glei-
chen sie zwischen verschiedenen Konfliktfeldern aus.

GRUPPENSPRECHERAUFGABEN LANGFRISTIG IM
TEAM ANLEGEN

Im ersten Jahr der Installation der Gruppenarbeit werden
die entscheidenden Weichen gestellt, die nicht nur den
Gruppenprozess selbst betreffen, sondern auch tiber das
reale Modell der Gruppenleitung befinden. Viele Gruppen
oder auch Vorgesetzte sind froh, wenn sie einen Gruppen-
sprecher gefunden haben.

Diese Situation ist gefahrlich, weil verschiedene Unsicher-
heiten im Raum sind. Der Kandidat kann sich als tiberfor-
dert erweisen, er entwickelt vielleicht Vorgesetztenalliiren,
oder er baut seine Stellung zum ,Méadchen fiir alles” aus.
All solche Erscheinungen sind kontraproduktiv fiir die
Gruppenentwicklung, sofern diese unter dem Gesichts-
punkt der schopferischen Beteiligung und der motivierten
Ubernahme von Verantwortung fiir die betriebliche Ent-
wicklung angelegt ist.* Denn jede Gruppe hat mehr als nur
ein gutes, erfahrenes und kompetentes Mitglied. Solche Po-
tenzen der Gruppe werden dann aber auf Eis gelegt. Im
schlimmsten Fall werden sogar ,Gegenspieler” aufgebaut.
Es ist deshalb erforderlich, vor dem Start von Gruppenar-
beit liber die Realisierungsbedingungen und Chancen ei-
nes jahrlichen Gruppensprecherwechsels nachzudenken. Es
muss sichergestellt sein, dass verschiedene geeignete Grup-

penmitglieder von Anfang an verantwortlich in den Ge-
staltungsprozess der Gruppe eingebunden werden. Wir be-
fassen uns deshalb im Folgenden zunéchst etwas ndher mit
dem gingigen Modus der Gruppensprecherwahl.

Der Modus der Gruppensprecherwahl
als Regulationshindernis im
Gruppenprozess

DER VORGESETZTE GRUPPENSPRECHER

Hier werden die Gruppensprecher vom Betrieb eingesetzt.
Manche Betriebe sprechen hier auch von ,Teamleitern®
oder ehrlicherweise gleich von ,Vorarbeitern®. In einigen
Modellen werden sie sogar mittels spezieller Personalaus-
wahlverfahren, etwa Assessmentcentern, ermittelt.

Die Gruppen haben hier hdufig Schwierigkeiten, die not-
wendige Akzeptanz gegeniiber dem Gruppensprecher auf-
zubringen - sie fahren ,mit gebremstem Schaum® Fiir den
Gruppensprecher selbst wachsen die Anforderungen be-
triachtlich.”

DER FREI GEWAHLTE GRUPPENSPRECHER

Die Gruppe wihlt aus ihren Reihen ihren Vertreter. Dies
kann z.B. im Rahmen des ersten Startseminars geschehen.
Auch dieser Modus erweist sich als widerspriichlich. Die
Auswabhl eines ,Besten” iiberfordert eine Gruppe sehr hiu-
fig. Die Auswahl erfolgt dann leicht nach tiberwiegend
emotionalen Kriterien.

MOTIVATION WIRD ,ZURUCKGESTELLT”

Fiir beide Modelle gilt, dass alle iibrigen potentiellen Mit-
glieder der Gruppe fiir z.B. ein Jahr auBlen vor bleiben.
Dies ist kontraproduktiv fiir

die Ziele der Gruppe bzw. der
Gruppenarbeit. Das vorhande- Modellversuch
ne breite Potenzial an Kompe- .Prozessorientierte
tenzen und Erfahrungen geht
verloren, weil Motivation ,zu-
riickgestellt“ oder nicht mehr
im Gruppeninteresse einge-

bracht wird.

Entwicklungsplanung und

Laufzeit:

Durchfiihrungstrdger:

KACO Dichtungswerke GmbH + Co.;

Tel.: 07131/636366
Wiss. Begleitung:

Beim Wechsel der Gruppen-
sprecher nach einem Jahr ist
ein Einbruch im begonnenen
Prozess kaum vermeidbar, weil
die neue Person alle Erfahrun-
gen aus der Aufgabe erst neu Tel.: 07156/48757,
aufbauen muss. Dies ist auch
der Grund, weshalb der Grup-
pensprecherwechsel nach ei-
nem Jahr sehr haufig nicht zu-
stande kommt.

Dr. Dorothea Schemme
Tel.: 0228/107 1512
E-mail: schemme@bibb.de
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PRAXIS

Grundvoraussetzungen fir die
Kontinuitat im Gruppenprozess

PROZESSORIENTIERTE ENTWICKLUNGSPLANUNG
UND BEDINGUNGSBEZOGENER ANSATZ

Gruppenarbeit ist fiir alle Beteiligten ein Lernprozess. Es
wird eine neue Praxis modelliert, deren Ziel formuliert ist,
deren Weg aber selbst zu gestalten ist. Die Gruppe hat also
anspruchsvolle Lernaufgaben zu bewiltigen. Im prozess-
und bedingungsorientierten Ansatz erarbeitet die Gruppe
zunichst die Grundziige dieser Aufgaben und erhilt dann
alle Unterstiitzung, die sie zu deren weiteren Bewiltigung
bendtigt. Dazu gehodren sowohl ein entsprechendes Coa-
chingangebot als auch gemeinsam formulierte betriebliche
Rahmenbedingungen.

HANDELNDE BETEILIGUNG

Die Gruppenarbeit bringt fiir die Gruppenmitglieder erst
dann entscheidende personliche Verdnderung und neue
Perspektiven, wenn sie sich aktiv beteiligen. Grundvoraus-
setzung hierfiir ist die angemessene Gruppenaufgabe, die
wir vor allem in anspruchsvollen Planungs- und Koopera-
tionsanforderungen sehen.

Ein ganz wesentlicher Beitrag, diese Beteiligungsbereit-
schaft einer Gruppe in die Breite zu entwickeln, kann ein
verdnderter Modus der Gruppensprecherwahl sein, der
keine Wartepositionen fiir potentielle Gruppenmitglieder
zuldsst.

TEAMBASIERTE AUFGABENBEWALTIGUNG

Wir halten die Anforderungen an einzelne Gruppenspre-
cher fiir so umfangreich, dass wir nach Méglichkeiten ge-
sucht haben, diese Aufgaben teambasiert anzulegen.

Das entstandene Konzept eines Gruppensprecherpools ist
letztendlich eine logische Konsequenz aus dem prozess-
orientierten und bedingungsbezogenen Ansatz.

Das Konzept Gruppensprecherpool

DAS GRUPPENSPRECHERRESERVOIR

Eine Gruppe hat immer mehr als ein oder zwei Mitglieder,
die potentiell geeignet sind, die Aufgaben eines Gruppen-
sprechers wahrzunehmen. Etwa 30 bis 40 % der Mitglieder
einer Gruppe werden deshalb in den Gruppensprecherpool
gewahlt.

Dieser Pool ist das ,Reservoir* fiir die ersten und zukiinfti-
gen weiteren Gruppensprecher. Er kann im Laufe der Jahre
aufgestockt oder in der Zusammensetzung verdndert wer-
den. Dies soll aber nicht der Regelfall sein.

DER SONDERAUSSCHUSS

Die Mitglieder des Gruppensprecherpools treffen sich auch
zusdtzlich zu den regelmédBigen Gruppensitzungen, wenn
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es besondere Anlédsse gibt. Solche Anlédsse konnen z.B. be-
sondere Probleme in der eigenen Gruppe oder auch mit
Vorgesetzten sein.

Der Pool unterstiitzt als informelles Gremium den Prozess
der Gruppenarbeit und fordert das organisationale Lernen
im Betrieb.

DAS MODERATIONSTEAM

Nach einer kurzen Anlaufphase der neu installierten Grup-
penarbeit wird der gesamte Pool auf die Aufgaben des
Gruppensprechers vorbereitet. Damit wird es moglich, dass
die Moderation der Gruppensitzungen wechselt. Nicht nur
die gesondert gewéhlten Gruppensprecher und Stellvertre-
ter ibernehmen Gruppensitzungen, sondern abwechselnd
alle Poolmitglieder. Dies geschieht in der Regel nach einem
entsprechenden Rotationsplan.

Der Pool nimmt also den gewihlten Gruppensprechern Ar-
beit ab und verteilt diese im Team.

DAS BERATUNGSTEAM

Jede Gruppe wihlt aus dem Pool ihren Gruppensprecher
und dessen Stellvertreter. Diese sind Vertreter der Gruppe
nach auBen und in vielen Fragen erste Ansprechpartner
von Vorgesetzten oder anderen Mitarbeitern des Betriebes
(z.B. Entwickler, Vertrieb, Qualititswesen). Sie nehmen
eventuell an Produktionsbesprechungen teil und tiberbrin-
gen der Gruppe wichtige Informationen und ggf. auch
Zielstellungen.

Der Pool ist eine wichtige Beratungsinstanz fiir Gruppe und
Gruppensprecher und sichert die Qualitét ihrer Arbeit.

Wege zum Gruppensprecherpool

ANALYSE DER GRUPPENSTRUKTUR UND
VORUBERLEGUNGEN

Die wesentlichen Zuginge fiir die Einschdtzung eines ge-
eigneten Pools sind die Gruppe selbst, die unmittelbar Vor-
gesetzten und die externe Beratung.

Gruppensprecher werden nicht immer diejenigen, die auch
die Vorgesetzten fiir die Besten halten. Die externe Bera-
tung braucht viel Fingerspitzengefiihl, um aus dieser In-
formation und dem Verlauf des Startseminars eine gute
Einschitzung geeigneter Poolmitglieder zu bekommen

WAHL DES GRUPPENSPRECHERPOOLS

Der komplette Wahlvorgang findet nicht im Betrieb, son-
dern im entspannten Rahmen des extern, ohne Vorgesetzte
durchzufiihrenden Startseminars statt.

Die Wahl von Poolmitgliedern fillt prinzipiell leichter als
die von Gruppensprechern, weil die beiden typischen per-



sonlichen Vorbehalte fiir eine Kandidatur wegfallen: ,Ich
schaffe das noch nicht* (die Angstlichen) und ,Ich méchte
mich da erst einmal zuriicknehmen*® (die Starken).

Die Wahl findet geheim (mit Stimmzetteln) statt. Kandidie-
ren mehr Mitglieder, als Poolmitglieder vorgesehen sind,
sind die Kandidaten mit den meisten Stimmen gewahlt. In
keinem Fall sind die zwei Kandidaten mit den meisten
Stimmen automatisch zu Gruppensprechern gewihlt!

WAHL VON GRUPPENSPRECHER UND STELLVERTRETER

Die Wahl von Gruppensprecher und Stellvertreter findet
einzeln und nacheinander statt.

Die Spannung vor einer Gruppensprecherwahl ist erfah-
rungsgeméifB bei allen Beteiligten sehr hoch. Mit der vo-
rangegangenen Wahl eines Pools ist viel von dieser Auf-
regung relativiert. Es fillt im Rahmen des Poolmodell des-
halb auch leichter, potentielle Kandidaten zu finden. Un-
terlegene Kandidaten haben danach keine Probleme, weil
sie ja im Pool weiterhin gefragt sind.

Erste Erfahrungen mit dem Poolmodell

DAS STUHLESAGEN BLEIBT AUS!

Bei den herkdmmlichen Modellen wenden ebenfalls fiir die
Gruppenleitung geeignete Mitglieder ihre Energie ein Jahr
lang darauf, am Stuhl des Gruppensprechers zu ségen.
Der Pool dagegen betrachtet das Gelingen der Gruppenar-
beit als seine gemeinsame Aufgabe. Destruktion ist out -
konstruktive Beitrage sind normal.

NEUE GRUPPENSPRECHER? KEIN PROBLEM!

Eines der grofBten Probleme bei den herkommlichen Mo-
dellen ist, wie bereits gesagt, der Wechsel der Gruppen-
sprecher nach einem Jahr.

Gut zwei Drittel unserer bisher installierten Gruppen mit
dem Poolmodell dagegen haben inzwischen ohne grofere
Probleme ihren ersten oder sogar zweiten Gruppenspre-
cherwechsel vorgenommen.

Kompetenzen und Motivation
kontinuierlich im Prozess

Einer der wesentlichen Vorteile von Gruppenarbeit ist das
wachsende konstruktive Verdnderungspotenzial erfahrener
Mitarbeiter. Gruppensprecher miissen unter dem Blickwin-
kel eines optimierten Erfahrungsaustausches nicht unbe-
dingt die ,Bestarbeiter” oder betrieblicherseits ,ange-
nehmsten“ Mitarbeiter sein. Entscheidend ist deren Féhig-
keit zur mutigen Entwicklung von Beteiligungsdenken bei

den Gruppenmitgliedern. Mit
dem Poolmodell werden diese
Kompetenzen einer Gruppe
umfassend entwickelt.

Das Poolmodell macht es mog-
lich, von einer widerspriichli-
chen, individuell begriindeten
Motivation zu einem teamba-
sierten Gruppenmanagement
zu gelangen. Es erleichtert das
Lernen in der Organisation,
wie es beispielsweise mit dem
prozessorientierten und bedin-
gungsbhezogenen Ansatz ange-
legt ist. W

Anmerkungen

Aus Griinden des Text- und Leseflusses
verzichten wir im Folgenden auf die aus-
driickliche Formulierung des weiblichen
Geschlechts. Wir schreiben ,, Gruppenspre-
cher” und meinen ,Gruppensprecherin und
Gruppensprecher*!

Im Folgenden sprechen wir im Text der
Einfachheit halber vom ,Poolmodell*.

Dies fiihrt z.B. dazu, dass einzelne
GroBunternehmen inzwischen anstelle von
Gruppenarbeit Vorarbeitermodelle ein-
Sfiihren (,Teamleiter”) oder den Gruppen
Vorgesetzte als ,Gruppensprecher” vor-
schreiben.

In anderen Fillen sollte man ohnehin nicht
von ,Gruppenarbeit* reden.

Dies mag einer der Griinde sein, dass
Betriebe mit diesem Modell Akquirierungs-
probleme haben. Dem wird dann z.B. mit
dem Zwang auf der Karriereleiter nachge-
holfen: Das Treppchen nach oben erwartet
auch die erfolgreiche Wahrnehmung einer
Gruppensprecherfunktion!

Stellung nehmen!
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Bildung

P Der Artikel fasst die Ergebnisse der CEPAL-
Studie’ zusammen. Die Studie identifiziert
Programme, Modelle und Strategien beruf-
licher Qualifizierung in Lateinamerika und
untersucht, in welchem Kontext (Konstellati-
on in den Unternehmen, Transferschwierigkei-
ten usw.) sie jeweils anwendbar sind. Davon
ausgehend, werden die Mdéglichkeiten im Hin-
blick auf den betrieblichen Bedarf sowie die
Notwendigkeiten der Entwicklungspolitik
beurteilt. Im Weiteren wird untersucht, wie
die Programme, Modelle und Strategien der
beruflichen Qualifizierung konkret zur Ent-
wicklung der Bereiche Férderung der Okono-
mie und der Beschaftigung in der Region bei-
tragen und welche Konsequenzen fiir eine
Bestimmung von Strategien der technischen

Kooperation im Bereich der beruflichen Bil-

dung daraus abzuleiten sind.

ROLF ARNOLD

Prof. Dr., Universitat Kaiserslautern, Lehrstuhl
flr Pddagogik, insbes. Berufs- und Erwachse-
nenpdadagogik, Ltg. des Zentrums fir Fernstu-
dien und universitdre Weiterbildung (ZFUW)
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Berufsbildungshilfe neu gedacht -
Relevanz neuerer lateinamerikanischer
Studien fir die Entwicklungs-
zusammenarbeit in der beruflichen

Anmerkungen zu den Studien

Die von CEPAL vorgelegten Studien belegen sehr ein-
drucksvoll, dass die berufliche Bildung und die Personal-
entwicklung in den lateinamerikanischen Lindern durch
eine groBe Heterogenitit und Diversivitit gekennzeichnet
sind. Die vorfindbaren Ansitze (Programme und Strate-
gien) zur beruflichen Qualifizierung ergeben sich dabei
nicht aus Modellen bzw. aus universell giiltigen Standards
oder Reglements, sondern sind Ausdruck des Zusammen-
wirkens von regionalen Arbeitsmarkt- und Betriebsstruk-
turen.? Diese regionalen Wirtschaftssituationen wiederum
sind duBerst spezifisch und variantenreich. Es ist ein we-
sentliches Verdienst der von CEPAL koordinierten Studien,
diese Vielfalt durch die Darstellung sowie die Analyse und
Interpretation zahlreicher Fallstudien dokumentiert zu ha-
ben. Festgestellt wird dabei ein Paradigmenwechsel, der
aber nicht vollig unerwartet kommt. Bereits auf internen
Fachtagungen sowie in der berufs- und entwicklungspoli-
tischen Fachdiskussion’ wird in den letzten Jahren ver-
stiarkt iber systemische Ansidtze nachgedacht (vgl. AR-
NOLD 1995 a; b). Kennzeichnend ist fiir diese Ansitze eine
grundlegende Situationsorientierung i.S. einer Orientierung
an den vorfindbaren Systemzustdnden in einem Land bzw.
in einer Region. Gleichzeitig sind die neueren Berufs-
bildungsprogramme weniger eng berufsorientiert (vgl.
NOVICK 1998, S. 19) und folgen dem Weg zum Modell ei-
ner ,flexiblen und qualifizierten Arbeit* (MARKERT 1998).
Die modernisierte Berufsbildung in Lateinamerika und der
Karibik ist somit durch eine tendenzielle Entberuflichung
gekennzeichnet und orientiert sich offensichtlich stdrker
an berufsiibergreifenden sowie berufsfamilienbezogenen
Kompetenzprofilen.

Grundlegend ist in diesem Zusammenhang auch die Anre-
gung,  kleinriumiger” zu denken und in der Wirtschafts-
und Berufsbildungspolitik nach einer neuen , Analyseein-
heit“ zu suchen. Es geht dabei darum, Berufsbildung im re-
gionalen Kontext in den Blick zu nehmen, nach Verbiin-



den (,Cluster”, ,Conjuncto“) und innovativen Milieus zu
fragen und dabei auch den Aspekt der externen Faktoren
des Unternehmenserfolges zu berticksichtigen. Solche ex-
ternen Faktoren sind auch die Ndhe zu Qualifizierungs-
moglichkeiten sowie das Vorhandensein eines gewissen
Bildungs- und Qualifikationsniveaus in einer Region. Ins-
besondere auf der Mexiko-Tagung (15./16.7.99) wurde
darauf hingewiesen, dass ein integraler Ansatz notwendig
sei, der Berufsbildung nicht nur bildungspolitisch und di-
daktisch, sondern auch unter makro- und mikro6konomi-
scher Perspektive, d.h. als Beitrag zur betrieblichen und
regionalen Kompetenzentwicklung, zu deuten vermag.

Orientierung an dem konkreten Bedarf
von regionalen Betriebskonglomerationen
(,Conjuncto”, ,, Cadenas productivas”)

Orientierung an Berufsprofilen und
curricularen Vorgaben (i. S. einer
Angebotsorientierung)
(Nachfrageorientierung)
Systementwicklung i. S. moglichst
flachendeckend (, landesweit” bzw.
,national”) gultiger Standards

Systementwicklung i. S. eines regional
angemessenen und abgestimmten
Angebotes (neue Analyseeinheit)

Berufsbhildungsforderung riickt dadurch in den Kontext ei-
ner Wirtschafts- und Beschiftigungsforderung. In diesem
Zusammenhang ist auch der Genderaspekt bzw. der Aspekt
der Frauenforderung von grundlegender Bedeutung (vgl.
GUZMANN 1997).

Zum Anspruch der Systement-
wicklung: Synopse der Programme,
Modelle und Strategien

»Systementwicklung® kann in der beruflichen Bildung
nicht mehr mit der Vorstellung einer alles durchdringen-
den Rahmenkonzeption (z.B. ,duales System*“) verstanden
werden. Insbesondere in dem lesenswerten Gutachten von
Antonia GALLART (1998) wird darauf hingewiesen, dass
der 6ffentliche und der private Sektor in der Berufsbildung
Lateinamerikas duBerst variantenreich kooperieren. Neben
staatlich finanzierten nationalen Zentren (z.B. SENAI) las-
sen sich auch Formen einer ,intermedidren“ Koordination
der beruflichen Bildung feststellen (z.B. Chiles OTIRs),
wihrend gleichzeitig auch triparitatisch gesteuerte Institu-
tionen in diesem Feld titig sind.* Feststellbar ist gleich-
wohl, dass Betriebe - wie u.a. am mexikanischen Beispiel
gezeigt werden konnte (DUSSEL 1998) - aus unterschied-
lichen Griinden (z.B. Kosten) gerne das 6ffentliche Berufs-
bildungsangebot nutzen, wenn es gut und fiir ihre spezifi-
schen Bediirfnisse ,brauchbar ist.

Die Fallanalysen im Kontext der CEPAL-Studien haben
iberdeutlich gezeigt, dass es zwar nationale Berufsbil-
dungssysteme gibt, die unterschiedlich erfolgreich funk-
tionieren, dass diese aber ergianzt, erweitert oder aber gar

Insgesamt lassen sich folgende Aspekte und Tendenzen der
aktuellen Entwicklung der beruflichen Bildung in den Lin-
dern Lateinamerikas festhalten:

e Immer wieder wird in den Studien betont, dass die be-
rufliche Bildung und Personalentwicklung in Latein-
amerika nur vor dem Hintergrund der jeweiligen wirt-
schaftlichen Entwicklung wirklich angemessen verstan-
den werden kann. Dabei kann nicht tibersehen werden,
dass - nach Phasen der wirtschaftlichen Destruktion und
Phasen der Umstellung (,Recomposiciéon®) - wir heute in
einigen Landern expansive Entwicklungen haben. In den
unterschiedlichen Phasen spielt die berufliche Bildung
ganz unterschiedliche Rollen. Deshalb haben wir es in
Lateinamerika immer wieder mit volligen Konzeptwech-
seln zu tun: Die sozialpolitisch motivierten Ansitze der
frithen 80er-Jahre stehen heute kaum noch im Vorder-
grund, heute werden vielmehr Ansétze zur beruflichen
Kompetenzentwicklung verfolgt, die unmittelbar pro-
duktivitdtswirksam sind und mit den konkreten betrieb-
lichen Bedarfslagen moglichst direkt korrespondieren
(Bedarfsorientierung).

e Eine Schrittmacherrolle haben dabei die Berufsbildungs-
und Personalentwicklungsansitze der Veredelungsindu-
strie (,Industria Maquiladora“) eingenommen. In diesen
Betrieben geht es um Spitzenanforderungen beziiglich
technologischer und qualitdtsmaBiger Standards. Sie ha-
ben deshalb einen vergleichsweise hohen Qualifikati-
onsbedarf (,Weltmarktstandards®). Nicht iibersehen wer-
den kann allerdings, dass diese Unternehmen ,Qualifi-
kationsinseln® sind, die zu-

meist keine wirkliche Ver-

mehr und mehr abgel6st werden (,Diversifizierung®) durch
betriebliche und private Angebote zur Kompetenzentwick-
lung. Dadurch wandelt sich das Bild der beruflichen Bil-
dung in Lateinamerika von einer urspriinglichen System-
Dominanz hin zu einem Angebots- und Trigerpluralismus,
d.h. zu einer strukturellen Vielfalt vernetzter Qualifizie-
rungsangebote und -strategien, die von unterschiedlich-
sten privaten und 6ffentlichen Tridgern durchgefiihrt wer-
den.

wurzelung in der Region CEPAL (Centro Economico para

haben. Zudem sind sie auch America Latina y el Carribe)
ist eine Depandance der UNO, die Wirt-

schafts- und Beschaftigungsprobleme

durch starke Rationalisie-
rungsentwicklungen gekenn-
zeichnet, wodurch oft gera-
de die qualifizierten Arbeits-
plédtze verloren gehen. Ahn-
liches gilt fiir die Unterneh-
men, die nationale Ressour-

Lateinamerikas erforscht und entspre-
chende Politikempfehlungen unterbrei-
tet. Der Autor begleitete die Durch-
fuhrung der von deutscher Seite finan-
zierten Studie von 1997 bis 1999.
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cen vermarkten (z.B. Wein in Chile). Auch sie sind auf
die Weltmarktstandards verwiesen und sehen sich mit
einem extremen Wettbewerb konfrontiert. Fiir sie besteht
die einzige Moglichkeit, am Markt zu verbleiben, in dem
kontinuierlichen Bemiihen um Qualitédtssicherung und
Produktivitdtsverbesserung. G. LABARCA verweist in
seiner Studie {iber die Dominikanische Republik darauf,
dass es in der Veredelungsindustrie zwei sehr unter-
schiedliche Industriesektoren gibt, die auch grofe in-
terne Unterschiede und Kompetenzen aufweisen. Wah-
rend der erste Industriesektor (,Maquila tradicional®)
seine Aktivitidten auf den Binnenmarkt richtet, konzen-
triert sich der zweite vorwiegend auf Exportaktivitdten
(,Maquila moderna“). Diese interne Differenziertheit des
Industriesektors erschwert die Einfithrung eines ,fla-
chendeckenden Ausbildungssystems®, wie z.B. in der
Form des Dualen Systems (LABARCA 1998b).

Wirtschaftspolitische Expansion
Lateinamerikas heute oft ohne

nennenswerte Expansion der

bildung und Personalentwicklung

Eine besondere Rolle kommt den Zulieferbetriebsketten
(,Cadenas productivas®), die sich um einen Mutterbetrieb
(,Empresa Madre*) bilden, zu. Ihre Kooperation ist durch
eine Arbeitsteilung gekennzeichnet, in welcher sich auch
die Arbeitsmarktsegmentationen der jeweiligen Regio-
nen widerspiegeln. In der Kette der Betriebe ist ein tech-
nologisches und qualifikatorisches Gefille feststellbar,
das umso stéarker wird, je weiter diese Betriebe in der Zu-
lieferkette an hinterer Stelle stehen. Die qualifikatorisch
wenig anspruchsvollen Tatigkeiten (z.B. Kabelverbin-
dungen zuschneiden und anbringen) kommen vollig
ohne Qualifizierung aus. Nicht hingegen die Betriebe, die
yndher am Endprodukt” zuliefern und damit qualititsre-
levante Arbeiten einbringen. Fiir sie ist eine hohe Quali-
fikation der Beschiftigten sowie ein ausgepragtes Qua-
litatsbewusstsein grundlegend.

Die Vermischung des Qualifikationsgefilles innerhalb
der Zulieferbetriebskette mit den Segmentationen auf
dem Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft sind augen-
fallig. So finden sich in der ,Empresa Madre*, in der das
Endprodukt zusammengebaut wird, kaum Frauen in der
Produktion, Ahnliches gilt hinsichtlich der ethnischen
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Gruppierungen (Indios, Farbige). Der Anteil dieser Grup-
pen wichst hingegen, je qualifikationsdarmer die zulie-
fernden Betriebe ,auskommen® Ein bildungs- und ge-
sellschaftspolitisches Problem ergibt sich nun jedoch
daraus, dass nur im Bereich der Zulieferbetriebe die Ar-
beitspldatze wachsen, wiahrend die qualifikationsintensi-
ven Tatigkeiten in den Mutterbetrieben durch Rationali-
sierungsmaBnahmen eher abnehmen. Dies bedeutet: Die
wirtschaftspolitische Expansion kommt heute in vielen
Regionen Lateinamerikas ohne eine nennenswerte Ex-
pansion der Berufsbildungs- und Personalentwicklungs-
maBnahmen aus, eine Tendenz, die die Frage nach der
gestaltenden und steuernden Rolle des Staates wieder in
den Blick riickt. Dieser ist in der derzeitigen Entwick-
lung jedoch stiarker an den Rand gedriangt, es steuert
und lenken die Markgesetze, und auch sie definieren
letztlich die Rolle, die den nationalen Berufsbhildungs-
einrichtungen sowie den technischen Sekundarschulen
oder Universititen in dem Kontext zuwéchst (,market-
driven Strategy“).

Nicht zu tibersehen ist bei der Mischung der Differen-
zierungsmerkmale ,Stellung in der Zulieferkette® einer-
seits und ,Arbeitsmarktsegmentation® andererseits die
qualifikatorische Ausgrenzung der Frauen: Diese kom-
men kaum in den Genuss von fachlichen Qualifizie-
rungsmaBnahmen, da diese fast ausschlieBlich in den
Mutterbetrieben angeboten werden. Fiir sie bleiben ,le-
diglich“ Angebote des Typs einer ,verhaltens- und ein-
stellungsbezogener Weiterbildung*“, die aber keine wirk-
liche Qualifikationssteigerung vermitteln. Diese Ent-
wicklungen lassen die von CEPAL vertretene Forderung
nach einer engen Koppelung von Produktivitétssteige-
rung und Chancenverbesserung (,Productividad y Equi-
dad”) als eine unmittelbar einleuchtende gesellschafts-
politische Forderung erscheinen. Und auch der Frage
nach der Rolle des Staates kommt vor diesem Hinter-
grund eine nach wie vor grundlegende Bedeutung zu.
Die Entwicklungen in den lateinamerikanischen Berufs-
bildungs- und Personalentwicklungsansétzen geht mit
einer neuen Institutionalitit einher, die bereits in der
Sektorstudie Chile als institutioneller Multifunktionalis-
mus beschrieben worden ist.* So wurde z.B. dariiber auf
einer Tagung in Mexiko (15./16. Juli 1999) berichtet,
dass bei der Durchfiihrung der PLANFOR-MaBnahmen
in Brasilien derzeit 1300 Institutionen beteiligt sind, wo-
bei das ,klassische” S-System (SENAI, SENAC u.a.) le-
diglich 13 Prozent der MaBnahmen exekutieren. Dem-
gegeniiber wirken Universitdten, Kammern, Wirtschafts-
verbiande, NGOs, Technische Schulen u.a. an der Durch-
fiihrung der QualifizierungsmaBnahmen mit. Mit dieser
neuen Institutionalitdt der beruflichen Bildung sind
zahlreiche Probleme verbunden. So verfiigen diese In-
stitutionen z.B. nicht tber eigene Evaluierungserfahrun-
gen, und auch die Qualifizierung der beauftragten In-
struktoren stellt ein noch kaum bewéltigtes Problem dar.



Kontextbedingungen:
Ausgangspunkte einer Wirtschafts-
und Beschaftigungsforderung

Berufsbildung und Personalentwicklung in Lateinamerika

und der Karibik unterliegen seit einigen Jahren grundle-

genden Wandlungstendenzen, die auch die Moglichkeiten

einer Wirtschafts- und Beschéftigungsforderung bestim-

men. Deren wichtigste sind:

e Verminderung des Anteils der Arbeitskrifte in der Indu-
strie

e Erh6hung des Anteils der Arbeitskrifte im Dienstleis-
tungssektor

e Erhohung des informellen Sektors

e Erhohung des Anteils von hoher qualifizierten Arbeits-
kraften

e Ersatz der alten Arbeitskriften durch jlingere (vgl.
CARUSO 1998).

Insgesamt gesehen wandeln sich die beruflichen Qualifi-
zierungsansitze in Lateinamerika insbesondere vor dem
Hintergrund von technologischem Wandel und betriebli-
cher Restrukturation. Da beides sich unmittelbar in der Ar-
beitswelt ,vollzieht*, gewinnen betriebliche Qualifizie-
rungsstrategien erheblich an Bedeutung, so dass man fast
von einer Verbetrieblichung der beruflichen Kompetenz-
entwicklung sprechen kann. Diese Verbetrieblichung kor-
respondiert aber auch bei den Berufsbildungsorganisatio-
nen mit einem Trend zur Subcontratacién. Dadurch entste-
hen komplexe Netzwerke, in denen autonome 6ffentliche
Institutionen mit anderen staatlichen Programmen sowie
privaten Einrichtungen kooperieren. Damit ist auch nahezu
zwangsldufig eine unmittelbarere Bedarforientierung der
Berufsbildungsansétze verbunden, wie sie durch die klassi-
schen quasistaatlichen Berufsbildungsinstitutionen nicht
erreicht werden konnte (GALLART 1998, S. 5).

Die Modernisierung der betrieblichen Arbeitsformen geht
mit Qualifizierungsstrategien und Effekten einher, die ent-
wicklungspolitisch ambivalent zu bewerten sind. So ist bei
Stellenbesetzungen eine kontinuierliche Erhéhung der er-
warteten allgemeinen Schulbildung (,nivel de escolaridad®)
feststellbar, wodurch die in anderen Bereichen noch be-
deutsame Arbeitserfahrung (z.B. in der brasilianischen Pe-
trochemie, vgl. ARAUJO/COMIN 1998) an den Rand ge-
driangt bzw. substituiert wird. Ebenfalls am Beispiel der pe-
trochemischen Industrie konnte gezeigt werden, dass 80 bis
90 Prozent der Beschiftigten Ménner sind (vgl. NOVICK
1998, S. 18). Gleichzeitig lédsst sich eine direkte Wechsel-
beziehung zwischen den betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dungsangeboten und dem Geschlecht feststellen. Da Méan-
ner iiberwiegend in den spezialisierteren und qualifikati-
onsintensiven Bereichen titig sind, wihrend Frauen an den
tayloristischen Arbeitsplidtzen beschéftigt werden, nehmen
auch fast nur Médnner an Aus- und Weiterbildungsangebo-
ten teil.

Konsequenzen fiir die internationale
Kooperation

Fiir die nationale und internationale Berufsbildungsent-
wicklung lassen sich aus den hier nachgezeichneten
Aspekten der Studien - iiber die zehn Ergebnisthesen hin-
aus - m. E. vier grundlegende Konsequenzen ziehen:

INTEGRALER FOKUS

Berufsbildungshilfe muss den sich vollziehenden Paradig-
menwechsel mitvollziehen (Kompetenzentwicklung, Nach-
frageorientierung, neue Analyseeinheit). Noch stirker als
in der Vergangenbheit ist es m. E. erforderlich, sich von den
Standards einer an universell ,giiltigen® Berufsbildern und
einer moglichst flichendeckenden Angebotserstellung ori-
entierten Vorstellung von Systementwicklung zu l6sen. Be-
rufliche Bildung muss vielmehr ,integraler gesehen und
in ihrer notwendigen Heterogenitdt beschrieben werden.

Die von CEPAL angeregten und durchgefiihrten Studien
und Analysen liefern zahlreiche Hinweise zu der Frage, wie
solch stiarker nachfrage- und regionenorientierte Strategien

beruflicher ~Kompetenzent-
wicklung ,aussehen“ konnen.
Wichtig bleibt gleichwohl die
Frage nach der 6ffentlichen
Verantwortung (des Staates)
im Hinblick auf die soziale

Anmerkungen

1

Engl. Titel: ,Policies to improve Technical
and Professional Training in Latin Ameri-
ca and the Carribean*

. 2 M. Novick spricht in ihrem Gutachten von
Frage beruflicher Kompetenz_ einer ,compleja dindmica* und stellt fest:
entwicklung und im Hinblick »Las politicas y metodologias de capacita-
auf den Aspekt der Qualitits- cion varian en las empresas innovadoras
. de América Latina tanto a patir de las
sicherung. o .
especificades sectoriales, como del tamano,
de su localizacion, pero tambien de la
posicion que la firma ocupa en el entrama-
NEUE INSTITUTIONALITAT do productivo y/o en el nivel de subcon-
. . tratacion“ (NOVICK 1998, S.17).
Die sich entwickelnde neue In- 3 So wurde der interne Bericht iiber die letz-
stitutionalitdt der beruflichen te Fachtagung der GTZ unter dem Titel
Bildung und Kompetenzent— »Unsicherheit ertragen kénnen ist wichti-
. . . ger als Intelligenz* veriffentlicht (GTZ
wicklung wirft die Frage nach 1999).
den Partnern erneut auf. Deren 4 von grundlegender Bedeutung fiir die Frage
Rolle zu bestimmen und nach der Systementwicklung ist die Integration
geeigneten und notwendigen u-nd Beteiligung der Alfteure. Deren Posi-
tionen und Interpretationen zum Thema
Regelungen der Kooperation der beruflichen Bildung wurde in verschie-
zZu suchen, ist eine vordring— denen Studien rekonstruiert. Erwidgenswert
liche Aufgabe. Gleiches gilt fiir sind in diesem Zusammenhang die Erfah-
L rungen mit einer ,institutionellen Partizi-
den ASPEkt der Organlsatlons_ pation*” der Arbeiter und Gewerkschaften
entwicklung sowie der Team- bei der Entscheidung iiber Berufsbildungs-
und Kompetenzentwicklung fragen (GANZ 1998).
5 Arnold, R.; Krammenschneider, U.: Berufs-

innerhalb dieser Organisatio-
nen selbst. Fragen des Bil-
dungsmanagements, des Bil-
dungsmarketings, der Quali-
tatsstandards sowie der Qua-
litdtssicherung und Zertifizie-

BiBB:

bildung Chile. Subsektorstudie im Auftrag
des Bundesministeriums fiir wirtschaftliche
Zusammenarbeit (BMZ) und der Gesell-
schaft fiir Technische Zusammenarbeit
(GTZ). Santiago/Eschborn 1993. - Spani-
sche Version: Educacién para el Trabajo en
Chile. Santiago 1993.
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INTERNATIONAL

rung diirften m. E. auch neue ,Felder* und Themengebiete
der internationalen Zusammenarbeit mit diesen neuen In-
stitutionen sein.

Insgesamt zeigt sich, dass die Berufsbhildungshilfe der ge-
wandelten und relativierten Rolle der Ministerien und 6f-
fentlichen Stellen Rechnung tragen muss. Sie muss stérker
mit den neuen Institutionen zusammenarbeiten und auch
Systementwicklung weniger national und flichendeckend
als vielmehr dezentral, kleinrdumig und integral (Berufs-
bildung, Wirtschafts- und Beschiftigungsférderung etc.)
verstehen lernen. Genau dieser Aspekt der neuen Institu-
tionalitdt beruflicher Bildung ist m.E. einer der zentralen
Herausforderungen fiir die konzeptionelle Neuorientierung
der Berufsbildungshilfe.

DIALOG UND VERNETZUNGSHILFE

Internationale Kooperation kann und muss aber auch eine
Rolle bei der Entwicklung und Verbreitung von wissen-
schaftlichen Erkenntnissen tber die sich vollziehenden
Wandlungstendenzen spielen, um die Reflexivitdt der be-
teiligten Institutionen und Personen zu férdern. Mit dem
CEPAL-Projekt ist Deutschland einen ersten Schritt in diese
Richtung gegangen. Auch die Kooperation mit Cinterfor
geht in diese Richtung. Man sollte m. E. in Zukunft noch
nachdriicklicher den Dialog und den wissenschaftlichen
Austausch zur Berufsbildungsentwicklung in Lateiname-

rika fordern und dabei auch die Abstimmung mit dem
Bundesinstitut fiir Berufsbildung, das mit einer Tagung im
Mai 1999 (in Berlin) auch in diese Richtung gegangen ist,
suchen.

KONTEXTUALISMUS

Der Kontextualismus der beruflichen Bildung zeigt auch
deutlich, dass die Berufsbildungszusammenarbeit vor der
Aufgabe steht, ihre Instrumente (,Herramientas®) im Sinne
einer situationsorientierten Berufsbildung weiterzuent-
wickeln. Hierfiir beinhalten die vorliegenden Studien ge-
rade auch aufgrund ihrer Differenziertheit zahlreiche An-
regungen. H
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Keine Entwarnung fiir auslandische
Jugendliche - weiterhin hohe
Ungelerntenquote

KLAUS TROLTSCH, RICHARD VON BARDELEBEN

P Die Situation auslédndischer Jugendlicher in
der Berufsbildung hat sich in den letzten Jah-
ren deutlich entspannt. Das war das erstaun-
liche Ergebnis einer Sonderauswertung des
Mikrozensus 1998. Dieses Ergebnis stand in
einem gravierenden Gegensatz zu Resultaten
einer BIBB/EMNID-Befragung aus dem selben
Jahr, in der Giberdurchschnittlich hohe Anteile
auslandischer Jugendlicher ohne Berufsab-
schluss ermittelt wurden. Eine erneute Uber-
priifung des Mikrozensus kommt nun zu ver-

gleichbaren GréBenordnungen.

Zur Frage des Ungelerntenanteils junger Ausldnder in
Deutschland gibt es zwei aktuelle Untersuchungen:

e Die BIBB/EMNID-Befragung aus dem Jahr 1998 im Auf-
trag des Bundesministeriums fiir Bildung und For-
schung, an der nach telephonischen Erstkontakten in
knapp 100.000 reprisentativ ausgewéhlten Personen-
haushalten 15.000 Jugendliche teilgenommen haben.!

e Eine Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes
zum Mikrozensus 1998 im Auftrag des Essener Bil-
dungsforschers Prof. Dr. Klemm und der Hans-Bockler-
Stiftung.? Beim Mikrozensus handelt es sich um eine

einprozentige Haushaltsstichprobe der Bevdlkerung, die
800.000 Befragungspersonen in etwa 350.000 Haushal-
ten umfasst.’

Beide Untersuchungen weichen bei der Berechnung der
Ungelerntenquote auslidndischer Jugendlicher erheblich
voneinander ab: Wihrend das BIBB zu einem Ungelernten-
anteil von knapp 33 % unter den Ausldndern im Alter zwi-
schen 20 und 29 Jahren kommt, liegen die Ergebnisse des

Mikrozensus bei rund 21%. Aus diesem Grund wurde das

Statistische Bundesamt vom BIBB gebeten, die Auswertun-

gen zum Mikrozensus 1998 nochmals zu tberpriifen. Die

erneute Berechnung (Juni 2000) kommt zu folgenden, kor-
rigierten Ergebnissen:

e Die Zahl der jugendlichen Ausldnder in Deutschland
zwischen 20 und 29 Jahren betrdgt 1.436.000 Personen.

e Davon sind 567.000 Jugendliche ohne beruflichen Ab-
schluss geblieben oder konnen nur den Abschluss einer
Anlernausbildung vorweisen.*

e Somit liegt der Anteil an Ungelernten unter den auslidn-
dischen Jugendlichen in dieser Altersgruppe bei 39,5 %
und damit fast doppelt so hoch wie nach der urspriing-
lichen Sonderauswertung des Mikrozensus.

Demnach sind auch die Schlussfolgerungen von Klemm
zur Entwicklung der Ungelerntenquote unter den Auslidn-
dern zwischen 1991 und 1998 nicht mehr haltbar®: Weder
der Riickgang unter den jiingeren ausldndischen Mannern
(von 32% auf 24 %) noch der Riickgang unter den jungen
Auslianderinnen (von 44% auf 16%) stimmen mit den
tatsdchlichen Verhéltnissen in den alten Léndern tberein:
Wie aus der Tabelle zu entnehmen ist, scheint sich die Lage
der ménnlichen Ausldnder - insbesonders der dlteren Ju-
gendlichen - zwischen 1991 und 1998 sogar deutlich ver-
schlechtert, die extrem ungiinstige Ausgangssituation der
jungen Auslidnderinnen nur geringfiigig verbessert zu ha-
ben. Auch die These, dass Frauen 1998 erstmalig niedri-
gere Ungelerntenquoten als Ménner aufweisen®, kann
durch die Mikrozensuszahlen nicht mehr belegt werden.

1991
Altersgruppe

Auslandische 1998

Jugendliche

Tabelle Ungelerntenquoten auslandischer Jugendlicher nach Geschlecht und
Altersgruppen im Mikrozensus 1991’ und 1998 in den alten Bundes-
landern (in Prozent)
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Dass die Ungelerntenquote der ausldndischen Jugendlichen
in der BIBB/EMNID-Untersuchung niedriger liegt als in der
neueren Mikrozensusauswertung, ist derzeit abschlieBend
nicht zu klaren. Ausschlaggebend sind vermutlich neben
den tiblichen Abweichungen zwischen sozialwissenschaft-

lichen Erhebungen

e die unterschiedlichen Erhebungsansitze und -zeitpunkte

(Haushaltsbefragung des Mikrozensus im Gegensatz zur
Personenbefragung im Rahmen der BIBB-Befragung)

e und die Tatsache, dass etwa 2 Prozent der Jugendlichen
mit schwierigem sozialem Hintergrund tiber telephoni-

Anmerkungen

1

BMBEF (Hrsg.): Jugendliche ohne Berufs-
ausbildung. Eine BIBB/EMNID-Untersu-
chung, Bonn 1999; Troltsch, K.: Jugendli-
che ohne abgeschlossene Berufsausbildung.
Struktur- und Biographiemerkmale. In:
BWP 28 (1999) 5, S. 9-14; BMBF (Hrsg.):
Berufsbildungsbericht 2000, Kapitel 2.1.2:
Auslindische Jugendliche und Erwachsene
ohne abgeschlossene Berufsausbildung
Klemm, K.: Junge Erwachsene ohne abge-
schlossene Berufsausbildung - Zustandsbe-
schreibung und Perspektiven. Analyse im
Auftrag der Hans-Bdckler-Stiftung,
Arbeitspapier 12, Essen 2000

Als Bundesstatistik — neu geregelt mit dem
,Gesetz zur Durchfiihrung einer Reprisen-
tativstatistik iiber die Bevilkerung und den
Arbeitsmarkt sowie die Wohnsituation der
Bevilkerung“ (Mikrozensusgesetz) vom
17.01.1996 (BGBI. I S.34) - ist der
Mikrozensus eine der wichtigsten sozialwis-
senschaftlichen Erhebungen in Deutschland
(vgl. Liittinger, P./ Riede, T.: Der Mikrozen-
sus: Amtliche Daten fiir die Sozialfor-
schung, ZUMA-Nachrichten Nr. 41, Mann-
heim 1997)

In dieser Zahl sind - ebenso wie in der
friiheren Mikrozensusauswertung — Jugend-
liche nicht beriicksichtigt, die sich zum
Erhebungszeitpunkt in einer Ausbildung
(Schiiler allgemein bildender und berufsbil-
dender Schulen, Studierende, Auszubilden-
de im dualen System und Teilnehmer an
WeiterbildungsmaBnahmen) oder im Wehr-
bzw. Zivildienst befanden.

Klemm, a.a.O0., S. 12

Klemm, a.a.0., S. 9 und 13
Zahlenangaben zum Mikrozensus 1991 ent-
nommen aus: Klemm, a.a.O., Seite 12

Vgl. Schimpl-Neimanns, B.: Analysemdg-
lichkeiten des Mikrozensus, ZUMA-Nach-
richten Nr. 42, Mannheim 1998

Da die friihere Mikrozensus-Auswertung
vermutlich von einer zu niedrigen Zahl an
auslindischen Jugendlichen in Ausbildung
ausging, wurde auf der Grundlage der
Angaben in den verschiedenen Fachserien
des Statistischen Bundesamtes die Zahl der
in Ausbildung befindlichen Auslinder in
der Altersgruppe 20 bis 29 Jahre ermittelt.
Hierzu mussten aufgrund fehlender Anga-
ben zum Anteil auslindischer Jugendlicher
teilweise Schitzungen vorgenommen werden.
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sche Befragungen wie in der
BIBB-Studie grundsitzlich
nicht zu erreichen sind.

Daraus folgt, dass die Zahl
ungelernter ausldndischer
Jugendlicher mit 33%
(BIBB/EMNID-Untersu-
chung) eher die Untergrenze
darstellt. Auf der anderen
Seite fithren die Hochrech-
nungen bzw. Anpassungen
der Mikrozensusergebnisse
an die Zahlen der laufenden
Bevolkerungsfortschreibung
seit der Volkszdhlung 1987
moglicherweise zu einer
Uberschitzung des Unge-
lerntenanteils
Ausldandern®: Unsere eige-
nen Berechnungen aufgrund
anderer Datenquellen des
Statistischen Bundesamtes
(Schul-, Hochschul-, Berufs-
bildungsstatistik) und der
Bundesanstalt fiir Arbeit
(Weiterbildungsstatistik)
kommen zu einer Ungelern-
tenquote von etwa 37 %.’

Stichproben kénnen immer
nur Schétzungen fiir eine
nicht bekannte GroBe der
Grundgesamtheit sein. Un-
abhingig von der Frage,
welche der beiden Schit-
zungen genauer ist, ist das
unerfreuliche Ergebnis zu
bewerten: Die Ausbildungs-

unter den

chancen ausldndischer Ju-
gendlicher sind ein Mehrfa-
ches schlechter als die von
gleichaltrigen
und daher stark verbesse-
rungsbediirftig. W

Deutschen

Qualifizierung des Ausbildungs-
personals auslandischer Herkunft
als Beitrag zur Steigerung des
Ausbildungsplatzpotenzials

MONIKA BETHSCHEIDER

» Rund 631.000 neue Ausbildungsvertrige
waren am Stichtag 30. September 1999 bun-
desweit abgeschlossen worden, das bedeutet
eine Steigerung um etwa 18.500 gegeniiber
dem Vorjahr." Dennoch sind nach wie vor kon-
sequente Bemithungen um die Schaffung wei-

terer Ausbildungsstellen vonnoéten.

Wiirden die rund 281.000 Firmen in Deutschland, die von
auslandischen Selbststiandigen geleitet werden, ihrer wirt-
schaftlichen Bedeutung entsprechend ausbilden, so konnte
eine erhebliche Anzahl zusétzlicher Ausbildungsplatze ge-
schaffen werden - die Bundesanstalt fiir Arbeit nennt eine
Schitzzahl von ,,mehr als 10.000“.?

Dieses Ausbildungspotenzial diirfte insbesondere bei Klein-
betrieben mit ausldndischen Inhabern liegen, denn die
deutschen Kleingewerbetreibenden mit mindestens einem
Beschiftigten bilden derzeit ca. 3-mal so hdufig aus wie
ausldandische Kleingewerbetreibende (4,2 % : 1,3 %).’

Eine viel versprechende praktische MaBnahme, um Unter-
nehmer ausldndischer Herkunft beim Einstieg in Ausbil-
dung zu unterstiitzen, ist die Einrichtung der ,Koordinie-
rungsstelle - Ausbildung in ausldndischen Unternehmen*
(KAUSA)*, die im September vergangenen Jahres ihre Ar-
beit aufgenommen hat. KAUSA informiert tiber die Vorteile
von Ausbildung im eigenen Betrieb, stellt Kontakte zu An-
sprechpartnern bei den zustindigen Stellen und Amtern
her und vernetzt bestehende Initiativen.

Der Nutzen einer verstdrkten Ausbildung in Betrieben mit
Inhabern ausldndischer Herkunft liegt aber nicht allein in
der Tatsache, dass zusétzliche Lehrstellen geschaffen wer-
den. Von Bedeutung ist auch das politische Ziel einer zu-
nehmenden Integration ausldndischer Unternehmer in das
duale Berufsbildungssystem der Bundesrepublik. Das zu
schaffende Angebot richtet sich dabei an potenzielle Aus-
zubildende jedweder nationalen und/oder ethnischen Zu-
gehorigkeit. Insofern geht es auch um einen Beitrag zur
Herstellung gesellschaftlicher Normalitét.

Einer der Hauptgriinde fiir die bislang mangelnde Ausbil-
dungsbereitschaft von Unternehmern ausldndischer Her-



kunft besteht darin, dass in der Mehrheit ihrer Betriebe
keine Personen vorhanden sind, die die Qualifikation als
Ausbilder nach der Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO)
besitzen. Zwar konnen die zustdndigen Stellen auf der
Grundlage von § 6.4 AEVO bzw. § 22 Abs. 1 HwO in be-
stimmten Fillen von Lehrgang und Priifung befreien, wenn
eine ordnungsgemdfBe Ausbildung sichergestellt ist. Von
dieser Moglichkeit machen die Kammern aber in sehr un-
terschiedlichem MaBe Gebrauch. Zudem wére eine regel-
maiBige Befreiung ausldndischer Ausbilder/-innen von der
AEVO-Priifung auch nicht wiinschenswert, denn natiirlich
sollen sie genauso qualifiziert auf ihre Aufgabe vorbereitet
werden wie ihre deutschen Kolleginnen und Kollegen.

Welche Anforderungen sind es genau, die in Ausbildereig-
nungslehrgidngen von Personen ausldndischer Herkunft als
besonders belastend wahrgenommen werden? Welche Pro-
bleme sind vermeidbar? Und was ist zu tun, um die erfor-
derlichen Anderungen herbeizufiihren? Diesen Fragen geht
das BIBB mit dem Forschungsprojekt ,Qualifizierung des
Ausbildungspersonals ausldndischer Herkunft als ein Bei-
trag zur Forderung des Ausbildungspotenzials“ nach. Ge-
plant ist eine schriftliche Befragung der Trager von AEVO-
Lehrgdngen im Hinblick auf die Struktur ihrer Angebote
sowie eine schriftliche Befragung von Kursteilnehmer(n)/
-innen auslidndischer bzw. - als Vergleichsgruppe - deut-
scher Herkunft mit dem Ziel, die speziellen Bediirfnisse der
Teilnehmenden auslédndischer Herkunft genauer zu benen-
nen und Informationen tber Vorgehensweisen bei der
Kursgestaltung zu erhalten, die sich als unterstiitzend er-
wiesen haben (best-practice). Auf dieser Grundlage sollen
Empfehlungen fiir die Durchfiihrung von AEVO-Lehrgin-
gen mit Teilnehmern/-innen ausldndischer Herkunft erar-
beitet werden.

Ausgangspunkt sind dabei die folgenden Hypothesen:

e Die Tatsache, dass ein Mensch ausldndischer Herkunft
ist, besagt allein gar nichts {iber seine besonderen Fihig-
keiten oder Schwierigkeiten beim Besuch eines AEVO-
Lehrgangs. Der Begriff umfasst lange hier lebende Im-
migrantinnen und Immigranten bzw. ihre Kinder ebenso
wie vor kurzer Zeit erst zugewanderte Personen, Einge-
biirgerte mit mangelhaften und Nichtdeutsche mit guten
Sprachkenntnissen, Ausldnder/-innen ebenso wie Aus-
siedler/-innen. Dies wird zu beriicksichtigen sein bei der
Analyse von Vorgehensweisen und didaktischen Hilfs-
mitteln, die sich in der Praxis als besonders geeignet er-
wiesen haben, Teilnehmerinnen und Teilnehmer ausldan-
discher Herkunft in AEVO-Lehrgidngen zu unterstiitzen.

e Durch die jiingsten Kampagnen wie KAUSA oder das
Sofortprogramm der Bundesregierung werden vor allem
die Inhaber ausldndischer Kleinbetriebe angesprochen.
Dies scheint, wie die ersten teilnehmenden Beobachtun-
gen und Gespriache mit Dozenten und Teilnehmern/-in-

nen ergeben haben, erhebliche Bedeutung fiir die hier
interessierende Fragestellung zu haben: Wahrend mitt-
lere und groBe Unternehmen ihre kiinftigen Ausbilder/
-innen fir die Teilnahme an den erforderlichen Lehr-
gingen freistellen kénnen, bedeuten die rd. 120 Lehr-
gangsstunden fiir Selbststdndige aus Kleinbetrieben eine
deutlich spiirbare Mehrbelastung. Dies wirkt sich umso
nachhaltiger aus, wenn sprachliche Schwierigkeiten und
- zu deren Kompensation - zusitzliche Unterrichtsein-
heiten etwa an Wochenenden hinzukommen.

e Personen, die deutsch als Fremdsprache gelernt haben
und gut, aber nicht perfekt sprechen, haben mit der Lo-
sung von Multiple-choice-Aufgaben, die wesentlicher
Bestandteil der schriftlichen Prifung sind, erheblich
groBere Probleme als ihre muttersprachlichen Kollegin-
nen und Kollegen. Auch dies diirfte sich erschwerend
auf die Bedingungen auswirken, unter denen Migrantin-
nen und Migranten an einem AEVO-Lehrgang teilneh-

men.

Die Untersuchung, mit der im Januar 2000 begonnen
wurde, ist auf zwei Jahre angelegt. l

Anmerkungen

1

BiBB:

Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung, Pressemitteilung vom 12.04.2000
Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.), ibv Nr.
17/26.04.2000

So die Ergebnisse des Instituts der deut-
schen Wirtschaft Koln. Vgl.: Projekt: Erfas-
sung und Mobilisierung von Ausbildungs-
potential bei auslindischen Selbstindigen.
Auswahl aus den empirischen Forschungs-
ergebnissen zu Ausbildungsengagement und
Ausbildungspotential bei auslindischen
Selbstindigen, Dezember 1997, S. 8. Spezi-
ell zum Ausbildungspotential tiirkischer
Betriebe, die die Mehrzahl der auslindi-
schen Unternehmen in der Bundesrepublik
Deutschland ausmachen, vgl. Zentrum

fiir Tiirkeistudien (Hrsg.): Tiirkische Unter-
nehmer und das duale Ausbildungssystem,
Miinchen 1999

KAUSA ist ein Gemeinschaftsprojekt der
Industrie- und Handelskammer zu Kéln und
der Handwerkskammer zu Koln, finanziert
vom Bundesministerium fiir Bildung und
Wissenschaft und dem Bundesministerium
fiir Arbeit und Sozialordnung. Anschrift:
KAUSA, Industrie- und Handelskammer zu
Koln, Unter Sachsenhausen 10-26, 50667
Kdln. Projektleitung: Katharina Kanschat;
Telefon: 0221/16406 66; Fax: 0221/
16406 69; E-mail: info@kausa.de;
Internet: www.KAUSA.de.
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Wandel von Lernen und Kultur

BERNHARD BONZ

Lernkulturen im Wandel. Didaktische Kon-
zepte fiir eine wissensbasierte Organisation

Giinter Pétzold, Martin Lang
Bertelsmann Verlag Bielefeld 1999, 299 Seiten, DM 29,80

Lernen in der Berufsbildung verdndert sich stindig und of-
fensichtlich: Nach den ,Ideen und Bausteinen fiir ein le-
bendiges Lernen®, die 1998 unter dem Titel ,, Wandel der
Lernkulturen“ erschienen’, folgten 1999 ,didaktische Kon-
zepte fiir eine wissensbasierte Organisation® unter dem
Titel , Lernkulturen im Wandel*. Aber auch der Kultur-Be-
griff hat sich in den letzten Jahrzehnten verédndert, denn
Eduard Spranger - einer der Klassiker der Berufsbildungs-
theorie’ - verstand ,den Inbegriff gemeinsamer Werte, den
eine Zeit auf Grund des Ererbten in gesellschaftlichem Zu-
sammenarbeiten verwirklicht hat, als die objektive Kultur
dieser Zeit und den Zusammenhang von ewigen Normen
selbst, der das Werteschaffen leitet, als die Idee der Kul-
tur®’

,Neue Lernkultur* wird von Pitzold/Lang ,mit der Akzen-
tuierung auch des organisationalen Lernens” (S. 5) durch
fiinf Dimensionen beschrieben, die gleichzeitig Gegenstand
der ersten flnf Kapitel sind:

(a) Die okonomische Dimension

(b) Die kulturelle Dimension

(c) Die arbeits- und lernorganisatorische Dimension

(d) Die lerntheoretische Dimension

(e) Die didaktisch-methodische Dimension

Zusitzlich werden als ,zukunftsweisende Lernumgebun-

gen“ vorgestellt

(f) Multimediale und telekommunikative Lehr-/Lernarran-
gements
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und es folgen - umfangmaiBig fast die Hilfte des Buches -
(g) Komplexe Lehr-/Lernarrangements.

Hinzu kommen umfangreiche Literatur-, Abbildungs- und
Stichwortverzeichnisse.

In den ersten fiinf Kapiteln, die der Begriindung und Legi-
timation der neuen Lernkultur dienen, ordnen die Autoren
eine Fiille von Befunden, Vorschldgen, Berichten, Praxis-
beispielen usw. den genannten fiinf Dimensionen zu. Unter
Bezugnahme auf viele Quellen wird die Abkehr von der al-
ten Auffassung vom Lernen begriindet.

Die fiinf Dimensionen der neuen Lernkultur {iberschneiden
sich teilweise, denn ,Lernen als Konstruktion und Aneig-
nung” - in erster Linie wohl eine lerntheoretische Frage -
erscheint auch in der kulturellen Dimension. Die ,kultu-
relle Dimension®“ greift allerdings sehr kurz, wenn zu ihrer
Kennzeichnung - als Zitat von Arnold/SchiiBler (vgl. An-
merkung 1) - Kultur als Gegensatz zur Natur gesehen wird
(S. 33).

Zur Verdeutlichung dessen, was sich durch den Wandel -
auch terminologisch - verdndert hat: Beziiglich des ,orga-
nisationalen Lernens® beispielsweise wird in der lernt-
heoretischen Dimension auf drei ,Lernebenen” (Single-
loop-Lernen, Double-loop-Lernen und Deutero-Lernen)
unterschieden (S. 93 ff.). In der didaktisch-methodischen
Dimension beschreiben die Autoren betriebliche Lernum-
gebungen aus instruktionsorientierter Sicht (S. 117) und
aus konstruktivistischer Sicht (S. 118 ff.).

Als ,Konzepte organisationalen Lernens® erscheinen , Ac-
tion Learning”, ,die Ausbildung von Chaos-Piloten® sowie
,Learning-labs“ (S. 122 ff.).

Im 2. Teil des Buches, der sich vornehmlich der Methodik

selbst zuwendet, wird zunichst ,multimediales und tele-

kommunikatives Lernen“ als neue Perspektive den Lesern

nédher gebracht (S. 127 ff.) und es werden Nutzungskon-

zepte sowie Beispiele mutimedialer und telekommunikati-

ver Lernformen beschrieben. Hinzu kommen Abschnitte

tiber

e die bildungsdkonomischen Aspekte von Multimedia,

e dem Multimediaeinsatz zwischen Problemlésungs- und
Instruktionsorientierung,

e Medienkompetenz als Anforderung an Lehrende,

e Anforderungen an die Lernenden und

e Ursachen der fehlenden Anwendung von Multimedia
und Telekommunikation.

Hervorzuheben ist die Ubersicht ,Nutzungskonzepte multi-
medialen und telekommunikativen Lernens“ (S. 129), die
den Rahmen fiir die nachfolgend im Einzelnen beschriebe-
nen Beispiele abgibt. Dabei erscheinen die bildungsékono-
mischen Aspekte sehr knapp; ausfiihrlicher sind hingegen
die Darlegung der institutionellen und personellen Hemm-
nisse als ,Ursachen ... der fehlenden Implementation von
Multimedia und Telekommunikation“ (S. 152).



Im umfangreichen letzten Kapitel wenden sich die Auto-

ren der Beschreibung und Diskussion von ,komplexen

Lehr-/Lernarrangements” (S. 157-276) zu, die sie mit Hin-

weisen auf die zukiinftigen Anforderungen an berufliche

Bildung (S. 157 f.) beginnen. Die komplexen Lehr-/Lernar-

rangements sind dann unterteilt in folgende Abschnitte:

e Konzepte zur Simulation betrieblicher Realitét

e Kreativititsfordernde Konzepte

e Konzepte zur Forderung von Selbststandigkeit

e Handlungsorientierte Konzepte zur Férderung unter-
richtlichen Lernens.

Die Problematik und Schwierigkeit, diese komplexen Lehr-/
Lernarrangements nach leitenden Kategorien konsequent
zu systematisieren, ist dem Rezensenten als Verfasser ei-
nes Methodik-Lehrbuches* wohl bekannt. Pdtzold/Lang
entscheiden sich fiir eine Einteilung in vier Gruppen vor
allem unter wichtigen Zielaspekten. Doch unter anderen
Gesichtspunkten erscheint diese Rubrizierung problema-
tisch: Die Projektmethode beispielsweise - als kreativitéts-
forderndes Konzept eingeteilt — hatte auch priméir als
handlungsorientiertes Konzept oder als Konzept zur For-
derung der Selbststiandigkeit dienen kénnen.

In Auswertung der einschldgigen Literatur werden die ver-
schiedenen Methoden referierend beschrieben und an Bei-
spielen verdeutlicht. Zum grofen Teil entstammen diese
Methoden dem Umkreis der betrieblichen Berufsbildung -
z.B. Juniorenfirmen, Qualititszirkel, Leittextmethode, Lern-
statten, Lerninseln. Da sie weiterhin vor allem an solchen
Lernorten praktiziert werden, ist auch in diesem Teil des
Buches der ,organisationale” Einfluss auf die neue Lern-
kultur uniibersehbar. Dieser Aspekt wird dadurch unter-
strichen, dass ,die Einbettung eines Lernbiiros in ein ...
Modell-Unternehmen ... schlieBlich zur Griindung einer
Ubungsfirma® fiihrt (S.165) und ,eine Weiterentwicklung
der Ubungsfirmenarbeit ... die so genannte ,reale Ubungs-
firma' oder auch ,Juniorenfirma’“ darstellt (S. 167). Dazu
passt auch ,das ,Kiinzelsauer Modell" als Beispiel einer
lernortiibergreifenden Juniorenfirma® (S. 173 ff.). Eine be-
sondere Leistung ist somit, dass die Autoren die Verbin-
dung von Methoden der betrieblichen Berufsbildung mit

Kapiteln der 2. Hilfte des Buches hitte man erwartet, dass
deren Beitrag zu den fiinf Dimensionen der neuen Lern-
kultur und speziell zum organisationalen Lernen abschlie-
Bend und zusammenfassend herausgestellt wird.

Durch eine Positionierung und Bewertung der referierten
Befunde im Hinblick auf die wissensbasierte Organisation
hitte die Kontur der neuen Auffassung von Lernen und
Lehren noch deutlicher werden kénnen. Doch dessen un-
geachtet bleiben fiir alle in der Berufsbildung Tatigen und
fir jene, die sich auf diese Handlungsfelder vorbereiten,
viele Anregungen fiir die Verbesserung von Lehr-Lern-Pro-
zessen und wertvolle Impulse fiir die Realisierung des
neuen Lernens. Nicht zu unterschitzen ist dabei auch die
Zugriffsmoglichkeit tiber das ausfiihrliche Sachwortver-
zeichnis.

Um auf den Anfang dieser Besprechung und den Wandel
von Lernen und Kultur zuriickzukommen: Fiir jene Alten,
die in jungen Jahren noch den betagten Spranger erlebten
und seine Auffassung von Kultur kennen lernten, erscheint
die neue Lern-Kultur im Wesentlichen als eine verdnderte
Auffassung tiber die addquate Anregung von Lernprozes-
sen. Diese Verdnderung wurde zwar bereits damals ange-
bahnt - man denke an Hugo Gaudig, der bereits 1912 im
Hinblick auf die Entwicklung des Individuums zur Persén-
lichkeit ,die selbsttdtige Arbeit des Schiilers, ... eine Hand-
lung“ forderte.” Die Reformpiddagogik hatte aber damals
keine maBgebliche Auswirkung auf die praktizierten Me-
thoden in der Berufsbildung. Wie in dem vorliegenden
Buch aufgezeigt, erfolgt jetzt endlich ein solcher Wandel
in der allgemeinen Einschitzung dessen, was als Lernanre-
gung theoretisch und praktisch angemessen ist. Deshalb ist
es sehr verdienstvoll und zu begriiBen, dass Pditzold/Lang
die Dimensionen der neuen Lernkultur und Vorschldage zu
ihrer methodischen Umsetzung in der Praxis der Berufs-
bildung herausarbeiten.

Die ,Idee der Kultur* (Spran-
ger a.a.0.) hat sich allerdings Anmerkungen
beim neuen Begriffsinhalt ver-
fliichtigt. Der Wandel fiihrte
zu einer realistischen Ein-

schitzung und Untersuchung gesellschaft, 1998

1 Arnold, R.; SchiiBler, I.: Wandel der Lern-
kulturen - Ideen und Bausteine fiir ein
lebendiges Lernen. Darmstadt: Wiss. Buch-

von Lehr-Lern-Prozessen. In-

2 Vgl. Pitzold, G.: Berufsbildungstheorie.

Methoden aus der Erwachsenenbildung - Zukunftswerk-
statt — und mit schulischen Methoden - Lernaufgaben, Er-
kundung, Experimentalunterricht - herstellen. So lassen sie

In: Kaiser; F.-J.; Pitzold, G. (Hrsg.): Wor-
terbuch Berufs- und Wirtschaftspidagogik.
Bad Heilbrunn: Klinkhardt, 1999, S. 108-110
3 Spranger, E.: Berufsbildung und Allgemein-

sofern dokumentiert das vor-
liegende Buch auch den Wan-

das Bild einer neuen Lernkultur im Sinne einer lernort-
iibergreifenden Methodik oder als methodische Lernortko-
operation entstehen.

Das Buch schlieBt mit dem Abschnitt ,Beispiel fiir ein De-
monstrationsexperiment im Chemieunterricht” (S. 276). Es
tiberlédsst den Lesern, den Beitrag der handlungsorientierten
Methoden und der komplexen Lehr-/Lernarrangements ins-
gesamt fiir den Wandel in der Auffassung von Lehr-Lern-
Prozessen zu restimieren. Nach der ausfiihrlichen Beschrei-
bung und Kommentierung multimedialer und telekommu-
nikativer sowie komplexer Lehr-/Lernarrangements in den

del des Kulturbegriffs oder der
Kultur, indem es den Lehren-
den in Schulen, Betrieben und
anderen Institutionen der Be-
rufsbildung an Stelle von gei-
steswissenschaftlichen Ideen
viele Methoden als Muster fiir
das Arrangement von Lernsi-
tuationen und somit konkrete
Handlungsméglichkeiten vor-
stellt und anbietet. H

BiBB:

bildung (1922). In: Spranger E.: Grundle-

gende Bildung, Berufsbildung, Allgemein-

bildung. Heidelberg: Quelle & Meyer, 1965,

S. 24-45, hier S. 24

Bonz, B.: Methoden der Berufsbildung - ein

Lehrbuch. Stuttgart: Hirzel, 1999

Gaudig, H.: Die Arbeitsschule als Reform-
schule (1912). In: Gaudig: Die Schule der

Selbsttitigkeit. 2. Aufl., Bad Heilbrunn:
Klinkhardt, 1969, S. 25-33, hier S. 33
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REZENSIONEN

Lernen in der beruflichen
Rehabilitation

DIETRICH HARKE

Lernen mit seelisch behinderten Erwachsenen
in der beruflichen Rehabilitation

Ein handlungsorientierter sonderpadagogi-
scher Forderansatz

Tilman Fischer

Européische Hochschulschriften, Reihe XI Padagogik, Bd.
794

Peter Lang, Europdischer Verlag der Wissenschaften -
Frankfurt am Main; Berlin; Bern, Briissel, New York, Wien
1999, 338 Seiten, DM 89,00

Der Band enthilt einen der seltenen Ansitze zu didakti-
schen Fragen der beruflichen Rehabilitation. Vorgestellt
wird ein im Rahmen einer Dissertation ausdifferenziertes
sonderpddagogisches Forderkonzept, das einerseits auf den
kognitions- und handlungstheoretischen Konzepten des
Piadagogen und Psychologen Hans Aebli und andererseits
auf dem affektlogischen Modell des Psychiaters und Schi-
zophrenieforschers Luc Ciompi basiert. Den praktischen Er-
fahrungshintergrund bilden Arbeiten in der Abteilung fiir
Klinische Psychiatrie und Sozialpsychiatrie des Klinikums
Karlsbad und in der damit verzahnten Berufstherapie im
Beruflichen Bildungs- und Rehabilitationszentrum (BBRZ),
das der Autor geleitet hat.

Nach einem Blick auf die ambivalenten Beziehungen zwi-
schen Pddagogik und Psychiatrie bzw. Psychotherapie wer-
den unterschiedliche Erkldrungshypothesen und genetische
Modelle den weit verbreiteten naiven Annahmen iiber Ur-
sachen und Wirkungen seelischer Storungen gegeniiberge-
stellt. Vier Anforderungen sollte ein didaktischer Ansatz
fiir seelisch Erkrankte erfiillen (S. 11):

1. Losungsansitze fiir hdufige Problemstellungen bereit-
stellen.

2. Individuelle Férderung ohne Ausgrenzung erméglichen.

3. Mit Heterogenitit umgehen, ohne die Teilnehmer gegen-
seitig zu blockieren.

4. Entwicklungsmoglichkeiten fiir seelisch behinderte Men-
schen anbieten.

Nach einer Analyse mehrerer didaktischer Ansitze bietet
ein erweitertes lerntheoretisches Modell nach Meinung des
Autors die besten Voraussetzungen fiir das Lernen psy-
chisch Behinderter. Eine ,Sonderpadagogik fiir seelisch Be-
hinderte® ist nicht erforderlich, sie konnte deren soziale
Isolierung und Stigmatisierung verstiarken (S. 127).

Ausfiihrlich wird unter der Zielsetzung , Teilnehmerorien-
tierung” diskutiert, welche Férdernotwendigkeiten (beruf-
lich, gesundheitlich und persoénlichkeitsbezogen) sich aus
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den individuellen Lernvoraussetzungen der seelisch Behin-
derten ergeben. Es hat sich als schwierig erwiesen, Rehabi-
litationschancen zu bestimmen bzw. Priadiktoren fiir einen
Eingliederungserfolg aufzustellen. Der Autor setzt sich mit
wichtigen Instrumentarien zur Problemerfassung und Teil-
nehmerbeurteilung, zur Arbeits- und Belastungsanalyse,
zur Anforderungs- und Fahigkeitsanalyse und zur Dia-
gnose von Lernproblemen auseinander.

In dem Band werden weiter erprobte Fordermodelle aus der
Rehabilitation seelisch Behinderter analysiert, so ein Kom-
petenz- und Steuerungsmodell aus dem Abensberger Be-
rufsbildungswerk, der Ansatz von Arbeitsarrangements
von Brater u. a. und die in Karlsbad eingefiihrte Entwick-
lung teilnehmerorientierter, individuell passender Lernar-
rangements, in denen berufliche Bildungsinhalte mit per-
sonaler Entwicklungsférderung verkniipft werden. Fiir die-
ses Vorgehen werden vielféltige praktische Beispiele ge-
bracht.

Das entwickelte Forderkonzept bezieht sich auf Ansétze der
Handlungspsychologie und Handlungsregulationstheorie,
auf die entwicklungspsychologische Theorie Piagets und
die denk- und wissensbezogenen Ansétze Aeblis. Das wird
ergianzt durch die ,Affektlogik® Ciompis, seine Uberlegun-
gen zu den emotionalen Grundlagen des Denkens und
Handelns. Fischer pladiert bei der beruflichen Rehabilita-
tion seelisch Behinderten fiir eine affektive Entwicklungs-
forderung mittels handlungsorientierter Lernstrategien und
Lernprozesse - sie bieten durch ihre Offenheit, Flexibilitat
und Differenzierungsmoglichkeiten die besten Vorausset-
zungen fiir das Lernen dieser Personengruppe. Diese Auf-
fassung wird nicht nur theoretisch belegt, sondern durch
positive Erfahrungen mit unterschiedlichen handlungs-
und erfahrungsorientierten Methoden aus dem BBRZ Karls-
bad gestiitzt. Der Autor beschreibt ein breites Spektrum an
Vorgehensweisen, das Impulse fiir Verbesserungen in der
Arbeit mit diesem Menschenkreis geben kann und spricht
sich fiir eine handlungsorientierte Reform der Ausbildung
in Berufsforderungswerken aus.

Der Band enthilt eine differenzierte Auseinandersetzung
mit einem zentralen Bereich der beruflichen Rehabilitation
seelisch Behinderter, er ist sehr informativ und kann eine
Fundgrube fiir Fachkréfte der beruflichen Rehabilitation
sein. l



Was ist so einzigartig am ,deutschen
System*”?

WOLF-DIETRICH GREINERT

Beruflichkeit als ,Organisierendes Prinzip”
der deutschen Berufsausbildung

Thomas DeiBinger, EUSL-Verlag, Markt Schwaben 1998,
299 Seiten, DM 39,80

Angesichts der akuten Krise des ,dualen“ Systems der Be-
rufsausbildung empfehlen nicht wenige Vertreter der Be-
rufspddagogik den Abschied von dem vertrauten Qualifi-
zierungsmodell und die Orientierung an ,modernen*, d.h.
Hflexiblen®* und ,leistungsfahigeren* Ausbildungssystemen.
Diese Position liegt zumindest im Trend: seit etwa 15 Jah-
ren ldsst sich - auch in internationaler Perspektive - ein
Paradigmenwechsel in der Berufsbildungspolitik feststel-
len, der die vor allem in den 70er-Jahren favorisierten sub-
jektorientierten Leitziele fiir die berufliche Bildung - Hu-
manisierung, Demokratisierung, Partizipation - verdringt,
und Berufsbildung auf eine Teilstrategie der Sozial- und
Wirtschaftspolitik reduziert hat, die sich vorzugsweise an
okonomischer Effizienz orientieren soll.

Man muss es dabei als Wohltat empfinden, wenn eine Un-
tersuchung wie die von Thomas DeiBinger vorgelegt wird,
die im Kern ein engagiertes Plddoyer fiir das duale Ausbil-
dungsmodell deutscher Pragung darstellt.

DeiBinger widmet sich in seiner (Habilitations)Schrift der
Frage, welches ,organisierende Prinzip“ dem ,dualen Sy-
stem” der Berufsausbildung in der Bundesrepublik eigent-
lich seine Besonderheit verleiht. Hierzu entwickelt er zu-
ndchst einen Aufriss der berufspddagogischen Diskussion
iiber das duale System in den 60er/70er und danach in den
90er-Jahren - also der aktuellen Krisendebatte. Anschlie-
Bend versucht sich DeiBinger an einer ,Neubestimmung der
kategorialen Grundlagen einer Charakteristik der deutschen
Berufsausbildung®. Dabei ortet er im Rahmen einer eigens
entwickelten Typologie das Berufsprinzip als diese ,regu-
lative Idee“, die es erlaube, ,spezifische Phinomene bzw.
spezifische strukturelle und funktionale Auspragungen des
Ausbildungswesens in den Blick zu nehmen*.

Im dritten, dem wichtigsten, Kapitel seines Buches disku-
tiert DeiBinger die funktionalen Leistungen des Berufs-
prinzips, und zwar als Integrations- und Sozialisationsvor-
gabe, als Parameter der Ordnungspolitik sowie als didak-
tisch-curriculare RichtgroBe und Bezugspunkt des auBer-
schulischen Berechtigungssystems. Dieses Kapitel bietet
insbesondere eine griindliche Auseinandersetzung mit dem
»Schulmodell” der Berufsausbildung, dessen klassische
Auspragung man in Frankreich vorfindet, und dem libera-
len ,Marktmodell“, wie es vor allem im angelsdchsischen
Kulturraum verankert ist. Dabei ist die griindliche Analyse
des Marktmodells in seiner modernen Variante der ,Modu-
larisierung” von besonderem Interesse, da die européische

Berufsbildungspolitik - speziell die Kommission der EU -
diese Form der Berufsqualifizierung als gesamteuropéische
Orientierung favorisiert. Eine Auseinandersetzung mit dem
japanischen Ausbildungsmodell hat Deilinger leider aus-
gelassen.

DeiBinger ist ein unglaublich fleiBiger und penibler Recher-
cheur. Daher liest man die Untersuchung schon ihres Mate-
rialreichtums wegen mit groBem Gewinn. Vor allem gelingt
ihm im 3. Kapitel ein fundierter und schliissiger Vergleich
der drei klassischen Berufsausbildungssysteme in Europa -
dem liberal-marktwirtschaftlichen Modell (England), dem
etatistisch-biirokratischen (Frankreich) und dem dual-kor-
poratistischen (Deutschland). Dass dabei das ,deutsche Sys-
tem"“ am besten abschneidet, wird den vorurteilsfreien Leser
kaum in groBes Staunen versetzen.

Kritisch zu beurteilen ist u.E. die von Deiflinger ent-
wickelte Typologie beruflicher Qualifikationsformen. Nach
dem Vorbild des Weberschen Idealtypus isoliert DeiBinger
drei Erscheinungsformen beruflicher Qualifizierung und In-
tegration, die iiber ,,die Dimension des Begriffs ,Qualifizie-
rungsstil” in ihrer ,reinsten’ Auspragung herausgestellt (,ge-
steigert’) werden® (vgl. S. 125 f.). DeiBinger unterscheidet:

e den funktionsorientierten Qualifizierungsstil, bei dem die
Qualifizierung nach MaBgabe des betrieblichen Ent-
scheidungstriagers, ausgehend von den konkreten Anfor-
derungen der verschiedenen Arbeitsplatze, erfolgt;

e den wissenschaftsorientierten Qualifizierungsstil, bei
dem die Qualifizierung nach MaBgabe des staatlichen
Entscheidungstrigers, im Sinne einer mehr oder weni-
ger arbeitsweltbezogenen theoretischen, fachwissen-
schaftlichen (schulischen) Instruktion erfolgt; und

e den berufsorientierten Qualifizierungsstil, bei dem die
Qualifizierung im Kontext konkurrierender betrieblicher
und staatlicher Regelungsbefugnisse einzelbetrieblich er-
folgt, jedoch schulisch-pddagogisch flankiert und auf ar-
beitstiatigkeitsunabhingige Qualifikationsprofile ausge-
richtet ist.

Diese Typologie ist m.E. lediglich in der Lage, die drei klas-
sischen europédischen Ausbildungssysteme voneinander ab-
zugrenzen, die Variationsfiille der sonst noch existierenden
Ausbildungssysteme kann sie nicht ordnen. Zum anderen
weist diese Typologie auch innere Briiche auf: Der ,berufs-
orientierte Qualifizierungsstil“ markiert u. E. keinen Typus;
er ist zu eng auf das duale System bezogen.

Der entscheidende Mangel von DeiBingers Typologie ent-
puppt sich indes erst in der berufspiddagogischen Praxis:
Ihr hoher Abstraktionsgrad macht die Ordnungskategorie
untauglich zur konkreten Identifizierung und analytischen
Bewertung von komplexen Ausbildungsarrangements.
Dieses Defizit tut, wie schon angedeutet, der Qualitéit der
Arbeit DeiBingers keinen groBen Abbruch. Man sollte sich
jedoch tiber die begrenzten Moglichkeiten seines zentralen
Deutungsmusters im Klaren sein. l
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In memoriam Horst Lemke

Kaum jemand hat die bundesdeutsche Berufsbildungspolitik der 70er- und beginnenden 80er-Jahre so gepragt
wie Horst Lemke. Als Klaus von Dohnanyi ihn 1973 als Leiter der neu geschaffenen Abteilung , Berufliche Bil-
dung” ins Bildungsministerium berief, war er auf Bundesebene kein Unbekannter mehr. Fur die IG Metall hatte
er im Gesprachskreis , Berufliche Bildung” beim Bundesminister fir Arbeit mitgewirkt und bei den parlamen-
tarischen Beratungen zum Berufsbildungsgesetz zusammen mit Maria Weber vom Deutschen Gewerkschafts-
bund gewerkschaftliche Akzente gesetzt. Der Deutsche Bildungsrat berief ihn als Sachverstandigen in die
Arbeitsgruppen, die sich mit beruflicher Bildung befassten. Mit Felix Kempf, Herbert Nierhaus, Karl Hermann
Witte und Hermann Rappe bildete er 1970 die erste ,Arbeitnehmerbank” im Grindungs-Hauptausschuss des
Bundesinstituts fur Berufsbildungsforschung. In dieser Eigenschaft war er an den legendaren GroBhansdorfer
BeschlUssen beteiligt, mit denen die Sozialparteien mit Zustimmung der Bundesregierung die Organisations-
struktur des Instituts festlegten und die Fihrungspositionen besetzten.

Horste Lemke war von 1973 bis 1983 Leiter der Abteilung ,Berufliche Bildung” im BMBW unter den Mini-
stern Klaus von Dohnanyi, Helmut Rohde, Jirgen Schmude, Bjérn Engholm und Dorothee Wilms. In diesem
Jahrzehnt wurden die heftigsten Auseinandersetzungen Uber das duale System der Berufausbildung ausge-
tragen, aber auch die wichtigsten Strukturentscheidungen getroffen, die den Erfolg unseres Ausbildungs-
systems flr die Zukunft sicherten. In dieser erregten Debatte war Horst Lemke mit seiner unaufgeregten sach-
lichen und ausgleichenden Art ein Garant dafur, dass immer wieder Ruhe ins Spiel kam. Er formulierte das
.Konsensprinzip”, das die Bundesregierung mit ihrer Berufsbildungspolitik verfolgte. Helmut Rohde stellte
1974 vor dem Deutschen Bundestag klar, dass es fur die sozialliberale Koalition keine Alternative gab, als in
Grundsatzfragen des Ausbildungssystems im Einvernehmen mit den Sozialparteien vorzugehen.

Horst Lemke setzte den Programmcharakter des Berufsbildungsgesetzes konsequent in Regierungshandeln um:
Schwerpunktprogramm zum Ausbau Uberbetrieblicher Berufsbildungsstatten (1973), Modellversuche in der
Wirtschaft (1973), Abstimmung von Ausbildungsordnungen und Berufsschul-Lehrplanen (1974), Programm
fir benachteiligte Jugendliche (1978) u. a.

Mit dem Ausbildungsplatzférderungsgesetz (1976), das seine Handschrift trug, wurde zwischen SPD- und FDP-
Auffassungen ein lange fir unmoglich gehaltener Kompromiss in der Finanzierungsfrage erzielt, mit dem eine
Umlagenfinanzierung vermieden wurde. Gleichzeitig schuf dieses Gesetz die Rechtsgrundlage fur das Bun-
desinstitut fur Berufsbildung mit seinem neuen, um viele Entwicklungsarbeiten erweiterten Aufgabenkatalog.

Horst Lemke gelang es aufgrund seiner kommunikativen Fahigkeiten, seiner auBerordentlichen Sachkunde und
seines bescheidenen Wesens in den extrem streitigen Auseinandersetzungen immer wieder, alle Beteiligte im
Gesprach zu vereinen und vernlinftige Kompromisse zu erzielen. Der entscheidende Erfolg seiner Arbeit war,
einer langfristigen Perspektive fur das duale Ausbildungssystem zum Durchbruch verholfen zu haben.

Horst Lemke lebte vor, zu welchen beruflichen und privaten Erfolgen jemand als Autodidakt vorstoBen kann,
der mit Lernfahigkeit, intellektueller Neugier und immensem Flei immer wieder in neue Lebenswelten vor-
stoBt. Als Erwachsener lernte er drei Fremdsprachen. Nach seiner ministeriellen Zeit arbeitete er im Auftrage
deutscher und internationaler Entwicklungshilfeorganisationen als Berater in Fragen beruflicher Bildung und
wurde zu einem der vielseitigsten Experten auf diesem bedeutsamen Feld der Entwicklungspolitik. Wenn es
ein Anliegen gab, das sich durch alle seine beruflichen und privaten Engagements wie ein roter Faden zieht,
dann war es seine standige Bereitschaft, sich fir die Kinder und Jugendlichen in aller Welt einzusetzen, die
nur geringe Chancen haben, durch Bildung und Erziehung ihre nattrlichen Anlagen zu entwickeln und ihren
Platz in der Gesellschaft zu finden.

Wir trauern mit seiner Familie um Horst Lemke, der am 3. Mai 2000 véllig unerwartet in Bonn starb. Neben vie-
len beruflichen und privaten Gemeinsamkeiten verband uns das Geburtsjahr 1932.

Alfred Hardenacke Rolf Raddatz Hermann Schmidt
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