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sene Aufstockung und Fortbildung des Personals noch durch
Verdnderungen der Arbeitsorganisation entsprochen wurde.

Arbeits-, Kosten- und Steuerungsaufwand der Arbeitsimter im
FuU-Bereich nehmen mit der Expansion der AuftragsmaRnah-
men im Rahmen der Qualifizierungsoffensive weiter zu. Von
einer verstirkten Sachkompetenz bei der Durchfilhrung von
AuftragsmaBnahmen, die mit dem Qualitatskonzept verfolgt
wird, kann (mittelfristig) nicht nur eine Arbeitsentlastung der
Arbeitsamter im FuU-Bereich erwartet werden, sondern es ist
auch davon auszugehen, dafl die mit den AuftragsmaBnahmen
verbundenen Risiken der arbeitsmarktpolitischen Fehlplanung
und -steuerung gemindert werden konnen. Angesichts dieser
Risiken sollten im iibrigen alle Anstrengungen darauf gerichtet
sein, AuftragsmaBnahmen zugunsten von freien MaBhahmen zu
reduzieren.

Anmerkungen

{11 In der Antwort der Bundesregierung auf eine GroBe Anfrage der
SPD wird auf das hier entwickelte Qualitatskonzept hingewiesen.
Vgl.: Bundestagsdrucksache 10/6085 vom 30.09.86, S.6f. In:
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regierung auf eine Grofle Anfrage. Bildung Wissenschaft Aktuell
9/86 vom 28. Nov. 1986.

Jirgen Buresch

[2] Vgl.: ,,Gegen ein Stop-and-Go in der Weiterbildung”, Gesprach mit
der Vizepréasidentin der Bundesanstalt fiir Arbeit. In: , Handelsblatt”
vom 25.05.87.

[38] Vgl.: ,Finf Milliarden werden willkiirlich verteilt”. In: ,Impulse”,
3/86, S. 40 und ,,Mit groRBen Hénden”. In: ,,Der Spiegel” Nr. 24/
1987, S. 74.

[4] Vgl.: ADLER, S.: Instrumentarium zur Begutachtung beruflicher
ErwachsenenbildungsmaBBnahmen gem. § 34 AFG. Bundesinstitut
fiir Berufsbildung (Hrsg.): Berlin, Beuth GmbH 1977 (Schriften zur
Berufsbildungsforschung. Bd. 43).

[5] Vgl.: SAUTER, E., u. a.: Berufliche Weiterbildung und Arbeitslosig-
keit. BildungsmaRnahmen im Auftrag der Arbeitsimter. Bundes-
institut firr Berufsbildung (Hrsg.): Berlin 1984 (Materialien und sta-
tistische Analysen zur beruflichen Bildung. Heft 47).

[6] Uber diese Arbeitshilfe fir die Mitarbeiter der Arbeitsamter im
Zusammenhang mit der Umsetzung des hier entwickelten Quali-
tatskonzepts berichtet Dietrich Harke in BWP 5/87.

[7] Der Bundesrechnungshof kritisierte 1985 die Stop-and-Go-Politik
bei der Férderung der beruflichen Bildung und forderte zugleich
eine langfristig liberschaubare Konzeption und eine Finanzierungs-
planung fiir den Gesamtbereich der aus 6ffentlichen Mitteln gefér-
derten beruflichen Bildung, die unabhéangig von der jeweiligen Ar-
beitsmarktlage sein solite. Vgl.: Bundestagsdrucksache 10/4367,
S. 155.

[8] Dieser Schritt erfolgt auf Initiative des Arbeitsamtes, aber in Zu-
sammenarbeit mit Sachversténdigen aus Betrieben, Kammern und
Bildungstrdagern aus dem regionalen Bereich. Mit Hilfe des auszu-
schreibenden Rahmenkonzepts werden Angebote der Bildungstréger
eingeholt.

Bildungspolitik und Bildungsplanung am Beispiel
eines Unternehmens der Automobilindustrie

1 Ziele, Aufgaben, Organisation der Bildungsarbeit

Warum muR sich ein Unternehmen mit dem Strukturwandel und
seinen mitarbeiterbezogenen Auswirkungen intensiv auseinan-
dersetzen?

Technischer, wirtschaftlicher und sozialer Wandel- verdndern
immer rascher unsere Arbeitswelt und verlangen nach einer
Anpassung der Leistungsfahigkeit aller Mitarbeiter an die standig
steigenden Anforderungen am Arbeitsplatz. Die personalen Lei-
stungsvoraussetzungen werden somit immer mehr zum bestim-
menden Faktor im Unternehmensgeschehen.

Das Ziel betrieblicher Bildungsarbeit muR es daher sein, auf
einem qualitativ hochwertigen Niveau diejenigen personellen
Leistungsvoraussetzungen zu schaffen, die es dem Unternehmen
ermoglichen, seinen Vorsprung gegeniiber anderen zu sichern
und sich den Anforderungen von morgen zu stellen,

Betriebliche Bildungsarbeit ist eingebettet in die personal- und
sozialpolitischen Zielsetzungen und Unternehmensentscheidun-
gen und von daher in Zusammenhang mit den Fragen z. B. nach
der Sicherung von Arbeitspldtzen, der Anpassung der Arbeit an
den Menschen und des Menschen an die Arbeit zu sehen.

Sie steht in Zusammenhang mit den Fragen der Ubertragung von
Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten an Mitarbei-
ter und Mitarbeitergruppen sowie der Erweiterung ihrer indivi-
duellen Entscheidungs- und Handlungsspielraume.

2 Beispiele fiir unternehmensbezogene
EinfluRfaktoren auf bildungspolitische und
bildungsplanerische Entscheidungen

Unternehmensbezogene EinfluRfaktoren kommen aus dem
Unternehmensumfeld und wirken auf die Entwicklungen im
Automobilbau und auf seine Anforderungs- und Qualifikations-
strukturen.

Die Unternehmen miissen daher gegeniiber solchen Veranderun-
gen offen und fihig sein, innerhalb bestimmter Grenzen flexibel
und angemessen zu agieren und zu reagieren.

Nachstehend einige Beispiele fiir unternehmensbezogene Ein-
fluRfaktoren:

1) Entwicklungen im Verkehrswesen
wie zum Beispiel:

— Entscheidungen iiber Individual- und/oder Massenverkehr
(proportionale Entwicklung oder Einschrankungen zu-
gunsten des einen oder des anderen),

— Probleme der Raumordnung und des Bauwesens {StraRen-
bau und Verkehrsprobleme, autogerechte Stidteplanung,
Verkehrsraumgestaltung, Bau von Kompaktautos).

2) Entwicklungen in der Energie- und Rohstoffversorgung
wie zum Beispiel:

— Ressourcen an Ausgangsprodukten zur Herstellung von
Treib- und Schmierstoffen und anderen Werkstoffen,

— Preisentwickiung fiir Antriebsstoffe mit Auswirkungen auf
Antriebssysteme (z. B. Elektro- anstelle Verbrennungs-
motoren, MHD-Generatoren [ magneto-hydrodynamisch]).

3) Forderungen im Umweltschutz
wie zum Beispiel:
— Emissionsschutzgesetze (Smog-Gefahr), Probleme der Ab-
gasreduktion,

— Lérmschutz, Probleme der Larmentstehung, Larmbelasti-
gung und der Larmreduktion; Emissions- und Larmschutz
stellen hohe Anforderungen an die Konstruktion abgas-
und gerduscharmer Motoren.
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4) Neue Techniken, Technologien, Werkstoffe
wie zum Beispiel:

— Wie sehen Automobil, Motorrad und Bootsmotor im Jahre
2000 aus? Welche Konsequenzen ergeben sich daraus?

— Konstruktiver Leichtbau, verstirkter Einsatz von Kunst-
stoffen und neuen Werkstoffen,

— Energieiibertragung mit supraleitenden Medien,

— Nutzung der Computertechnik fiir Steuerung, Optimie-
rung, Kollisionsverhiitung,

— ProzeBautomatisierung in der Fertigung (Automation,
EDV-Einsatz, Bildschirmarbeit, Mikroprozessoren},

— Verdnderte Anforderungen im Entwicklungs-, Konstruk-
tions-, Planungs-, Verwaltungs-, Organisations- und Ferti-
gungsbereich.

5) Entwicklungen im Bildungswesen der
Bundesrepublik Deutschland

wie zum Beispiel:

— Veranderte Qualifikationsprofile/AbschluBqualifikationen
im Sekundar-, Tertidr- und Quartirbereich,

— lIntegration von beruflicher und allgemeiner Bildung,
- Praxisferne, verakademisierte schulische Ausbildung,
— Gesetzliche Reglementierungen.

6) Entwicklungen in der Arbeitswelt und im Sozialgefiige
wie zum Beispiel:
— Verédnderte Strukturen in der Arbeitswelt,
— Neue Formen der Arbeitsgestaltung,

— Verandertes Arbeitskrafteangebot am Arbeitsmarkt infolge
der demographischen Entwicklung und verdnderten Berufs-
wahlverhaltens,

Verhaltnis zwischen Bildungs- und Beschaftigungssystem,
— Entwicklung von Lohn- und Gehaltsniveau,
— Probleme der ,Humanisierung der Arbeitswelt’,

— Gesetzliche Regelungen zur Mitwirkung/Mitbestimmung.

7) Gesellschafts- und wirtschaftspolitische Entwicklungen
wie zum Beispiel:
— Entwicklungen im Bereich der Mitwirkung/Mitbestim-
mung,

— Konzentrationsprozesse in der auslindischen Automobil-
industrie,

— Wettbewerbsverzerrungen durch staatliche Subventionie-
rungen ausldndischer Automobilunternehmen und dgl.

3 Zusammenhang von Anforderungs- und
Qualifikationsstrukturentwicklung (Schaubild 1)

Zunéchst sei kurz auf die Entwicklung der Anforderungs- und
Qualifikationsstrukturen und danach auf den Zusammenhang
zwischen beiden eingegangen. Dieser Zusammenhang ist notwen-
digerweise wechselseitig zu sehen, sollen ‘

1) die im Bildungssystem erworbenen Qualifikationen im Be-
schaftigungssystem auch verwertbar sein und soll

2) das Beschaftigungssystem die auf dem Arbeitsmarkt vorhan-
denen Qualifikationen auch nutzen kénnen.

Mit einhergehendem Strukturwandel verindern sich die betrieb-
lichen Anforderungsstrukturen.
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Anforderungs— und Qualifikationsstrukturentwicklung
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Infolge dieser Entwicklung verlieren viele der bisher bendétigten
Qualifikationen ihre Bedeutung, wihrend andere, neue an Be-
deutung gewinnen. Das heift, Verdnderungen im Anforderungs-
bereich ziehen verdnderte Soll-Qualifikationen nach sich, Anfor-
derungsstrukturwandel bedingt daher auch Qualifikationsstruk-
turwandel.

Die Auswirkungen sind qualitativer und quantitativer Art, sie
driicken sich in gewandelten Beschaftigungsstrukturen des Un-
ternehmens aus.

Nicht zuletzt in diesem Sachverhalt findet u. a. die Forderung
nach ,lebenslangem Lernen’ ihre Begriindung.

Aufgabe betrieblicher Personalplanung ist es, unterstiitzt durch

betriebliche Bildungspolitik und Bildungsplanung, die im Unter-
nehmen bzw. am Arbeitsmarkt vorhandenen Qualifikationen
mit den unternehmensbezogenen Soll-Qualifikationsstrukturen
und Soll-Einzelqualifikationen unter qualitativen und quantita-
tiven Aspekten in Ubereinstimmung zu bringen.

Das Ziel ist die Sicherung qualifizierten Personalbedarfs.

4 Zur Qualifikationsstrukturentwicklung im Bildungssystem

Auch hier bestimmen bildungspolitische Entscheidungen die
Ausgestaltung desselben und beeinflussen somit die Entwick-

lung der aus dem System hervorgegangenen Qualifikationsstruk-

turen und Einzelqualifikationen.
Der Frage, ob diese Entscheidungen in auch immer ausreichen-

dem MaRe gesellschafts- und bildungspolitisch relevante Aspekte -

beriicksichtigen, soll hier nicht nachgegangen werden.

Kritiker staatlicher Bildungspolitik beklagen seit Jahren eine
teilweise systematisch betriebene Entkopplung von Bildungs-
und Beschaftigungssystem bis hin zur Nutzung der Bildungspoli-
tik als Instrument der ideologischen Umgestaltung unserer Ge-
sellschaft mit Zielrichtung ,Systemveranderung’ und System-
iberwindung'.

Die weiter oben bereits angesprochene Notwendigkeit einer
wechselseitigen Beeinflussung von Bildungs- und Beschaftigungs-
system soll gerade die Entkopplung beider Bereiche verhindern.
Die Folgen wurden genannt; in der tiglichen politischen Dis-
kussion finden wir sie seit Jahren wieder in den Aussagen
wie ,Fachkrdftemangel’, ,Akademikerschwemme’, ,Lehreriiber-
schuB’, ,Fachlehrermangel’, ,Juristenarbeitslosigkeit’ und ;Arzte-
schwemme’ oder noch differenzierter, wie im Falle unseres
.Unternehmens: ,Konstrukteure mu man mit dem Lasso ein-
fangen'.

Wechselseitige Beeinflussung heift zundchst, daf nicht aus-
schlieBlich der eine Bereich bestimmt, wie der jeweils andere
auszusehen hat. Der Entwicklungsverlauf diirfte jedoch in erster
Linie durch die Volkswirtschaft bestimmt und daher vom Bil-
dungssystem zu adaptieren sein. Und dies nicht zuletzt, weil die
materiellen Voraussetzungen fiir Bildung jeder Art erst volks-
wirtschaftlich zu erbringen sind.

Dem Bildungssystem fallt dabei primér die Aufgabe zu, jene
erziehungs- und bildungsméaRigen Voraussetzungen zu schaffen,
die der Aufrechterhaltung einer funktionstiichtigen Volkswirt-
schaft und ihrer kontinuierlichen Weiterentwicklung niitzlich
sind. Das schlieBt die Erziehung und Bildung junger Menschen
in sozialen, ethischen, moralischen, musischen und anderen
Bereichen nicht aus, im Gegenteil, es erfordert sie.

Dies gilt, auch wenn sich Beispiele fiir vorerst nicht bendtigte-

Qualifikationen anfiilhren lassen, fiir die der Markt dennoch
spater Verwendung fand, indem er sich auf ihr Vorhandensein
einstellte. Méglichkeiten einer sinnvollen EinfluBnahme auf den
technisch-, sozial-innovativen Strukturwandel durch das Bil-
dungssystem selbst werden in seiner Erziehungs- und Bildungs-/
Qualifizierungsfunktion und im Hochschulbereich im Erbringen
von hervorragenden, volkswirtschaftlich nutzbaren Forschungs-
ergebnissen gesehen.

Woran erfolgt nun die Orientierung, wenn die Frage nach dem
kiinftigen Qualifikationsbedarf am Arbeitsmarkt gestellt wird?

5 Thesen zum Strukturwandel

Den Antworten nach den Fragen iiber die Ursachen von Veran-
derungen und deren Auswirkungen auf den kiinftigen Qualifika-
tionsbedarf liegen — allgemein formuliert — folgende Thesen
zum Strukturwandel zugrunde:

1) Die Technik ist die Ursache stérkster Verénderungen.

2) Verénderungen im technischen Bereich sind ,einigerma-
Ben’ ibersehbar.

3) Die Zeitspanne zwischen einer Entdeckung oder Erfindung
und_ihrer volkswirtschaftlichen Nutzung wird immer kiirzer;
die Wissenszunahme verlduft nach einer Exponentialfunktion,

-derzeit verdoppelt sich unser gesamtes Wissen innerhalb von
bis zu fiinf Jahren.

4) Die Nutzung des Innovationspotentials sichert die Konkur-
renzfahigkeit; .
(Méglichkeiten zum SchlieRen der ,technologischen Liicke’).

5) Unternehmen, die Innovationen schneller als andere der
industriellen und wirtschaftlichen Nutzung zufiihren, sind
ihren Konkurrenten iiberlegen.

6) Technischer und sozio-6konomischer Strukturwandel veréan-
dern betriebliche Arbeits-, Anforderungs-, Urganisations- und
Mitarbeiterqualifikationsstrukturen.

Hieraus ergibt sich die Frage, wie sehen nun die kiinftigen An-
forderungen an die Mitarbeiter in den Unternehmungen aus?

6 Ansitze zur Ermittlung kiinftiger Qualifikationsstrukturen

Mit dem technischen und sozio-6konomischen Strukturwandel
verkniipft sind die Fragen nach der Feststellung zukiinftiger
Qualifikationsstrukturen. Hierzu werden mit Hilfe verschiede-
ner Ansidtze Bedarfsprognosen gemacht.

Zu nennen sind:

1) Bedarfsansatz (manpower approach);
orientiert an Nachfrage im Beschéftigungssystem,

2) Nachfrageansatz (social demand approach);
orientiert am Bildungsbediirfnis der Biirger und am Angebot
an Arbeitskraften unterschiedlicher Qualifikationsebenen,

3) Qualifikationsforschung;
Ausweitung der bisherigen Ansétze; Beriicksichtigung der
technischen Entwicklung im Hinblick auf Entwicklung der
Qualifikationsanforderungen.

Die gegenwidrtig praktizierten Methoden zur Ermittlung kiinf-
tiger Qualifikationsstrukturen sind teilweise sehr einseitig orien-
tiert bzw. — wie im Falle der Qualifikationsforschung — noch
nicht zu einer befriedigenden Anwendungsreife gelangt, so daft
allesamt im Kreuzfeuer der Kritik stehen.

Ebenso unterschiedlich sind auch die Aussagen zum Qualifika-
tionsbedarf am Arbeitsmarkt.

7 Thesen zum Qualifikationsbedarf am Arbeitsmarkt
(qualitativer Aspekt)

Zu nennen sind:

(1) Status-quo-These;
keine wesentlichen Verdnderungen, der Akademikeranteil
bleibt z. B. bei 4 bis 4,5 Prozent.

(2) Annaherungsthese;
Konzentration auf den mittleren Qualifikationsbereich
(Oberwachungs-, Steuerungs- und Kontrolifunktionen;
Verdrangung aus Produktionssektor in Richtung Dienst-
leistungssektor).
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(3) Polarisierungsthese;
Anforderungen in der Produktion sinken;
Anforderungen im Bereich der Forschung und Entwicklung
steigen. Insgesamt werden mehr Hoherqualifizierte benbtigt.

(4) Hoherqualifizierungs- oder Intensivierungsthese;
Anforderungen an den Arbeitspldtzen steigen generell;
daraus leitet sich notwendigerweise eine allgemeine Héher-
qualifizierung ab.

(5) Dequalifizierungsthese;
Mit zunehmender Kapitalintensivierung sinken die Anfor-
derungen an beruflichen Qualifikationen.

Fazit

Aus den Thesen in der Diskussion um ,Uberqualifizierung’, ,De-
qualifizierung’, ,Qualifikationspolarisierung’ und ,Andersqualifi-
. zierung’ lassen sich nur begrenzt konkrete Aussagen zur Qualifi-
kationsstrukturentwicklung machen. Sie dienen — sofern sie
nicht bereits iiberholt sind — der groben Orientierung iiber mdg-
liche Richtungen des Entwicklungsverlaufs.

Der unternehmensbezogene Bedarf ist auf betrieblicher Ebe-
ne ,vor Ort’ zu ermitteln.

Allgemein 4Rt sich nur sagen: Gefragt sind neben Spezialisten
und Hilfskraften verstarkt qualifizierte Fachkrafte der mittleren
Ebene, die gute theoretische Kenntnisse und-praktische Fertig-
keiten und Erfahrungen besitzen, verbunden mit einer hohen
Bereitschaft zu beruflicher Flexibilitdt und Mobilitdt sowie dem
Engagement zu standigem Weiterlernen.

Das erworbene Qualifikationsprofil sollte mdglichst verschieden-
artige Anforderungsprofile abdecken, beruflich und privat ver-
wertbar und interessen- und bedarfsgerecht sein.

8 Ableitung von Qualifikations- und
Bildungsbedarf aus den Arbeitsprozessen

Sollen die in den Funktionsbereichen gestellten Anforderungen
mit den Qualifikationen der Mitarbeiter libereinstimmen, dann
ist der Qualifikationsbedarf direkt aus den Arbeitsprozessen ab-
zuleiten. Dariiber hinausgehende Bildungswiinsche der Mitarbei-
ter werden oftmals bereits durch zusitzliche Bildungsangebote
und durch die Kultur-/Sportprogramme der Unternehmen abge-
deckt.

Dieser Aspekt soll jedoch hier nicht weiter verfolgt werden.

8.1 Betriebliche MalBnahmen verandern die Arbeitsprozesse

Beispielhaft seien hier einige MaBnahmen mit Auswirkungen auf
die Arbeitsprozesse genannt, die begriinden, warum unterneh-
mensbezogene Bildungsplanung nicht losgeldst vom betrieb-
lichen Geschehen erfolgen darf, sondern sich auf die aus inter-
disziplindrer Zusammenarbeit verschiedener Organisationsein-
heiten gewonnenen Ergebnisse zu stiitzen hat, wenn sie nicht
an den betrieblichen Gegebenheiten und Notwendigkeiten
vorbeiplanen will.

Es sind dies zum Beispiel:

strukturelle Verdnderungen im Unternehmen bzw. in einzel-
nen Unternehmensbereichen,

— die Einfiihrung neuer oder verénderter Produkte,
— Investitions- oder RationalisierungsmaRnahmen,

— neue Formen der Arbeitsgestaltung wie z. B. Aufgabenwech-
sel, AufgabenvergroRerung, Aufgabenerweiterung, autonome
Arbeitsgruppen, 2

— spezielle KostensenkungsmalBnahmen.
Die beispielhaft genannten MaBnahmen haben nicht nur Auswir-
kungen auf die Arbeitsprozesse selbst, sondern auch auf die da-

mit notwendig werdende arbeitswissenschaftliche Neugestaltung
derselben.

8.2 ArbeitsprozeB-Strukturen

Im Rahmen dieses Beitrages konnen nur allgemeine Aussagen
hierzu gemacht werden.

Die- Beschreibung von ArbeitsprozeBstrukturen wird anhand
eines Modells von PUTTRICH (Schaubild 2) vorgenommen.

ArbeitspreozeBsirykiUreR reh PuTTRICH

ArbeilsprozeB ﬁ

Arbeitsbedingungen 4—1——.» i

Arbeitskraft

] 1
Arbeitsanf'orderungen Arbeitsbefahigung
|

e

Personlichkeitseigen—
schaften, personale
Leistungsvoraus—
setzungen

! betriebliche Faktoren

i mit technisch—organi—
i satorischen und

! sozialen Komponenten
L

TTLTITZINIY

I

AuBerbetriebliche Bedingungen als
EinfluBfaktoren auf die Arbeits -
anforderungen und die
Arbeitsbefahigung

|

r b
! individuelle Formen der|
! Arbeitsbewaltigung als !
{ Widerspiegelung im ‘

| Arbeitsleben —
Anforderungs— [ (Leistungsverhatien) | i -Fahigkeits—
profile : : profile
R e

nach Arbeitspsychologie f.d. industrielle Praxis
VEB Verlag Technik Berlin, 1968

Die verwendeten Begriffe sind so abstrakt gewdhlt, daB mit
ihnen die verschiedenen Kategorien von Arbeitsprozessen abge-
bildet werden kdénnen. Fiir den konkreten Einzelfall bzw. fir
Gruppen oder Typen von Funktionen innerhalb der Arbeitspro-
zesse hat jeweils eine weitere spezifische Differenzierung zu
erfolgen, je nachdem, ob es sich z. B. um den Forschungs- und
Entwicklungsbereich, um planerische, produzierende Bereiche
oder um Verwaltungs- und Organisationsbereiche handelt.

Im Modell lassen sich die Anforderungsprofile aus den vorliegen-
den Arbeitsbedingungen, den Arbeitsanforderungen mit ihren
betrieblichen Faktoren und technisch-organisatorischen und
sozialen Komponenten ableiten.

Den Féhigkeitsprofilen liegt die subjektive Komponente im
Arbeitsproze8, die Arbeitskraft mit ihrer Arbeitsbefahigung,
ihren Persdnlichkeitseigenschaften und personalen Leistungsvor-
aussetzungen, zugrunde.

Die auBerbetrieblichen Bedingungen wirken als EinfluBfaktoren
sowohl| auf die Arbeitsanforderungen als auch auf die Arbeits-
beféhigungen. i

Arbeitsbedingungen, personale Leistungsvoraussetzungen und
auBerbetriebliche Bedingungen ‘spiegeln sich im ArbeitsprozeR
als individuelle Formen der Arbeitsbewéltigung im Leistungs-
verhalten wider.

8.3 Zur Ermittlung von Anforderungs- und Fihigkeitsprofilen

Fir die unterschiedlichen Anforderungsarten innerhalb der
Anforderungsstrukturen (in Forschung und Entwicklung, Pla-
nung, Produktion, Verwaltung, Organisation usw.) sind anforde-
rungsadaquate Anforderungsprofile zu erarbeiten.

Hieraus werden die ihnen entsprechenden Soll-Fahigkeitsprofile
abgeleitet.
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— Ermittlung von Anforderungsprofilen

Sie wird anhand bereinigter Arbeitsbedingungen unter Beriick-
sichtigung der in Schaubild 2 genannten EinfluRfaktoren vor-
genommen.

Das heit: Technische und arbeitspsychologische Gestaltung
bezogen auf die Arbeitskraft, den Arbeitsplatz, den Arbeits-
gegenstand, die Arbeitsmittel, die Arbeitsmethode, die Ar-
beitsumgebungsbedingungen, die Arbeitsorganisation, die Ar-
beitssicherheit usw. gehen der Ermittlung voraus.

Hierbei erfolgt auch die Gestaltung der Handlungsstrukturen,
die der sozialen Kommunikationsméglichkeiten, kurz jener
Aspekte, die unter ,Humanisierung der Arbeitswelt’ subsumiert
werden.

Aus den so gestalteten Arbeitsbedingungen werden die Soll-
Anforderungsprofile iiber funktions- bzw. tatigkeitsorientierte
arbeitspsychologische Anforderungs- und Beanspruchungsanaly-
sen abgeleitet.

Das sich hieraus ergebende Anforderungsprofil beschreibt die im
Aufgabengebiet zur Aufgabenbewiltigung notwendigen Anfor-
derungsarten wie z. B. Fahigkeiten, Fertigkeiten, Wissen, Kennt-
nisse usw., die Qualifikation in spezifischer Form.

— Ermittlung von Fihigkeitsprofilen (persbnenbezogen}

Uber die Beschreibung der Soll-Fihigkeitsprofile hinaus werden
mit Hilfe geeigneter Verfahren und Methoden (z. B. der Eignungs-
diagnostik) zwecks anforderungsadadquater Personalentscheidun-
gen (Auslese, Umsetzung, Training, Schulung, Personalentwick-
lung) die Eignung der Mitarbeiter und ihre Leistungsfahigkeit in
bezug auf eine bestimmte oder mehrere Klassen von Arbeitsauf-
gaben (-anforderungen) bzw. Funktionen ermittelt.

8.4 Bildungsbedarfsermittlung aus Soll-/Istvergleichen

Die betriebliche Personalplanung (qualitativ und quantitativ)
stiitzt sich insbesondere auf Ergebnisse aus den Untersuchungen
zur Anforderungs- und Qualifikationsstrukturentwick lung.

Das gilt bei vorzunehmenden Funktionszuweisungen oder Auf-
gabeniibertragungen infolge veranderter Anforderungen, teils bei
Neu- oder Umbesetzungen, teils bei MaRnahmen der Personal-
entwicklung.

— Ermittlung des Bildungsbedarfs

Der Bildungsbedarf ergibt sich aus der Differenz zwischen Soll-
und Ist-Qualifikationspotentialen.

Der Differenzausgleich erfolgt iiber Bildungsarbeit, Neu- oder
Umbesetzungen bzw. durch technisch-organisatorische Ratio-
nalisierungsmaRBnahmen.

Der so ermittelte Bildungsbedarf wird von den dezentralen Bil-
dungsstellen des Unternehmens im Sinne von Dienstleistungsab-
teilungen durch geeignete (in- oder externe} BildungsmaRnah-
men abgedeckt.

Die Koordination der MaBnahmen aller dezentralen Bildungs-

stellen erfolgt im Arbeitskreis Personalentwicklung/Bildungs-
arbeit, den die Zentralstelle moderiert.

Nach Zuordnung der Ist-Fahigkeitsprofile zu den entsprechen-
den Soll-Fahigkeitsprofilen sind prinzipiell folgende Falle denk-
bar:

(1) Das Fihigkeitsprofil im Ist entspricht dem Anforderungs-/
Fahigkeitsprofil im Soll.

(2) Das Fahigkeitsprofil im Ist entspricht nicht dem Anforde-
rungs-/Fihigkeitsprofil im Soll, wobei hier die Differenz
zwischen Soll und Ist klein bzw. sehr klein, oder aber auch
groR bzw. sehr groR sein kann.

Im Fall (1) bedarf es keiner besonderen MaBnahmen. Im Fall (2)
folgen — von Um- oder Neubesetzungen abgesehen — im allge-

meinen MaRBnahmen zur Forderung unterentwickelter Profil-

hélften’ wie z. B. Ausarbeiten und Durchfilhren von gezielten
Trainings- bzw. Schulungsmalnahmen.

In der Praxis werden oft auch die Anforderungen auf die spezi-
fischen Fahigkeiten zugeschnitten. Anzustreben sind, wie bereits
erwahnt, Fahigkeitsprofile (Qualifikationspotentiale}, die meh-
rere Anforderungsbereiche abdecken.

Diese hier sehr abstrakt dargestellte Vorgehensweise zur An-
forderungs- und Qualifikationsermittlung, zwecks Gestaltung
der Arbeitsstrukturen und Bestimmung des Bildungsbedarfs,
haben wir in unterschiedlichen, abgegrenzten Anforderungsbe-
reichen unseres Unternehmens pilothaft erprobt. Der praktizierte
Analyse- und auch Gestaltungsaufwand war sehr hoch.

In der tiglichen Praxis bestehen jedoch in den Unternehmen
— und nicht nur der Automobilindustrie — Defizite bei der
Bestimmung von Anforderungs- und Qualifikationsstruktur-
entwicklungen und der Ableitung entsprechender Bildungs-
maBnahmen zur Beherrschung des technischen und sozialen
Struk turwandels.

Aus den Anforderungen der Praxis heraus lassen sich aiso Defi-
zite formulieren, die durch Forschung gel6st werden konnen.

9 Anregungen fiir die Berufsbildungsforschung

Der skizzierte methodische Zugang einer unternehmens- und
bedarfsbezogenen Bildungspolitik und Bildungsplanung unter
den Bedingungen des Strukturwandels ist als ein Weg der Zieler-
reichung anzusehen.

Die Voraussetzungen und Bedingungen in den einzelnen Unter-
nehmen oder Unternehmensbereichen sind oft voneinander so
verschieden, daR die Wege zur Zielerreichung entsprechend
variieren konnen.

Praktiziert werden daher die unterschiedlichsteh Verfahren,
u. a. auch solche, die weniger rational begriindbar sind und mehr
einer einmal liebgewordenen Bildungsphilosophie folgen.

Allen gemeinsam aber bleibt die Tatsache einer Reihe von offe-
nen Fragen, die in sinnvoller Zusammenarbeit zwischen den
Unternehmungen der Wirtschaft und der Berufsbildungsfor-
schung gelost werden konnten. :

Einige Themenbereiche, die sich im Rahmen von Forschungs-
projekten abarbeiten lieBen, seien nachstehend genannt:

Qualifikationsforschung im Unternehmen

Grundsatzuntersuchungen tber die Entwicklung von Anforde-
rungs- und Qualifikationsstrukturen in technischen, kaufmanni-
schen und verwaltenden Bereichen unter Beriicksichtigung des
technischen und sozio-6konomischen Strukturwandels (2. B.
fortschreitender EDV-Einsatz, Bildschirmarbeit usw.}.

Bildungsplanung im Unternehmen

Entwicklung - praktikabler Planungsverfahren zur Bildungsbe-
darfsermittlung, die relevante Unternehmensplandaten beriick-
sichtigen und die betroffenen Bereiche mit einbeziehen.

Zum Beispiel:

Wie und wodurch entsteht Bildungsbedarf?

Methodiken und Instrumentarien der Bedarfsermittlung;

Nachfrage- und/oder bedarfsorientiertes Bildungsprogramm
oder freies Angebot?

Vor- und Nachteile verschiedener Bedarfsermittlungsverfah-
ren fiir die Bildungsplanung und die Bildungsarbeit im Unter-

nehmen.

Organisationsformen der Bildungsarbeit im Unternehmen

— Welche Organisationsformen der Bildungsarbeit erscheinen
unter welchen Bedingungen am effizientesten?
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Curriculare Aspekte betrieblicher Bildungsarbeit

— Praktikable Methoden und Verfahren zur Beurteilung von in-
und externen Seminarangeboten;

— Beurteilungskriterien zur Evaluation von SeminarmalBnahmen;

— Erfolgreiche Methoden und Verfahren der Lernerfolgssiche-
rung;

— Moglichkeiten und Grenzen von Transferleistungen;

Vorschldge zur Transfersicherung im Wissens- und Verhal-
tensbereich.

Bildungsékonomie

— Amortisationsrechnungen im Bereich der beruflichen Erstaus-
bildung fiir gewerblich-technische und kaufmannische Berufe;

— Untersuchungen zur Amortisation eines Hoch-/Fachhoch-
schulstudiums im Vergleich zu einer qualifizierten Facharbei-
terausbildung anhand ,typischer Karriereverlaufe’ in Unter-
nehmen;

— Effizienzuntersuchungen betrieblicher (in- und externer}
BildungsmaBnahmen.

10 SchluBbemerkungen

Jeder sinnvoll geplanten betrieblichen Bildungsarbeit vorangehen
muB das Aufzeigen betrieblicher Veranderungen unter 6konomi-
schen, technischen, sozialen und personalbezogenen Aspekten.

Insbesondere verstirkter Technikeinsatz setzt zu seiner wirt-
schaftlichen Nutzung die Akzeptanz dieser Technik durch die
Mitarbeiter voraus.

Die Anforderungen an die betriebliche Bildungsarbeit sind hier-
bei bereits im Stadium der Projektierung zu formulieren.

Mit der qualifikatorischen Vorbereitung der Mitarbeiter auf den
Technikeinsatz wachsen die Anforderungen an das betriebliche
Bildungswesen, denn die personalen Leistungsvoraussetzungen
werden immer mehr zum bestimmenden Faktor im Unterneh-
mensgeschehen.

AUS DER ARBEIT DES BIBB

Giinter Breitsprecher

Mehr Ubersicht iiber Anzahl,

Struktur und Inhalte der Fernlehrangebote
in der Bundesrepublik Deutschland

Mit dem neuen Katalog der Fernlehrangebote in der Bundes-
republik Deutschland, erschienen als Heft 17 der ,,Informatio-
nen zum beruflichen Fernunterricht”, haben die Staatliche Zen-
tralstelle fiir Fernunterricht der Lander der Bundesrepublik
Deutschland (ZFU), das Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB), das Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft
{BMBW), das Deutsche Institut fir Fernstudium an der Univer-
sitdt Tiibingen (DIFF) und die beteiligten Fernlehrinstitutionen
einen Beitrag zum Abbau des Informationsdefizits im Bereich
von Fernunterricht und Fernstudium geleistet. Fiir alle Interes-
sierten sind somit die Voraussetzungen geschaffen worden, daf
diese Formen der Weiterbildung noch stirker als bisher genutzt
werden konnen.

Umfang und Struktur des Angebots

Der Katalog umfaRt die Gesamtheit aller bis zum 15.11.1986
von der ZFU zugelassenen Angebote von Fernunterricht, die
Fernstudienangebote des DIFF sowie die Angebote von Hoch-
schulen und Universititen im Fernstudium. Auferdem enthéit
der Katalog eine Beschreibung der Aufgaben des BIBB und der
ZFU, Stichworte (von ,Begleitender Unterricht” bis ,,Zulas-
sungsvoraussetzungen zur Priifung’”’) zum Fernunterricht/Fern-
studium, ein Verzeichnis aller Veranstalter von Fernunterricht/
Fernstudium sowie ein alphabetisches Schlagwortverzeichnis.
Der Katalog ist in zwei Teile gegliedert. Nach einem einheit-
lichen Raster werden im ersten Teil 701 Lehrgénge beschrieben,
die Fernunterricht vermitteln, wahrend der zweite Teil, der dem
Fernstudium vorbehalten ist, 667 Kurzbeschreibungen aller
seinerzeit bekannten Fernstudienangebote enthalt.

Von den im Bereich des Fernunterrichts nach dem Fernunter-
richtsschutzgesetz von der Staatlichen Zentralstelle fiir Fernun-
terricht zugelassenen und derzeit angebotenen 701 Fernlehr-
gingen”) halten die Lehrgiinge, die den schulischen Bereich betref-
fen, mit gut einem Viertel des Angebots die Spitze, gefolgt von

183 (= 26 %) Lehrgéngen aus dem Bereich ,,Wirtschaft, Verwal-
tung, Recht”. Der Bereich ,Sprachen und Literatur” enthélt
insgesamt 148 (= 21 %) Lehrgénge; vorwiegend sind dies
Lehrgange, die Deutsch fiir Auslinder vermittein bzw. Fremd-
sprachen mit dem Ziel der miindlichen Kommunikationsfihig-
keit in einfachen Alltagssituationen anbieten; es folgt der Be-
reich ,,Industrie, Handwerk, Technik, Naturwissenschaften’ mit
87 (= 12 %) Lehrgangen. Auf die iibrigen Bereiche (z. B. ,,Kul-
tur- und Sozialwissenschaften, Ausbildereignung”, ,,Gesundheit,
Erndhrung, Sport”, , Mathematik, Statistik, Informatik/EDV"’)
entfallen zwischen zwei bis sechs Prozent der Lehrginge.

Struktur der Anbieter

Auf dem Fernunterrichtssektor werden von insgesamt 93 Insti-
tuten 701 Fernlehrginge auf den Markt gebracht. An der Spitze
liegt ein Hamburger Fernlehrinstitut, das mehr als ein Viertel,
namlich 189 Lehrgiange anbietet, wihrend rund 60 Prozent aller
Anbieter lediglich mit einem einzigen Lehrgang in Erscheinung
treten. 50 Prozent des Gesamtangebots werden von drei Fernlehr-
instituten (3,2 % der Anbieter) bestritten. Diese Konzentration
hilt an, die ersten zehn Institute beliefern den Markt mit 75
Prozent des gesamten Angebots.

Im zweiten Teil des Katalogs, der die Fernstudienangebote ent-
héakt, dominiert die Fernuniversitit in Hagen. Von insgesamt
667 Studienangeboten entfallen allein 88 Prozent auf die Fern-
universitit, weitere 8 Prozent (= 53 Angebote) auf das DIFF
und lediglich 4 Prozent (= 27 Angebote)} auf andere Hochschulen.

*) Die Gesamtzahl der zugelassenen Fernlehrginge betrug zum Zeitpunkt
des Redaktionsschlusses 737, davon waren zum gleichen Zeitpunkt
36 Lehrgénge nicht im Angebot.



