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Das Weiterbildungspersonal muf} die Lehrgangsteilnehmer
durch eine qualifizierte Lernberatung unterstiitzen!

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

In den letzten Jahren sind die Schwierigkeiten vieler Weiterbildungsteilnehmer, einen Lehrgang erfolg-
reich abzuschlieBen, sehr deutlich geworden; das gilt insbesondere fiir Lernungewohnte, z. B. aus den
Problemgruppen des Arbeitsmarktes. Das Spektrum der Schwierigkeiten reicht von Problemen bei der
Stoffbewéltigung tiber finanzielle Néte bis hin zu familidren Konflikten, die den Lernprozef3 beeintrachti-
gen. In dieser Situation ist das Weiterbildungspersonal gefordert: Es kann durch Beratung die Belastun-
gen der Teilnehmer zu einem groBen Teil verringern und zu einer Lésung der Probleme beitragen.
Unter dem Stichwort ,,.Lernproblemberatung'' hat der Hauptausschuft des Bundesinstituts fiir Berufsbil-
dung darauf reagiert und am 7./8. Mai 1991 die Empfehlung: ,,Aspekte einer leistungsfdahigen Weiterbil-
dungsberatung — Empfehlungen zur Lernproblemberatung von Lernungewohnten in der beruflichen
Weiterbildung'' beschlossen.

Der HauptausschuB3 wendet sich damit jenem Teil der Weiterbildungsberatung zu, der erst nach dem
Beginn von BildungsmaBnahmen einsetzt, wenn Teilnehmer mit den konkreten Problemen eines Lehr-
gangs konfrontiert sind. Es geht also darum, die Teilnehmer, insbesondere die gering qualifizierten und
lernungewohnten, die z. T. erst durch Beratung fiir eine Weiterbildung motiviert und gewonnen werden
konnten, auch wahrend des Lehrgangs nicht mit ihren Schwierigkeiten allein zu lassen. Dies sind meist
ineinander verschrankte Lemn- und Lebensprobleme.

Die Problemlagen sind, je nach Zielgruppe und Einzelfall, differenziert und erfordern gezielte Hilfestel-

lungen:

— Fiir alle Zielgruppen wirkt sich die steigende Bedeutung fachiibergreifender Qualifikationen und
die damit erforderliche Veranderung von Vermittlungsformen aus; der Trend , weg von der Stoffver-
mittlung hin zum selbstgesteuerten Lernen'' verlangt in vielen Fallen ein Mehr an Beratung,

— Fiir den Personenkreis der Lernungewohnten, der vor allem in der vom Arbeitsamt AFG-geférderten
Weiterbildung stark vertreten ist, sind die Fragen des Lernens dariiber hinaus eng mit finanziellen,
sozialen und familidren Problemen verbunden. Die Lernberatung erweitert sich dementsprechend
zu einer ganzheitlich konzipierten Lernproblemberatung.

Der Hauptausschu3 macht in der Empfehlung, die mit Experten des BIBB erarbeitet wurden, eine Reihe
konkreter Vorschlage, wie dieser relativ neue Teil der Weiterbildungsberatung realisiert und gestaltet
werden kann. Die vier Schwerpunkte seiner Empfehlung:

— umfassendes Beratungskonzept,

— Beratungsqualifikation des Weiterbildungspersonals,

— Sicherung glinstiger Rahmenbedingungen und

— die Kooperation der Beteiligten

skizzieren einen umfassenden Handlungsbedarf fiir die ndchsten Jahre.

Hervorzuheben sind zwei Punkte der Empfehlung des Hauptausschusses, weil ihnen eine Schliissel-
funktion fiir die Durchsetzung der Lernproblemberatung zukommt:

Zum einen sollen die Bildungstrager ihren Mitarbeitern Fortbildungsangebote machen, die sie fiir die
differenzierten Beratungsaufgaben qualifizieren. Zum anderen sollen die dafiir erforderlichen perso-
nellen, zeitlichen und rdumlichen Aufwendungen bzw. Kosten von den jeweiligen Kostentrdgern aner-
kannt werden.

Dieser , Mehr-Aufwand' diirfte jedoch nach allem, was wir iiber die finanziellen und psychosozialen
Folgen und Kosten des Weiterbildungsabbruchs wissen, ein auch wirtschaftlich vertretbarer Ansatz

il

Hermann Schmidt

BWP 5/91



THEMENSCHWERPUNKT
R A N A5 . S S AT B A 5559515 T

Neue Weiterbildungsmethoden
mit multimedialen Lernsystemen

Gerhard Zimmer

Die Entwicklung des Personalcomputers verdndert nicht nur die Arbeit und die Qualifikatio-
nen, sondern bietet zugleich auch technische Méglichkeiten, um den wachsenden Lernbe-
darf rationell zu befriedigen. Multimedia als mediale Integration von Text, Bild, Ton und In-
teraktion der Benutzer auf dem Personalcomputer ist in den letzten Jahren zu einem faszinie-
renden Thema auf Computer-Messen und Fachtagungen und in der allgemeinen und beruf-
lichen Bildungslandschaft geworden. Im folgenden werden eine Reihe von Fallstudien!),
die 1m Kahmen eines Forschungsprojektes zum Einsatz von Lernsoftware in der betriebli-
chen Weiterbildung durchgefiihrt wurden und noch nicht alle abgeschlossen sind, in einer
ersten Sichtung in Form von Thesen ausgewertet. Es ist zu erwarten, daf sich mit der Ver-
wendung multimedialer Lernsysteme neue Weiterbildungsmethoden herausbilden, die
neue Aufgabenzuschnitte und zusatzliche Aufgaben fiir das Bildungspersonal bringen, fiir
die erweiterte Qualifikationen erforderlich sind.

In diesem Heft werden anschlieBend von Petra Bilke empirische Untersuchungsergebnisse
von einem erfolgreichen Beispiel in der Schulung von Computernutzern berichtet. Der Bei-
trag von Wilma Bombeika-Urner und Barbara Koch-Priewe zeigt, da8 nicht nur viele Ange-
bote interaktiver Lernsysteme den an sie zu stellenden didaktischen Anforderungen nicht
gerecht werden, sondern Weiterbildungscurricula insgesamt fiir den Einsatz interaktiver
Medien revidiert werden miissen. Helmut Schmidt, Eckart Severing und Thomas Stahl zei-
gen in ithrem Beitrag Perspektiven auf, wie insbesondere die in der betrieblichen Weiterbil-
dung weitaus unterreprasentierten Un- und Angelernten in Klein- und Mittelbetrieben durch
die arbeitsplatznahe Verfiigbarkeit interaktiver Lernsysteme moglicherweise erstmals eine
reale Weiterbildungschance erhalten sollen — allerdings nur unter der Voraussetzung, daB
auch das betriebliche Lernumfeld stimmt, d. h. aktiv gestaltet wird.

das Wachstum der Qualifikations-
anforderungen breit gestreut ist, so
lassen sich doch mehrheitlich auf
die direkten oder indirekten Wir-
kungen der neuen Technologien,
insbesondere der Informations-
und Kommunikationstechnologie
als der Kerntechnologie der Auto-
mation, zurlickfiihren. Die Unter-
nehmen sind daher auf der Suche
nach neuen Weiterbildungsmetho-
den?), die ihnen eine rasche und
wirtschaftliche Losung ihrer Quali-
fizierungsprobleme versprechen.

Dr. Gerhard Zimmer
Leiter der Abteilung 4.4 ,Fernunterricht’ im Bun-
desinstitut fiir Berufsbildung, Berlin

Schwierigkeiten, den steigenden
Weiterbildungsbedarf zu decken
Der Arbeitsmarkt, der sich in den
einzelbetrieblichen Entscheidun-
gen zundchst als der schnellste,
einfachste und billigste Weg anbie-
tet, taugt nur noch in begrenztem
Umfang zur Losung der anstehen-
den Qualifizierungsprobleme: Er-
stens sind in Zeiten rascher Innova-
tionen und hoher Marktflexibilitat

1. Auf der Suche nach neuen
Weiterbildungsmethoden

Seit mehr als zwei Jahrzehnten gibt
es das oft heftig und kontrovers dis-

kutierte Problem steigender Anfor-
derungen an die Qualifikationen
einer immer breiteren Zahl von Be-
schaftigten, gleichgiiltig in welchen
Branchen und Arbeitsbereichen
sie beschaftigt sind. Auch wenn

entsprechend qualifizierte Fach-
krafte auf dem Arbeitsmarkt, die
auch rasch einsetzbar sind, selten
zu finden; Umschulungen und Fort-
bildungen tiber das Arbeitsférde-
rungsgesetz kénnen in bezug auf

die Quantitdten und die Anpassung
der Angebotsinhalte nur eine be-
grenzte Leistungsfahigkeit haben.
Zweitens sind die gewonnenen be-
trieblichen Erfahrungen der Be-
schéftigten fiir die weitere Qualifi-
zierung von erheblicher Bedeu-
tung — vorausgesetzt, die beob-
achtbaren, oft durch negative Er-
fahrungen hervorgerufenen Ver-
schorfungen und strukturellen Ver-
krustungen in der Handlungs- und
Lernfahigkeit und Leistungsbereit-
schaft der Beschaftigten konnen
abgestoBen werden. Drittens er-
folgt auf einem generell steigen-
den Qualifikationsniveau, zumin-
dest in den wirtschaftlichen Kern-
bereichen aufgrund steigender
Produktivitdt und Konzentration,
eine zunehmende Qualifikations-
differenzierung und -individualisie-
rung, die nicht mehr ohne weiteres
iiber den Arbeitsmarkt kurzfristig
substituierbar ist.

Die Unternehmen sind daher dar-
auf verwiesen, eher nach betriebli-
chen Losungen ihres Weiterbil-
dungsbedarfs zu suchen. Einzelbe-
triebliche Mehrausgaben fiir die
Qualifizierung der Beschaftigten
iiber das jeweilige Durchschnitts-
mab in der Branche hinaus werden
jedoch nur solange fiir den Einzel-
betrieb als tragbar angesehen, als
sie durch einen tiberdurchschnittli-
chen Wettbewerbsvorteil gerecht-
fertigt werden koénnen. Da der
Wettbewerb generell die Tendenz
zur permanenten Kostensenkung
hervorbringt, wird insbesondere
bei steigenden Qualifikationsanfor-
derungen und damit verbundenen
Weiterbildungskosten der Druck
auf die Kostensenkung noch zusatz-
lich erhoht. Was liegt naher als
eine Kostensenkung auch durch
eine Rationalisierung der Weiter-
bildung zu erreichen? Diese Inten-
tion wird noch dadurch unterstiitzt,
dah der jeweilige Weiterbildungs-
bedarf, also die notwendig zu lei-
stende Qualifizierung, liberhaupt
nicht eindeutig bestimmbar und
damit auch der Nutzen nicht ein-
deutig abschatzbar ist: Latenter Be-
darf muB nicht sofort, sondern
kann aufgrund zunachst randstan-
diger Anforderungen erst zu ei-
nem spdteren Zeitpunkt zu einem

|
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manifesten Lernbedarf werden;
auch die Komplexitat der Qualifika-
tionsanforderungen, z B. der viel-
diskutierten , Schliisselqualifikatio-
nen'', laRt eine genaue Bestimmung
des Weiterbildungsbedarfs nicht
zu. Vom 6konomischen Standpunkt
des Einzelbetriebs handelt es sich
also um ein mehrdimensionales
Optimierungsproblem, fiir das es
keine wohlfeilen Losungen gibt.

Traditionelle Weiterbildungs-
methoden sind resistent gegen
Kostensenkungen

Bei den traditionellen Weiterbil-
dungsmethoden ist, abgesehen
von der Ortsgebundenheit und
Dauer, das Zahlenverhaltnis von
Dozent zu Lernenden fiir die Ko-
sten ausschlaggebend. Dies Zah-
lenverhaltnis von Dozent zu Ler-
nenden laBt sich mit der Seminar-
methode, die den Kern der traditio-
nellen Weiterbildungsmethoden
bildet, nicht wesentlich verandern,
wenn die angestrebten Lernziele
und -inhalte auch erreicht werden
sollen. Der Ubergang zur Vortrags-
methode, die dieses Zahlenverhalt-
nis auflést, ist nur zur begrenzten
Informationsvermittlung geeignet.

Die traditionellen Seminarmetho-
den und dabei nutzbaren techni-
schen Unterstiitzungen scheinen
weltgehend ausgereizt zu sein.
Weitere Intensivierungen stofen
an die Grenzen der fiir Lehr- und
Lernprozesse erforderlichen Zei-
ten.

Mit dem traditionellen Fernunter-
richt mit Lehrbriefen und beglei-
tendem Direktunterricht, der der-
zeit von einigen GCroRbetrieben in
bestimmten Qualifizierungsberei-
chen wiederentdeckt wird, laft
sich das Betreuungsverhaltnis Do-
zent zu Lernenden zwar erweitern,
aber in begrenztem Rahmen. Au-
Berdem werden damit Lernzeiten
zumindest teilweise in die Freizeit
verlagert. Zugleich bedarf es eines
hoéheren Entwicklungsaufwandes,
der nur bei einer gréBeren Teil-
nehmerzahl gerechtfertigt ist. Er-
zielbare Kosteneinsparungen sind
relativ. Zudem ist nur wenig Flexi-
bilitat in den Lernzielen und -inhal-
ten gegeben.

THEMENSCHWERPUNKT

Neue Weiterbildungsmethoden
versprechen Kostensenkung und
Kostenflexibilitat

Die neuen kommunikationstech-
nisch unterstiitzten (z. B. Videoun-
terricht via Satellit) und vielmehr
noch die neuen computergestiitz-
ten Weiterbildungsmethoden ver-
sprechen dagegen nicht nur er-
hebliche Kostensenkungen, son-
dern auch eine hohe Kostenflexibi-
litdt entsprechend dem individuel-
len Lernbedarf der Beschaftigten.

Die Videokonferenztechnik erlaubt
es, das Zahlenverhdltnis von Do-
zent zu Lernenden ganz erheblich
zu verbessern. Ein Seminar oder
eine Unterweisungsstunde kann
dadurch zeitgleich an weit ausein-
anderliegenden Orten stattfinden.
Durch die groBen Einsparungen an
Reisekosten und Ausfallzeiten sin-
ken die Qualifizierungskosten pro
Teilnehmer. Zwar stehen diesen
Kostensenkungen derzeit noch hohe
Investitions- und Ubertragungs-
kosten gegeniiber, aber das Sin-
ken dieser Kosten ist bereits abseh-
bar. Allerdings ist es derzeit eine
noch offene Forschungsfrage, ob
mit der Videokonferenztechnik,
wie behauptet, die Erhaltung der
unbestreitbaren Vorteile der tradi-
tionellen Seminarmethode beibe-
halten werden kénnen.

Den radikalsten Losungsweg bie-
ten zweifellos die computergestiitz-
ten Weiterbildungsmethoden an:
Sie versprechen die Substitution
des Dozenten durch Ubertragung
der Lernziele, Lerninhalte, Lern-
methoden, Ubungen und Lerner-
folgskontrollen auf ein elektroni-
sches Tragermedium sowie die in-
dividuelle Anpassung der auf dem
Tragermedium gespeicherten Zie-
le, Inhalte, Methoden, Ubungen
und Kontrollen an den Lernenden
durch die eingebauten Mechanis-
men der Interaktivitat. Die Interak-
tivitat reicht von der einfachen Aus-
wahl von Lerneinheiten bis zum
Jintelligenten' Lernangebot des
Lernsystems aufgrund interner
Auswertungen der Lerneraktionen
und -reaktionen. Die Kostenvorteile
liegen auf der Hand: Die Zahl der
mit einem interaktiven Lernsystem
erreichbaren Lernenden ist unbe-

grenzt. Zudem stehen die Lernan-
gebote zu jeder Zeit In immer
gleichbleibender Qualitat zur Ver-
fiigung — jedenfalls solange sich
der Lernbedarf nicht verandert.
Die zweifellos noch hohen Entwick-
lungskosten fallen mit wachsender
Teilnehmerzahl immer weniger ins
Gewicht, so daB die Qualifizie-
rungskosten pro Teilnehmer ten-
denziell auf die Arbeits- bzw. Lern-
zeitkosten sinken, die nicht weiter
reduzierbar sind, es sei denn, Qua-
lifizierungsteile werden in die un-
bezahlte Freizeit verlagert.

2. Lermbedarf ist die Differenz
zwischen Qualifikations-
anforderungen
und Lernanspriichen

Der Lernbedarf am Arbeitsplatz
entsteht auf der einen Seite durch
neue Anforderungen an die Quali-
fikationen der Beschaftigten und
auf der anderen Seite durch die
Anspriiche der Beschiftigten an
ihr Lernen. Die Qualifikationsanfor-
derungen sind hinreichend genau
bestimmbar; dazu liegen zahlrei-
che praktisch nutzbare For-
schungsresultate und weniger zahl-
reiche praktisch brauchbare Un-
tersuchungsinstrumente vor. Dage-
gen konnen die Lernanspriiche
nach Lernvoraussetzungen, gege-
bener Lernumwelt und Motivation
individuell hochst unterschiedlich
sein; hierzu liegen kaum praxisre-
levante Untersuchungsergebnisse
und brauchbare Erhebungsinstru-
mente vor.

Qualifikationsanforderungen

Zunachst sind die Anforderungen
an die Fachkrafte im kaufméan-
nisch-administrativen Bereich nicht
nur durch die neue Biirotechnik
(Hard- und Software), sondern
auch durch die damit meist ver-
bundene Umgestaltung der Ar-
beitsorganisation bestimmt. Eine
der Hauptanforderungen ist die
Nutzung der Software. Sie reicht
von der rein instrumentellen Be-
herrschung fertiger Anwendungs-
software iiber deren aufgabenge-
rechte Anpassung und Optimie-

BWP 5/91
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rung bis zur Nutzung von Standard-

Entwicklungssoftware®) zur Ent
wicklung aufgabenspezifischer
Softwareanwendungen.

Je mehr Teile der Arbeitsprozesse
in Softwaresystemen abgebildet
werden und je flexibler sie genutzt
werden, desto mehr ist fiir die ef-
fektive Nutzung der Systeme die
bewuBte Reflexion und Analyse
der eingefahrenen betrieblichen
Arbeitsverfahren und individuel-
len Arbeitsweisen erforderlich. Sie
sind die methodische Vorausset-
zung fiir die systemadaquate Syn-
these der neuen Arbeitsverfahren
und individuellen Arbeitsweisen
mit Software. Dies impliziert in der
Regel auch ein erneutes Durch-
denken der gestellten Aufgaben
und Ziele. Ohne eine Vertiefung
und Erweiterung der fachinhaltli-
chen Qualifikationen sowie der
Kenntnis der iibergreifenden Zu-
sammenhange vom Lieferanten bis
zum Kunden ist dies meist nicht zu
machen.

Des weiteren sind die Anforderun-
gen dadurch bestimmt, daf es sich
bei der Nutzung der Informations-
und Kommunikationstechnik nicht
nur um betriebsinterne Prozesse
handelt, sondern mit deren wach-
sendem Einsatz in der Volkswirt-
schaft sich auch die Marktbedin-
gungen entscheidend verandern.
Die Bedurfnisstrukturen und die
Anspriiche an die Qualitdat und Um-
weltvertraglichkeit der Produkte
und Dienstleistungen verandern
sich. Diese Veranderungen miis-
sen erkannt und in innovatives Han-
deln innerhalb des Betriebes um-
gesetzt werden. Dies erfordert zu-
satzliche Qualifikationen.

Die effektive Softwarenutzung er-
fordert meist nicht nur eine Inte-
gration und Neuschneidung der
Aufgaben, sondern auch kurze In-
formationswege zwischen den Be-
schéftigten. Der traditionelle Weg
iiber die Hierarchie wird kontraef-
fektiv. Dies bedeutet fiir die Be-
schéftigten, arbeitsinhaltlich fun-
dierte Kommunikations- und Ko-
operationsfahigkeiten und damit
auch Fahigkeiten der Konfliktaus-
tragung zu entwickeln. Was hier fiir

das Innenverhaltnis des Betriebes
beschrieben ist, gilt auch im Au-
Benverhaltnis zu den Lieferanten
und Kunden. Der Markt erwartet
Kundenorientierung der Waren-
und Dienstleistungsangebote.

Lernanspriiche

Der individuelle Lernbedarf reicht
im Bereich der Softwarenutzung
von der grundlegenden Einfiih-
rung in die Datenverarbeitung bis
zu spezifischen Programmiertech-
niken fiir die aufgabenspezifische
Anwendungslésung, von der An-
passung der Arbeitsweisen bis zu
den Methoden der Analyse der Ar-
beitsverfahren und deren software-
spezifischer Synthese und Umge-
staltung der Arbeitsorganisation.

Je nach Qualifikationsanforderun-
gen, Lernvoraussetzungen und er-
folgten Lernprozessen wird die Un-
terstiitzung durch andere, durch
Fachkollegen, den DV-Benutzer-
service, externe DV-Fachkrifte
oder die Weiterbildungsabteilung,
bei der Softwarenutzung, insbeson-
dere aber bei der Analyse und
Umgestaltung der Arbeitsweisen
notwendig sein. Manche werden
spezifische Vertiefungen in den
DV-Grundlagen nachfragen. Ande-
re bendtigen einen Uberblick iiber
die Softwareangebote, die es zur
effektiveren Bearbeitung ihrer
spezifischen Aufgaben gibt, oder
iiber die Nutzungsmoglichkeiten
der verschiedenen Kommunika-
tionstechniken.

Die Kommunikations- und Koopera-
tionsfahigkeiten sind individuell
sehr unterschiedlich entwickelt.
Dies wird zunehmend zu einem
sehr bedeutsamen Problem, wenn
die Reibungsverluste in der Zu-
sammenarbeit reduziert werden
sollen. Insofern wachsen die An-
spriiche an eine Motivations- und
Verhaltens-Homogenisierung durch
Kommunikations- und Kooperations-
training. Hierzu gehdren auch Lern-
anspriiche, die auf mehr Wissen
iiber die betrieblichen und volks-
wirtschaftlichen Zusammenhadnge
gerichtet sind, damit die gestellten
Aufgaben situationsangemessen
von den Fachkrdften zur Selbst-
steuerung ihrer Handlungen re-

definiert werden kénnen. Die Diffe-
renz zwischen den Qualifikations-
anforderungen und den Lernan-
spriichen mit einer kostengiinsti-
gen Methode zu iiberbriicken, ist
einer der entscheidenden Griinde
fiir die forcierte Entwicklung multi-
medialer Lernsysteme.

3. Lernbedarf hat
verschiedene Formen

Um die verschiedenen Moglichkei-
ten der Deckung des Lernbedarfs
mit multimedialen Lernsystemen
diskutieren zu kénnen, ist zunachst
die Analyse der verschiedenen
Formen des Lernbedarfs erforder-
lich. Ich unterscheide die verschie-
denen Formen nach dem zeitlichen
Auftreten, den Inhalten und dem
sozialen Kontext des Lernbedarfs.

3.1 Zeitliches Auftreten des
Lernbedarfs

Betrachtet man den Lernbedarf
nach seinem zeitlichen Auftreten,
kénnen zwei Formen unterschie-
den werden: (1) den wahrend des
Arbeitsprozesses, z. B. bei der Nut-
zung von Software immer wieder
aktuell und nicht oder kaum vor-
hersehbaren, also im Grunde per-
manent auftretenden Lernbedarf
und (2) den zu bestimmten Zeit-
punkten auftretenden Lernbedarf,
z.B. zum Erwerb von Kunden-
dienstqualifikationen fiir ein neues
Produkt oder Dienstleistungsange-
bot.

Lernbedarf tritt permanent auf

DaB Lernbedarf permanent im Ar-
beitsprozel auftritt, und zwar nicht
als Ubung oder nur in Ausnahmesi-
tuationen, sondern als Kenntnis-
und Fahigkeitszugewinn und regel-
mafig und massenhaft, ist ein Cha-
rakteristikum der Softwarenutzung
und insofern in der industriellen
Arbeit ein historisch neues Ele-
ment. Software kann verstanden
werden als elektronische Realisie-
rung bislang von Menschen vollzo-
gener Arbeitsverfahren und indivi-
dueller Arbeitsweisen. Die Softwa-
reentwicklung wird durch das
Spannungsverhaltnis zweler Ten-
denzen: der Standardisierung und

v
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der Individualisierung bzw. indivi-
duellen Anpassung der Softwarels-
sungen vorangetrieben. Die Elek-
tronifizierung der Arbeitsverfahren
und Arbeitsweisen ist daher ein
permanenter und — zumindest in
absehbarer Zeit — nicht abschlief3-
barer ProzeB. Der Lernbedarf
kann daher nur in den allgemeinen
Grundlagen ,durch Lernen auf
Vorrat'' gedeckt werden, nicht
aber in seinen konkreten Auspra-
gungen. Diese koénnen individuell
sehr unterschiedlich sein, nach
Auftreten, Intensitdat, Umfang und
Qualitat.

Es diirfte einleuchten, daB dieser
permanente Lernbedarf auf den
traditionellen Wegen der Qualifi-
zierung durch Schulungen nicht
befriedigt werden kann. Okonomi-
scher Unsinn wéare es, wollte man
den Fachkraften an ihren Arbeits-
platzen auf Dauer Trainer zur Seite
stellen — die Trainer kdnnten die
Arbeit gleich selber tun. Gleich-
wohl kann es dkonomisch sinnvoll
sein, wenn die Fachkréfte die Lei-
stungen eines Tutors oder eines
DV-Benutzerservices bel besonde-
ren Problemlagen auf Abruf ver-
fiigbar haben. Bel permanent auf-
tretendem Lernbedarf bieten sich
daher interaktive Lernsysteme als
technisch und dkonomisch adaqua-
te Losung geradezu an.

Lernbedarf tritt zu einem

bestimmten Zeitpunkt auf

Insbesondere in Zeiten hoher Dif-
ferenzierung, Flexibilitat und Mobi-
litat der Markte, wachsender Inno-
vationen bei Produkten und Dienst-
leistungen und deren Erstellungs-
prozessen gibt es zu den Zeitpunk-
ten des Umschlags, der Erneue-
rung, der Erweiterung oder Spezi-
fizierung in der Regel einen be-
stimmten Lernbedarf, der moég-
lichst sofort und zeitgleich an allen
Orten gedeckt werden muf. Ein
bekanntes Beispiel dafiir ist die
Kundendienstschulung in der Aute-
mobilbranche oder in Banken und
Versicherungen oder die Vertre-
terschulung in der Pharma-Indu-
strie oder wo auch immer. Auch die
Einfiihrung neuer DV-gestiitzter
Verfahren in Verwaltungen oder
die Verbesserung der inner- und
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auBerbetrieblichen Kommunika-
tions- und Kooperationsfahigkeit
oder des Verhaltenstrainings von
Mitarbeitern und Fiithrungskréften
bringen einen Lernbedarf zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt hervor.

Bei diesem Lernbedarf geht es im
wesentlichen um die Vermittlung
von Informationen, um Einweisung
in bestimmte Verfahren, um Unter-
weisung in der Handhabung, um
Ubung und Training. Dieser Lern-
bedarf 1aRt sich zwar in den tradi-
tionellen Formen der Seminarschu-
lung bewdltigen, jedoch bei mas-
senhaftem Bedarf nur iiber einen
meist unvertretbar langen Zeit-
raum und mit hohen Kosten. In der
Regel werden die Unternehmen
dies weder okonomisch vertreten
wollen noch kénnen.

Interaktive Lehrsysteme verspre-
chen hier hinsichtlich Zeit und Ko-
sten Abhilfe, obgleich die innovati-
ve Umsetzung der erworbenen
Kenntnisse, Fahigkeiten und Ver-
haltensmuster in dem jeweiligen
Praxisfeld sicherlich nicht ohne, zu-
mindest aber besser durch einen
sozialen Lernbezug zu Kollegen
oder Trainern gelernt werden
kann. Die Gegebenheiten und per-
sonlichen Erfahrungen der Praxis
und die dementsprechend erfor-
derlichen innovativen Umsetzun-
gen im Denken und Handeln sind
immer vielgestaltiger als sie jemals
in interaktiven Lernsystemen abge-
bildet oder simuliert werden kon-
nem.

3.2 Inhalte des Lernbedarfs

DaB der Lernbedarf einen be-
stimmten Inhalt hat, ist trivial. Der
Streit wird derzeit in allen Berei-
chen — auch und gerade unter Ko-
stengesichtspunkten — darum ge-
fiihrt, wer welche Lerninhalte auf
welchem Niveau bendtigt und ob
diese von jenen sinnvoll und effek-
tiv angeeignet werden kénnen und
welche personalen Voraussetzun-
gen erforderlichenfalls dafiir noch
geschaffen werden miissen. Diese
Fragestellung ist den traditionellen
seminaristischen Weiterbildungs-
methoden adaquat, die gewisser-
maBen geschlossene Blécke der
Qualifikationsvermittlung darstel-

len, nicht aber den neuen Weiter-
bildungsmethoden mit multimedia-
len Lernsystemen. Hier ist die Fra-
ge nach den Inhalten ganz neu und
vollig anders zu stellen,

Dies erkennt man paradoxerweise
erst dann, wenn man nicht die be-
kannten Nachteile der herkémmli-
chen Weiterbildungsmethoden in
den Blick nimmt, sondern gerade
danach fragt, welches ihre spezifi-
schen, nicht substituierbaren Vor-
teile sind. Es konnen dann zwei
zentrale Bestandteile unterschie-
den werden: Die Vermittlung bzw.
der Erwerb (1) wohlbekannter und
definierter Qualifikationen — ich
nenne sie ,,sedimentierte Qualifika-
tionen'' — und (2) deren aufgaben-
bezogene produktive und kreative
Umsetzung bzw. Anwendung und
Erweiterung — ich bezeichne die-
se als ,innovative Qualifikationen'
in Anlehnung an den von Werner
Fricke*) gepragten Begriff der ,,in-
novatorischen Qualifikationen'’,

Erwerb sedimentierter
Qualifikationen

Unter  sedimentierten Qualifikatio-
nen'’ verstehe ich jene Qualifikatio-
nen (also Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten, Begriffe, Konzep-
te und Handlungsmuster, Verhal-
tensweisen, Einstellungen und Mo-
tivationen etc.), die wohlbekannt
und definiert sind, sich vielfach be-
wahrt haben, von hinreichend vie-
len Personen beherrscht werden
und zu den allgemeinen oder spe-
zifischen Qualifikationsrepertoires
bestimmter Tatigkeiten gehoren,
die in Schulungsplanen beschrie-
ben sind und fiir die es Didaktiken
gibt. Also alle Qualifikationen, die
zu den ,Sedimenten'’ der in der
Gesellschaft entwickelten Qualifi-
kationen zu rechnen sind. Dazu ge-
hdren auch die neuen Qualifikatio-
nen, die gerade als jlingste ,,Sedi-
mente' aufgelagert werden, seien
es solche, die aus der Verwissen-
schaftlichung der Arbeit, oder sol-
che, die aus vielfachen individuel-
len Arbeitserfahrungen stammen.
Die didaktisch strukturierte Ver-
mittlung dieser sedimentierten
Qualifikationen war die Haupttatig-
keit des Bildungspersonals, Sie be-
anspruchte in der Regel den iiber-
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wiegenden Teil der organisierten
Unterrichtszeit. Teilnehmerorien-
tierung, Erfahrungsankniipfung,
erwachsenengerechte Didaktik
usw, — alles Ansétze in der Weiter-
bildung, die in den vergangenen
Jahren diskutiert und in die Praxis
eingefiihrt wurden — sollen durch
Anpassung an die Eigenheiten der
Lernenden den Erfolg der Vermitt-
lungsarbeit des Bildungspersonals
sichern. Die gangige Didaktik und
Lernpsychologie konzentriert sich
auf die immer bessere und konse-
quentere wissenschaftliche Unter-
stiitzung dieser Vermittlungsarbeit,

Genau an dieser Vermittlungsar-
beit setzen die interaktiven bzw.
multimedialen Lernsysteme an. Sie
versprechen, diese Vermittlungs-
arbeit auf qualitativ hohem didak-
tischen Niveau, unter Einbezie-
hung der neuesten Qualifikationen,
angepalt an die individuellen Lern-
anspriiche, zu jeder Zeit und in im-
mer gleichbleibender Qualitat zu
leisten, also viel besser als dies ein
Dozent in der Regel kann. Die
Angst des Bildungspersonals vor
dem Verlust ihrer bisherigen Ar-
beit ist daher durchaus berechtigt.
Und der Verweis auf die zuvor er-
forderliche Herstellung der inter-
aktiven Lernsysteme, die viel neue
Arbeit erfordere, ist fiir sie keines-
wegs eine Beruhigung, sondern
eher eine zusatzliche Beunruhi-
gung, weil sie eine neue Herausfor-
derung, eine grundlegende Um-
strukturierung und Verdnderung
ihrer bisherigen Tatigkeiten und
Qualifikationen darstellt. Noch ist
die Verbreitung qualitativ guter
Lernsysteme gering und aufgrund
des enorm gestiegenen Lernbe-
darfs keine breit spiirbare Bedro-
hung. Allerdings: die Hoffnung auf
die noch vorhandenen technischen
Schwierigkeiten und die mangeln-
de Akzeptanz der interaktiven
Lernsysteme bel den Lernenden
zu setzen, ist zwar verstandlich,
aber kurzsichtig gegeniiber den
eigenen Entwicklungschancen.

Erwerb innovativer Qualifikationen
Der andere, weitaus weniger be-
achtete Bestandteil der seminaristi-
schen Weiterbildungsmethoden ist
die Vermittlung bzw. der Erwerb

der innovativen Umsetzung der se-
dimentierten Qualifikationen in die
flexible Bewaltigung immer wieder
neuer Variationen von Aufgaben, in
den kreativen Umgang mit neuen
Aufgabenstellungen in verander-
ten oder neuen Situationen. Dies
erfordert die Reflexion bisheriger
Erfahrungen, die Umstrukturie-
rung bisheriger Arbeitsweisen, die
Konzeption und Synthese neuer
Handlungsstrategien und das Ma-
chen neuer Erfahrungen durch
Probehandeln. Das alles geht
kaum sehr planmaBig, bedarf der
Diskussion mit anderen und der
Unterstiitzung durch den erfahre-
nen Trainer.

Mit Ausnahme der zahlenmaBig
kaum ins Gewicht fallenden Semi-
nare, in denen die innovative Um-
setzung explizit Lerngegenstand
ist, ist die Befahigung zur innovati-
ven Umsetzung erworbener Quali-
fikationssedimente eher ein Resul-
tat des ,heimlichen Weiterbil-
dungsplans', also dessen was die
Individuen in, neben oder erst
nach dem Seminar unbeabsichtigt
lernen, weil sie natiirlich einen rei-
chen Erfahrungsschatz mitbringen
und diesen spontan reflektieren,
also z. B. wéahrend der Dozent sich
anstrengt, mit ihren Gedanken wan-
dern und in bezug auf die Vermitt-
lung unaufmerksam und unkonzen-
triert sind, oder Zwischenfragen
stellen, die den Dozenten nur auf-
halten und dadurch seinen geplan-
ten Vermittlungserfolg gefédhrden.
Die geplante Vermittlung der Befa-
higung zur innovativen Umsetzung
der erworbenen sedimentierten
Qualifikationen ist meist das, was
zuletzt drankommt, wenn noch Zeit
dazu vorhanden ist — und die ist in
den Weiterbildungsveranstaltun-
gen immer viel zu knapp.

Es mag verbliiffen: Obgleich die
produktive Erweiterung, die kreati-
ve Anwendung und innovative Um-
setzung der erworbenen Qualifika-
tionssedimente das eigentliche
Hauptziel jeder Weiterbildung der
Fachkrafte ist, das allein die An-
strengungen und Kosten rechtfer-
tigt, wird gerade diesem Ziel meist
die geringste organisierte Auf-
merksamkeit geschenkt,

Auch fiir den Erwerb der innovati-
ven Qualifikationen versprechen
die Interaktiven Lernsysteme den
Lernenden Unterstiitzung, z.B. in
der aufgabenangemessenen Soft-
warenutzung durch Schnittstellen
zu den Anwendersystemen oder
bei finanzwirtschaftlichen Optimie-
rungsfragen durch Simulationen
oder bei betriebswirtschaftlichen
Entscheidungen durch Planspiele.
Allerdings: bei der Reflexion bis-
heriger Erfahrungen, der Analyse
neuer Situationen und Aufgaben-
stellungen, beim Entwurf neuer
Handlungskonzepte und derglei-
chen konnen Lernsysteme besten-
falls marginale Hilfen bereitstellen;
eher nutzen sie beim Probehan-
deln (z.B. durch Simulationen).
Hier ist Lernen im sozialen Zusam-
menhang, beispielsweise in semi-
naristischen Formen, unverzicht-
bar. Man kann sagen, daB erst
durch die interaktiven Lernsyste-
me die Dozenten ihre ganze Auf-
merksamkeit dem eilgentlichen
Hauptziel jeder Weiterbildung wid-
men konnen, namlich die Heraus-
bildung flexibler und innovativer
Fahigkeiten bei den Fachkréaften.
Das bedeutet allerdings, daB sie
thre bisherigen Haupttéatigkeiten
und Qualifikationen vollig umstruk-
turieren miissen.

3.3 Sozialer Kontext des
Lernbedarfs

Lernen ist immer eine individuelle
Leistung im sozialen Kontext, Die
Unterscheidung von sedimentier-
ten Qualifikationen und innovativen
Qualifikationen erfordert eine hi-
storische Betrachtungsweise des
sozialen Kontextes des Lernens
und des Lernbedarfs. Das gelaufi-
ge Verstandnis von Lehren und
Lernen geht davon aus, daB Lehren
und Lernen im zeitgleichen Zusam-
menhang mit anderen Lehrenden
und/oder Lernenden stattfindet.
Tatsadchlich findet Lehren und Ler-
nen viel haufiger, ja sogar meistens
in einem ungleichzeitigen Zusam-
menhang statt. Immer dann, wenn
Lernen der Erwerb sedimentierter
Qualifikationen ist, handelt es sich
um eine aneignende Auseinander-
setzung mit bereits frither hervor-
gebrachten und allgemein zugang-
lich gemachten Qualifikationen.
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Der Dozent war dabei bislang un-
ter Zuhilfenahme von Unterrichts-
materialien und entsprechenden
Interpretationsmethoden der Ver-
mittler dieser Auseinandersetzung.

Die interaktiven Lernsysteme er-
lauben es nun, in diesem ungleich-
zeitigen Zusammenhang — gerade
aufgrund ihrer Interaktivitat — die-
se Vermittlungsfunktion zu iiber-
nehmen. Das hat zur Konsequenz,
daR dieser Teil des sozialen Kon-
textes des Lernens ganz ,indivi-
dualisiert", also zu einer ,Interak-
tion'' zwischen Lernendem und
dem zur Interaktion ,fahig" ge-
machten Lernsystem werden kann.

Die Unterscheidung zwischen
gleichzeitigem und ungleichzeiti-
gem sozialen Kontext des Lernbe-
darfs wirft mithin die Frage auf,
welcher Lernbedarf individuell
und welcher Lernbedarf nur kol-
lektiv gedeckt werden kann.

Individueller Lermbedarf

Der Erwerb sedimentierter Qualifi-
kationen, also die Erreichung eines
erforderlichen Niveaus bekannter
Qualifikationen quasi durch ,,Nach-
vollzug'' oder besser: individuelle
Reproduktion dieser Qualifikatio-
nen, kann in vielen Bereichen in
vollig individualisierter  Interak-
tion'" mit einem Lernsystem ge-
schehen. Auch die produktive Er-
weiterung, kreative Anwendung
und innovative Umsetzung der
Qualifikationen ist als individuelle
Lernleistung mit einer vollig indivi-
dualisierten Methode mdglich. Sie
setzt jedoch eine hohe Motivation,
Konzentration, Durchhalte- und
Durchsetzungsfahigkeit voraus:
Leistungen, die traditionell den
Kopf''-Arbeitern und Erfindern zu-
geschrieben werden. Allerdings
besteht dabei in hohem MafBe das
bekannte Risiko der Entfernung
und Abkoppelung von der Praxis,
der Irrelevanz, der ,Spinnerei’,
und dies verweist auf den in jeder
Qualifikationsentwicklung zumin-
dest als Korrektiv notwendigen kol-
lektiven Lernbedarf.

Kollektiver Lernbedarf
Dort wo die Methode der indivi-
duellen Deckung des Lernbedarfs
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an seine Grenze stéft, namlich
beim Erwerb innovativer Qualifika-
tionen, sind kollektive Lernprozes-
se gefragt. Unter kollektiven Lern-
prozessen verstehe ich hier aufga-
benbezogene Lernprozesse von
und in Gruppen, in denen nach
neuen Losungen gesucht wird. Der
kollektive Lernbedarf kann nur be-
grenzt medial unterstiitzt werden,
namlich beispielsweise beim Pro-
behandeln durch Simulationen
oder Unternehmensplanspiele,
Entscheidend ist, dal3 die bisheri-
gen kollektiven Lernprozesse, de-
ren Kern die individuelle Repro-
duktion sedimentierter Qualifika-
tionen war und die quasi nur als
Nebenprodukt die eigentlich
hauptsachlich angestrebten inno-
vativen Qualifikationen hervorge-
bracht haben, nun vollig umstruktu-
riert werden missen: In der Ver-
gangenheit gemachte Erfahrungen
miissen aufgearbeitet und neue Er-
fahrungen bewulPt gemacht wer-
den, neue Aufgabenstellungen und
Ziele miissen kreativ aufgegriffen
und deren Realisierung gemein-
sam durchdacht und in Angriff ge-
nommen werden, Konflikte in den
Planungen sowie in der betriebli-
chen Zusammenarbeit und Kom-
munikation miissen bearbeitet wer-
den.

Der kollektive Lernbedarf 148t sich
daher in der Hauptsache nur
durch die Arbeit des Bildungsper-
sonals decken.

4. Neue Weiterbildungs-
methoden zur Deckung
des Lernbedarfs

Die Frage nach den neuen Metho-
den zur Deckung der herausgear-
beiteten sechs Formen des Lern-
bedarfs ist nicht einfach zu beant-
worten. Mit Sicherheit wird es vol-
lig unzureichend bleiben, den
Lernbedarf nur mit der Anwen-
dung interaktiver Lernsysteme
decken zu wollen. Die Entwicklung
von dem Lernbedarf adaquaten
Lernsystemen ist zwar eine notwen-
dige, aber keineswegs hinreichen-
de Voraussetzung fiir die Deckung
des Lernbedarfs. Die Fallstudien

legen nahe, vier computerunter-
stiitzte Weiterbildungsmethoden zu
unterscheiden, zu denen ich im fol-
genden die wichtigsten Anforde-
rungen, die an ihre Entwicklung
und Durchfithrung zu stellen sind,
formuliere:

Professionelle Entwicklung
interaktiver Lernsysteme, aber
nicht ohne kooperative
Beteiligung der Dozenten und
Lernenden

Der Aufwand fiir die Entwicklung
interaktiver Lernsysteme ist je
nach Lerngegenstand, Lernzielen
und verwendeten Prasentationsmit-
teln (z. B. Text, Grafik, Bilder, Spra-
che) und Interaktionsmoglichkeiten
(z.B. Verzweigungen, Aufgaben,
Ubungen, Simulationen etc) sehr
unterschiedlich. Es gibt bereits
eine Reihe von Autorensystemen®),
die die technische Realisierung
sehr erleichtern. Der Aufwand
liegt daher nicht so sehr im techni-
schen Bereich als vielmehr in den
sehr detailliert zu leistenden kon-
zeptionellen Vorbereitungsarbei-
ten.

Da der betriebliche Anwendungs-
bezug einen hohen Stellenwert hat,
sind der Standardisierung der
Lernziele, Lerninhalte und Lerner-
folgspriifungen, durch die die Pro-
duktionskosten interaktiver Lernsy-
steme gesenkt werden konnen,
Grenzen gesetzt. Fiir den betriebs-
spezifischen und dariiber hinaus
arbeitsplatzspezifischen  Anwen-
dungsbezug sind Modifikationen
und Ergénzungen erforderlich, die
prinzipiell schon bei der Produk-
tion der Lernsysteme durch den
eingebauten Grad an Modifikabili-
tat vorgesehen werden kdénnen.
Die anwendungsbezogenen Modi-
fikationen (Anpassungen, Ergan-
zungen und Erweiterungen) kon-
nen dann leichter, méglicherweise
auch durch die Betriebe selbst vor-
genommen werden. Fiir diesen
Zweck ist die Schulung des be-
trieblichen Bildungspersonals im
Umgang mit Autorensystemen und
-sprachen sehr sinnvoll.

Die haufige Klage des betriebli-
chen Bildungspersonals und der
Lernenden iiber den mangelnden
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Anwendungsbezug der interakti-
ven Lernsysteme hat gerade damit
zu tun, daB in den meisten Fallen
das Bildungspersonal und die Ler-
nenden gar nicht oder nur sehr
sporadisch in die Entwicklung der
Medien einbezogen werden. Nicht
erst der betriebs- und arbeitsplatz-
spezifische Anwendungsbezug
macht die Kooperation der Me-
dienproduzenten mit dem Bildungs-
personal und vor allem den Ler-
nenden erforderlich, sondern viel-
mehr noch die Standardisierung.
Dies bedeutet mehr Kooperations-
aufwand — aber nicht unbedingt
mehr Aufwand an Zeit und Kosten
— der nur selten hinreichend er-
bracht wird, mit den bekannten ne-
gativen Folgen fiir die Akzeptanz.
Gerade wie die generellen Lern-
ziele, -inhalte und -liberpriifungen
prasentiert werden, ist fiir die Ak-
zeptanz des Lernens mit interakti-
ven Lernsystemen ganz entschei-
dend, nicht so sehr der betriebs-
und arbeitsplatzspezifische An-
wendungsbezug, der von den Ler-
nenden viel eher selbst nachvollzo-
gen und hergestellt werden kann.

Die Einbeziehung des Bildungs-
personals und der Lernenden ist
vor allem vor und wahrend der Ent-
wicklung der Medien wichtig,
nicht erst im Nachhinein. Im Nach-
hinein ist bei den fertiggestellten
Produktionen meist nichts mehr oh-
ne enormen Aufwand an Koopera-
tion und Zeit und Kosten korrigier-
bar. Was bislang weithin iiberse-
hen wird, ist, daP® die Beteiligung
des Bildungspersonals und der
Lermenden in der Entwicklungs-
phase bereits ein Bestandteil der
Lernbedarfsdeckung ist, und zwar
selbst dann, wenn niemals das ge-
samte Bildungspersonal und alle
Lernenden zugleich daran beteiligt
werden konnen. Denn durch die
Betelligung wird bereits neues
Wissen erworben, das innerhalb
des Betriebes leicht multipliziert
werden kann.

Lernen am Arbeitsplatz oder am
dezentralen Lernplatz, aber nur
mit Unterstiitzung von Tutoren

In den Fallstudien hat sich gezeigt,
daB zwar in den kaufmannisch-ver-
waltenden Bereichen das Lernen

am Arbeitsplatz favorisiert wird,
aber nur selten storungsfrei reali-
siert werden kann. Der Druck der
Aufgabenerledigung und die haufi-
gen und spontanen Kommunika-
tionsnotwendigkeiten lassen in der
Regel nur Spielraum fiir kleine und
kleinste Lernsequenzen. Sie sind
bei der Nutzung von Software, flir
spontan und kurzfristig erforderli-
che Lernschritte, notwendig und
durchaus sinnvoll. Eine wichtige
Voraussetzung fiir die Qualitat der
Lernprogramme ist allerdings, daB
sie eine Schnittstelle zu dem jewei-
ligen Anwendungsprogramm ha-
ben, so daB ein jederzeitiges Um-
schalten mdoglich ist.

Allerdings kénnen diese Lernpro-
gramme am Arbeitsplatz nur dann
ihre Wirksamkeit voll entfalten,
wenn die dafiir erforderliche Lern-
fahigkeit bei den Fachkréften vor-
handen ist. In vielen beobachteten
Fallen kénnen die Fachkréfte mit
den Lernprogrammen einfach des-
halb nichts anfangen, weil sie nicht
in der Lage sind, die bisherige Be-
arbeitung ihrer Aufgaben unter
den Funktionsmdéglichkeiten der
Software neu zu denken. Diese
Lernfahigkeit kann meist nur durch
eine personale Unterstiitzung der
Fachkrafte erreicht werden.

In fortgeschrittenen Anwenderbe-
trieben sind verschiedene Model-
le personaler Unterstlitzung ent-
wickelt worden, die etwa so gene-
ralisiert werden kénnen: fiir aufga-
benbezogene Anwendungsfragen
der Software steht ein Tutor zur
Verfiigung, der aus der Fachabtei-
lung selbst kommt, sich zusatzlich
DV-Wissen angeeignet hat und
durch kurze Unterweisungen und
Erfahrungsbesprechungen (z.B.
eine halbe Stunde pro Woche) ak-
tiv den Erwerb der hier erforderli-
chen Lernfahigkeit fordert. Der DV-
Benutzer-Service wird erst dann
eingeschaltet, wenn es z. B. um um-
fangreichere Anwendungsent-
wicklungen fiir komplexere Aufga-
ben geht.

Fiir das Lernen an dezentralen
Lernplatzen gilt dasselbe auch
dann, wenn es um andere Lernge-
genstande geht, z. B. die Schulung

der Kundendienstmitarbeiter in
Werkstatten oder der Bank- und
Versicherungskaufleute. Auch hier
ist tutorielle Unterstiitzung erfor-
derlich, damit die Fachkrafte befa-
higt werden, das neu gelernte
Fachwissen auch in die betriebli-
che Anwendungssituation zu trans-
ferieren. Dieser Transfer beruht
auf innovativen Qualifikationen, die
durch den sozialen Lernkontext be-
fligelt werden.

Lernen in Selbstlernzentren,

aber nur im Zusammenhang mit
Seminaren

Das Lernen in Selbstlernzentren
zeichnet sich gerade dadurch aus,
daB in groReren Lernsequenzen
und Lernzusammenhdngen be-
stimmte Schulungsetappen er-
reicht und umfangreichere Lernin-
halte durchgearbeitet werden sol-
len. Die Lernprogramme miissen
hier eine entscheidend hohere
Qualitdt und Vielgestaltigkeit in
der Prédsentation der Lerninhalte,
der Lernunterstiitzung (z. B. durch
Simulation) und der Lerniiberprii-
fung haben. Auch Biicher und ge-
druckte Arbeitsmaterialien miis-
sen hier zur Verfiigung stehen.

Erfahrungen in Selbstlernzentren
zeigen, daP die personale Unter-
stiitzung durch einen Tutor vollig
unzureichend bleibt, weil dieser
bei der Heterogenitat der bereitge-
stellten Lernprogramme und der
Ungleichzeitigkeit ihrer Bearbei-
tung die entstehenden fachlichen
Fragen wegen schlichter Uberfor-
derung nicht beantworten kann,
Der Tutor ist daher auf technische
Unterstiitzung zuriickverwiesen.

Fiir die Formulierung der Lernzie-
le, fiir die entstehenden fachlichen
Fragen und vor allem fiir die Befa-
higung zum Transfer des Gelern-
ten in die jeweiligen betrieblichen
Anwendungssituationen sind da-
her Seminare erforderlich. Wie die
Lernprogramme und Seminare in
das Qualifizierungskonzept insge-
samt eingebettet werden, ob zur
Vorbereitung, Nachbereitung und /
oder Begleitung, ist jeweils von den
arbeitsbezogenen Lernzielen und
individuellen Lernvoraussetzungen
abhangig.
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Lernen in selbstorganisierten
Gruppen, aber nur mit hoch-
interaktiven Lernsystemen

Lernen in  selbstorganisierten
Gruppen mit interaktiven Lernsy-
stemen ist nur dann sinnvoll, wenn
bereits ein bestimmtes Qualifika-
tionsniveau durch vorhergehende
Schulungen erreicht und Fahigkei-
ten fiir das Lernen mit interaktiven
Lernsystemen erworben wurden
und es nun darum geht, die innova-
tiven Qualifikationen zu schulen.
Dies geschieht am besten mit Simu-
lationen oder Planspielen. Es ver-
steht sich von selbst, da® dies nur
selten am Arbeitsplatz mdéglich
sein wird, obgleich die innovativen
Qualifikationen, z. B. in der Ent-
scheidungsfindung, hier meist ak-
tuell gefragt sind. Dies sind auch
die Criinde dafiir, daB Simulatio-
nen und Planspiele oft nur in den
Einarbeitungsschulungen hoch-
qualifizierter Fachkrafte eingesetzt
werden.

Es erscheint nicht unbedingt erfor-
derlich zu sein, daB diese Form der
Lernorganisation mit einem Semi-
nar gekoppelt wird, da die Formu-
lierung der Lernziele, die entste-
henden Fragen und die Anwen-
dungsiiberlegungen in der Grup-
pe spontan behandelt werden kon-
nen. Ein Tutor, der die Regeln der
Simulation oder des Planspiels
kennt, ist sicher sehr hilfreich. Eine
Voraussetzung ist allerdings, daB
die Simulationen und Planspiele
wie die interaktiven Lernsysteme
iiberhaupt, die in selbstorganisier-
ten Lerngruppen verwendet wer-
den, von hoher Prasentations- und
Interaktionsqualitat sind.

5. Férderung des Lemens mit
interaktiven Lernsystemen
im Betrieb

Die erfolgversprechende Verwen-
dung interaktiver Lernsysteme ist
in der betrieblichen Weiterbildung
keineswegs eine Frage, die sich
auf die Lernsysteme allein konzen-
trieren kann.f) Die Uberwindung
der heute oft noch bestehenden
Qualitdtsmangel der Lernsysteme
stellt ein Problem dar, das wohl mit
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steigendem Umsatz und Wettbe-
werb von den Herstellern weitge-
hend eigenstdndig geldst wird. Al-
lerdings bedarf es der Formulie-
rung von Qualitdtskriterien, die
den Herstellern und Kaufern als
Richtschnur dienen kdnnen.

Viel entscheidender sind bei der
Verwendung interaktiver Lernsy-
steme die Bedingungen des be-
trieblichen Umfeldes, die situati-
ven Aspekte des Lernbedarfs und
der Lermbedarfsdeckung und die
Anordnungen oder Muster der
Handlungen aller Beteiligten. Dies
zusammen bezeichne ich hier kurz
als betriebliche Lern- und Arbeits-
kultur. Die erforderliche Entwick-
lung der betrieblichen Lern- und
Arbeitskultur ist bzw. wird zuneh-
mend zu einer der Hauptaufgaben
der Fiuhrungskrifte und des Bil-
dungspersonals. Die Fiihrungs-
krafte stehen oft in dem Dilemma,
zwar den morgigen Nuftzen der
Weiterbildung fiir die Effektivitat
und Qualitdt der Arbeit der Mitar-
beiter zu erkennen, aber die heuti-
gen Notwendigkeiten bereits am
Abend als erledigt abhaken zu
konnen, wohlwissend, daR da-
durch moéglicherweise das morgen
zu erbringende Arbeitsergebnis
gefdhrdet wird. Hier ein neues
Zeitverhaltnis zwischen Lernen
und Arbeiten in der Arbeit herzu-
stellen, ist eine der schwierigsten
Fiihrungsaufgaben, die zudem nur
durch einen kooperativen Fiih-
rungsstil gelést werden kann.

Computergestiitzte interaktive
Lernsysteme sollen eine groRe Ra-
tionalisierung der betrieblichen
und auBerbetrieblichen Bildungs-
arbeit bewirken — also nicht nur
des Lernens, sondern mehr noch
des Lehrens. Dies wird bislang
vom Bildungsperscnal meist nur
als Bedrohung wahrgenommen,
nicht aber als Chance, sich von der
Miihsal stereotyper Vermittlung im-
mer gleicher Lerninhalte und im-
mer gleicher Lerniiberpriifungen
zu befreien. Die Analyse des auf-
gabenbezogenen Lernbedarfs, die
Autorenarbeit fiir die Erstellung
der Lernsysteme und die Schulung
der innovativen Qualifikationen ist
ohne qualifiziertes Bildungsperso-

nal nicht méglich. In allen drei Be-
reichen ist die Qualifizierung des
Bildungspersonals erforderlich.

Anmerkungen

) Die Fallstudien wurden in Kooperation mit der
Sozialwissenschaftlichen Forschungsgruppe
SALSS, Bonn, und dem Institut fiir Medien und
Kommunikation, Bochum, durchgefiihrt. Die Stu-
dien sind noch nicht abgeschlossen. Thre spéate-
re Verdffentlichung ist vorgesehen.

Y Vgl Zimmer, G: Neue Lerntechnologien: Eine
neue Strategie beruflicher Bildung. In: Zimmer, G
(Hrsg): Interaktive Medien fiir die Aus- und Wei-
terbildung — Marktiibersicht, Analysen, Anwen-
dung. Niirnberg 1990, S. 13—27

?) Standard-Entwicklungssoftware ist solche Soft-
ware, mit denen der Nutzer die fiir die Bearbei-
tung seiner spezifischen Fachaufgabe erforder-
liche Softwarelosung selbst entwickeln kann.
Dies kann meniigesteuert, mit einer implemen-
tierten systemspezifischen Makrosprache oder
Programmiersprache geschehen. Standard-Ent-
wicklungssoftware-Systeme sind z. B. Datenbank-
systeme wie dBASE, Tabellenkalkulationssysteme
wie LOTUS 1-2-3, aber auch Textverarbeitungs-
systeme wie WORD Vgl. Dobele-Berger, C,;
Schwellach, G; van Treeck, W.; Zimmer, G: Soft-
warenutzung am Arbeitsplatz und berufliche
Weiterbildung. Eine explorative Studie. Kassel
1988, S. 30ff

) Vgl. Fricke, W.: Arbeitsorganisation und Qualifi-
kation, Bonn 1978 (2. Aufl. 1978), S. 351f.

f) Autorensysteme sind Softwaresysteme, mit de-
nen Autoren softwareunterstiitzt Lernprogram-
me schreiben kénnen; Autorensprachen sind
Programmiersprachen fiir den gleichen Zweck.

% Eine umfassende Dokumentation und Evaluation
eines Modellversuches ist jetzt vorgelegt wor-
den von Freibichler, H.; Monch, C.; Schenkel, P:
Computerunterstiitzte Aus- und Weiterbildung in
der Warenwirtschaft. Niirnberg 1991.

BWP 5/91



THEMENSCHWERPUNKT

Untersuchungsergebnisse zur padagogischen
Wirksamkeit computergestiitzter Lehrprogramme
zur Fortbildung von Computernutzern

Petra Bilke

Uber die mit Lehrprogrammen erreichbaren Lernerfolge gibt es wenig gesichertes Wissen.
Hohe Erwartungen, oft gekoppelt mit Unkenntnis und Naivitdt iiber die Lernvoraussetzun-
gen und Einsatzbedingungen, werden héufig enttduscht. Hinzu kommt, daB sich generell
Lernerfolge, die sich in verbesserter Handlungsfihigkeit dulBern, nicht sofort messen lassen
und Ursache-Wirkungs-Zuordnungen meist nur schwer méglich sind. Der folgende Beitrag
liefert auf der Grundlage einer empirischen Vergleichsuntersuchung von traditionellen
Lehrgangen und neuen Lehrprogrammen Daten zur padagogischen Wirksamkeit beider

Vorgehensweisen.

Petra Bilke

Diplom-Physikerin, Schulungsreferentin am Schu-
lungszentrum der Robotron-Anlagenbau GmbH,
Leipzig.

l. Lehrprogramme als Alter-
native zu Lehrgdngen

Die berufliche Fortbildung von Exr-
wachsenen wird in zunehmenden
MaPRe durch die verstdrkte Einfiih-
rung von Datenverarbeitungstech-
nik zu einem wirtschaftlichen Fak-
tor. Das setzt die Bereitschaft zum
lebenslangen Lernen und die Be-
reitstellung von bedarfs- und fach-
gerechten Fortbildungsangeboten
voraus. Um sich die Kenntnisse, Fa-
higkeiten und Fertigkeiten zur selb-
stindigen Nutzung von Software
anzueignen, ist es i.d. R. notwendig,
Lehrgange zu besuchen. Eine Alter-
native zu den herkémmlichen Lehr-
gangen kdénnen computergestiitzte
Lehrprogramme darstellen. Der
Lernende kann das Lehrprogramm
am Computer abarbeiten, den Zeit-
punkt der Unterweisung festlegen

und die Intensitat der Schulung
selbst steuern. Allerdings gibt es
bislang nur wenige Hinweise, ob
die mit dem Einsatz der Lehrpro-
gramme angestrebten Ziele vom
Lernenden wirklich erreicht wer-
den. Beziiglich der pddagogischen
Wirksamkeit liegen nur subjektiv
gefarbte Erfahrungen vor.

Im Schulungszentrum der Robo-
tron-Anlagenbau CmbH Leipzig
wurden im Zusammenhang mit der
Durchfithrung von 24 Lehrgangen
vergleichende empirische Unter-
suchungen zum Lernerfolg mit und
ohne Lehrprogrammen durchge-
fithrt. Fiir die 257 Lehrgangsteil-
nehmer, die in die Untersuchung
einbezogen wurden, erfolgte je zur
Halfte die Wissensvermittlung
durch herkémmliche Lehrgédnge
unter Fiihrung einer Lehrkraft bzw.
durch Lehrgange, in denen aus-
schlieBlich Lehrprogramme einge-
setzt wurden.

Die Lehrgdnge und die drei ent-
wickelten Lehrprogramme behan-
delten Thematiken zu Datenbank-
und Tabellenkalkulationsprogram-
men (Bilke 1988 a, b). Die Lehrpro-
gramme besitzen die Gemeinsam-
keit, daR® sie mit den programm-
technischen Mitteln gestaltet wur-
den, die die Standard-Entwick-
lungssoftware (z. B. dBASE, Super-
Calc) zur Verfiigung stellt, deren
Handhabung vermittelt und ange-
eignet werden soll.

Die im Rahmen der Untersuchun-
gen durchgefithrten Erhebungen
haben erbracht, da zwischen den
herkémmlichen Lehrgangen ohne

Lehrprogrammeinsatz und den
Lehrgangen unter Einsatz von
Lehrprogrammen beziiglich der
erfaBten ErhebungsgréBen tiber
die Lehrgangsteilnehmer keine
signifikanten Unterschiede beste-
hen und somit vergleichende Un-
tersuchungen zur padagogischen
Wirksamkeit von Lehrprogrammen
gegeniiber den herkémmlichen
Lehrgangen vorgenommen wer-
den konnten.

Eine Befragung ergab, daB 97 Pro-
zent der Teilnehmer sich aufgrund
ihrer positiven Erfahrungen mit
den Lehrprogrammen auch ande-
re Standard-Entwicklungssoftware
mit &dhnlichen Lehrprogrammen
aneignen wiirden. Diese hohe Ak-
zeptanz legt den SchluB nahe, daB
Lehrprogramme kein einfacher
.Ersatz" fiir herkommliche Lehr-
gange sind, sondern offenbar eine
padagogisch wirksame Methode
zur Vermittlung von Kenntnissen,
Fahigkeiten und Fertigkeiten iiber
Standard-Entwicklungssoftware
darstellen.

2. Untersuchungsdesign

Durch die Anlage des Versuchs-
planes war die Abarbeitung der
Lehrprogramme in Zweiergruppen
vorgegeben. Die Beobachtungen
durch den Versuchsleiter und die
erzielten  Befragungsergebnisse
ergaben, dapB diese Vorgehenswei-
se eine effektive Abarbeitungs-
moglichkeit darstellt. Durch gegen-
seitige Erklarungen kann der An-
eignungsprozepl vertieft und die
anstrengende Arbeit am Bild-
schirm aufgelockert werden. So ist
es moglich, effektiv bis zu sechs
Unterrichtsstunden zum Wissens-
erwerb mit dem Lehrprogramm zu
nutzen. Ein tendenzieller Zusam-
menhang zwischen der gewiinsch-
ten Abarbeitungsart und dem Alter
existiert. Nur flir jiingere Lehr-
gangsteilnehmer bis 29 Jahre kénn-
te die alleinige Abarbeitung des
Lehrprogramms eine akzeptable
Maglichkeit darstellen,

Die Abarbeitungszeiten der Lehr-
programme durch die Lernenden,
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die fiir das Erreichen des Lernzie-
les notwendig waren, betrugen im
Mittel nur ca. 70 Prozent der Zeit,
die fir die Durchfithrung her-
kémmlicher vergleichbarer Lehr-
gédnge reserviert war.

Aufschluf’ iiber den Lemerfolg der
Teilnehmer in Lehrgéngen mit und
ohne Lehrprogramm sollten Uber-
priiffungen der Losungen vorgege-
bener Komplexaufgaben bringen.
Um die Leistungen der einzelnen
Teilnehmer einzuschatzen, wurden
einheitliche Bewertungskennzif-
fern festgelegt. Bei der Lerner-
folgsbestimmung spielen diese Be-
wertungskennziffern eine zentrale
Rolle. Dabei gilt es, die Haufigkeits-
verteilungen der Bewertungskenn-
ziffern aus verschiedenen Stichpro-
ben zu vergleichen und SchluBfol-
gerungen zur padagogischen
Wirksamkeit der Lernmethoden zu
ziehen. In diesem Zusammenhang
wurde der Polygonzug als gut ge-
eignete grafische Darstellungsart
fiir die Haufigkeitsverteilungen der
Bewertungskennziffern gewahlt.

Die Vorbereitung und Durchfiih-
rung der Lehrgange, die Konzep-
tion und die Erstellung der Lehr-
programme, die Versuchsplanung
und Durchfithrung erfolgte durch
ein und dieselbe Person, durch die
Autorin. Somit kann davon ausge-
gangen werden, daB ein erbrach-
ter Nachweis eines differenzierten
Lernerfolges mit Hilfe von Bewer-
tungskennziffern auf einer unter-
schiedlichen padagogischen Wir-
kung von Lehrgdangen und Lehr-
programmen basiert.

3. Ermittelte Lernerfolge

Durch den Einsatz von Lehrpro-
grammen ist im Vergleich zu her-
kémmlichen Lehrgangen bei den
Lernenden mit Hilfe der beschrei-
benden Statistik und der Priifstati-
stik ein héherer Lernerfolg nach-
weisbar. Der Abbildung 1 (s.S. 12)
ist zu entnehmen, daR bei der Ar-
beit mit Lehrprogrammen die
Wahrscheinlichkeit, die hohen Be-
wertungen von | oder 1,5 zu erhal-
ten, groBer ist als bei Lehrgédngen
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ohne Lehrprogramm. Im folgenden
soll versucht werden, dieses Resul-
tat durch eine differenzierte Be-
trachtung zu untermauern.

Es wird davon ausgegangen, daB
die maBgeblichen EinfluRfaktoren
auf den Lernerfolg die Lernaktivi-
tat und Lernmotivation sind.

3.1 Lernerfolg und
BildungsabschluB

Léwe (1970) versteht unter Lernakti-
vitat eine vom Lehrenden direkt
oder indirekt hervorgerufene und
geleitete Tatigkeit des Lernenden,
die sich in der relativ selbstandi-
gen Aneignung von Wissen und
Kénnen &uBert. Realisieren 4Bt
sich das maximale Ansprechen
der Lernaktivitdt u.a. durch ein
ausgewogenes Verhaltnis zwischen
padagogischer Fiihrung durch den
Lehrenden und der Selbstandig-
keit des Lernenden. Dabei ist zu
beachten, daR der Fiihrungsbe-
darf individuell recht unterschied-
lich ist. In diesem Zusammenhang
spielen die unterschiedlichen be-
ruflichen Qualifikationen der Ler-
nenden eine besondere Rolle. So
ist beil Hochschulabsolventen, her-
vorgerufen durch ihre langjahrige
Ausbildung, ein hohes Maf3 an me-
thodischer Bildung vorhanden.
Wie der ermittelte Lernerfolg zeigt
(s. Abb. 3, S. 12), ist die Wechselwir-
kung von padagogischer Fithrung
und Selbstandigkeit in den her-
kommlichen Lehrgangen fiir die
Hochschulabsolventen am giinstig-
sten gestaltet. Durch den Einsatz
vorliegender Lehrprogramme ver-
starkt sich die padagogische Fiih-
rung. Fiir die Lernenden mit Hoch-
schulabschlu3 hat der Lehrpro-
grammeinsatz eine nicht signifikan-
te Veranderung des Lernerfolges
zur Folge.

Lernerfolgsverdanderungen  sind
dagegen besonders stark bel
Lernenden mit Facharbeiterab-
schluB zu verzeichnen (s. Abb. 2,
S. 12). Bei diesen Lernenden kann
durch den Einsatz von Lehrpro-
grammen das geringere Mal3 an
methodischer Bildung und der da-
mit verbundene hohere Fiihrungs-
bedarf weitestgehend ausgeglichen
werden.

Bei den Fachschulabsolventen
liegen die Lernerfolgskurven zwi-
schen diesen beiden Gruppen,
was auf den erhaltenen hoéheren
Crad methodischer Bildung zu-
riickgefiihrt werden kann.

Der Lernerfolg steht weiterhin im
direkten Zusammenhang mit der
Motivation. Léwe (1970) versteht un-
ter Motivation die Bereitschaft, be-
wuBt antizipierte Ziele anzustre-
ben, auch wenn dabei Schwierig-
keiten und Hindernisse iiberwun-
den werden miissen.

Die angewandten Lehr- und Lern-
methoden in den herkémmlichen
Lehrgéngen entsprechen weitest-
gehend den Vorstellungen und Er-
wartungen der Lehrgangsteilneh-
mer. Bei dem Einsatz von Lehrpro-
grammen werden jedoch neue
Lehr- und Lernmethoden vorge-
stellt und praktiziert. Sind Hoch-
schulabsolventen an den Einsatz
verschiedener Lehr- und Lernme-
thoden gewbhnt, so ergab die Aus-
wertung ausgegebener Fragebo-
gen, daB besonders bei Facharbei-
tern eine erhéhte Motivation durch
den sofortigen Umgang mit dem
Aneignungsgegenstand Computer
und durch den Test neuer Lehr-
und Lernmethoden zu verzeichnen
ist.

3.2 Lernerfolg nach Lebensalter

Weiterhin wurde eine differenzier-
te pddagogische Wirkung in Ab-
héngigkeit vom Alter der Teilneh-
mer festgestellt. Besonders fiir Teil-
nehmer bis zum 29. Lebensjahr
(s. Abb. 4, S. 13) und auch in der Al-
tersgruppe vom 30. bis zum 39. Le-
bensjahr war die Wahrscheinlich-
keit grof3er, mit Lehrprogrammen
bessere Lernerfolge als in her-
kommlichen Lehrgangen zu errei-
chen. Bei den Teilnehmern ab dem
40. Lebensjahr konnten keine signi-
fikanten Unterschiede zwischen
den beiden Weiterbildungsmetho-
den festgestellt werden. Hauptur-
sachen werden in der Auspragung
der methodischen Bildung der
Teilnehmer gesucht. So ist davon
auszugehen, daR Bildungs-,
Einstellungs- und Verhaltenskom-
ponenten bei den Aalteren Lehr-
gangsteilnehmern bereits fest aus-
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geprdagt sind. Thnen wird es des-
halb auch schwerer fallen, sich ne-
ben dem Lehrinhalt auch die neue
Lernmethode anzueignen.

3.3 Lemerfolg und EDV-Erfahrung
Auffallig unterschiedlich ist der
Kurvenverlauf des Lernerfolgs bei
EDV-Anfangern (s. Abb. 5, S. 13) und
EDV-Fachkréften (s. Abb. 6, S. 13).

Teilnehmer aus EDV-Berufen erzie-
len zunachst generell einen héhe-
ren Lernerfolg als EDV-Anfanger.
Dies erklart sich aus den Vorerfah-
rungen, die es ihnen leichter ma-
chen, die Nutzung neuer Software
rascher und mit hohem Erfolg zu
erlernen. Zudem lernen sie erfolg-
reicher mit Lehrprogrammen als
mit der traditionellen Seminarme-
thode. Auch hierin schldgt sich der
gewohnte Umgang mit dem Com-
puter positiv nieder. Bei den EDV-
Anfangern erzielen dagegen nur
einige sehr gute Bewertungen,
wahrend die Mehrheit der Teilneh-
mer unabhangig davon, ob sie mit
oder ohne Lehrprogramm gelernt
haben, einen relativ gleichen Lern-
erfolg erzielt.

4. Einsatz von
Lehrprogrammen

Aus den ermittelten Lernerfolgen
und aus dem Untersuchungsde-
sign lassen sich allgemeine Einsatz-
empfehlungen fiir die Arbeit mit
Lehrprogrammen in der betriebli-
chen Weiterbildung formulieren:
— Die Wissensaneignung mit Hilfe
eines Lehrprogramms sollte erst
in Angriff genommen werden,
wenn der Lernende beabsich-
tigt, praxisrelevante Aufgaben-
stellungen im Anschluf3 an den
Lernprozef zu losen. Dem Ler-
nen auf ,Vorrat" ist abzuraten,
da durch mangelndes Training
besonders die angeeigneten Fa-
higkeiten und  Fertigkeiten
schnell abnehmen.

— Der Einstieg in die jeweilige
Standard-Entwicklungssoftware
wird erleichtert, wenn bereits im
Vorfeld des Fortbildungsprozes-
ses geklart wird, fiir welche be-
triebsinternen Aufgaben diese

Lemerfolge nach Bildungsabschluf,
Abbildung 1: Alle Teilnehmer
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Abbildung 2: Teilnehmer mit Facharbeiterabschlu3
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Abbildung 3: Teilnehmer mit Hochschulabschiul3
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Lebensalter, EDV-Erfahrungen
Abbildung 4: Teilnehmer im Alter bis 29 Jahre

Abbildung 5: EDV-Anfdanger
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Standard-Entwicklungssoftware
genutzt werden soll.

— Fiir die Lernenden muf genii-

gend zusammenhdngende Zeit
am Computer reserviert wer-
den. Die tagliche Arbeit mit den
Lehrprogrammen socllte sechs
Unterrichtsstunden nicht iiber-
schreiten. Pausen nach jeweils
zwel Stunden sind angebracht.
Wahrend des Lernprozesses ist
der Lernende nicht durch be-
triebsinterne Anforderungen zu
unterbrechen, da er ,einen
Lehrgang absolviert'. Der Lern-
prozef wiirde dadurch verlan-
gert oder eventuell vorzeitig ab-
gebrochen werden. Der Lern-
erfolg ware somit gefahrdet.
Wie die Untersuchungen zeigen
ist es empfehlenswert, die Abar-
beitung in Zweiergruppen vor-
nehmen zu lassen, da die Arbeit
konzentriert und intensiv erfolgt.
Die Kommunikation zwischen
den Partnern tragt dazu bei, an-
stehende Probleme sofort zu 16-
sen. Durch gegenseitige Erkla-
rungen wird der Aneignungs-
prozel vertieft und die anstren-
gende Arbeit am Bildschirm auf-
gelockert. Hat der Lernende zu-
vor noch keinen Computerkon-
takt gehabt, sollte ithm ein Part-
ner zur Seite gegeben werden,
der bereits erste Erfahrungen
im Umgang mit der jeweiligen
Standard-Entwicklungssoftware
gewonnen hat.

Eine differenzierte Einfithrung
in das jeweilige Lehrprogramm
in Abhangigkeit vom Vorbil-
dungsniveau des Lernenden
durch den verantwortlichen
Lehrenden ist zu geben.

Es sind im Betrieb Ansprech-
partner zu vereinbaren, die bei
nicht zu losenden Problemen
wahrend des Lernprozesses
weiterhelfen kénnen.

Neben dem individuellen Ein-
satz der Lehrprogramme ist
auch der Einsatz in Erganzung
betriebsinterner Fortbildungs-
maPnahmen denkbar. Dabei ist
es moglich, das gesamte Lehr-
programm aber auch nur Teile
der vorliegenden Programme
einzusetzen und so die traditio-
nellen Fortbildungsformen zu
erganzen.
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5. Gestaltung von
Lehrprogrammen

Bei computergestiitzten Lehrpro-
grammen hangt die Akzeptanz
durch die Lernenden von einer
Vielzahl einzelner Faktoren ab. Der
Gesamteindruck wird in der Regel
vom schlechtesten Einzelfaktor be-
stimmt. Obwohl zur Problematik
der Lehrprogrammgestaltung zahl-
reiche Literatur vorliegt, sollen
nachfolgend wichtige Gestaltungs-
anforderungen an Lehrprogramme
fiir Standard-Entwicklungssoftware
zusammengefalBt werden. Diese
Anforderungen wurden auf der
Grundlage der entwickelten und
untersuchten Lehrprogramme ab-
geleitet, wobei nicht der Anspruch
auf Vollstandigkeit erhoben wird:
— Besonders wichtig bei der Ge-
staltung von Lehrprogrammen
fiir den individuellen Einsatz er-
scheint die Realisierung des
Einstieges in das jewellige Pro-
gramm. Aus den guten Erfahrun-
gen, die beim Einsatz der drei
vorliegenden Lehrprogramme
gewonnen wurden, lassen sich
einige Hinweise zur Realisie-
rung eines Einstieges ableiten.
Zur Orientierung fiir den Ler-
nenden sollte am Anfang des
Lehrprogramms ein Lehrinhalts-
iiberblick in Form eines Sche-
mas oder einer Lektionsiiber-
sicht gegeben werden. Anga-
ben zu ungefdhr benétigten
Lernzeiten sollten ebenfalls ent-
halten sein. In diesem Teil des
Lehrprogramms erscheint es
auch wichtig, Méglichkeiten und
Rahmenbedingungen der An-
wendung des durch die Lehr-
programme vermittelten Wis-
sens aufzuzeigen. Der Lernende
kann sich somit bereits an die-
ser Stelle ein erstes Urteil dar-
iiber bilden, welche Anwen-
dungsmoglichkeiten im eigenen
Arbeitsbereich mdéglich waren.
Existieren dhnliche Standard-
Entwicklungssoftwareprodukte
oder niedrigere Versionen, soll-
te dem Lernenden die Mdoglich-
keit gegeben werden, sich Un-
terschiede und Vorteile darstel-
len zu lassen.

— Bei der Anlage des Lehrpro-

gramms ist auch zu iiberlegen,
ob es sinnvoll ist, weitere Me-
dien einzubeziehen. Dabeli
kommt einem schriftlichen er-
gdnzenden Lehrmaterial eine
besondere Bedeutung zu. Es
entlastet nicht nur den Bild-
schirm, sondern kann dem Ler-
nenden wiederholend die Inhal-
te darstellen, die an einer be-
stimmten Stelle des Lernprozes-
ses fiir das Verstandnis des GCe-
genstandes aktuell notig sind.
Nach dem LernprozeB kann die-
ses Material genutzt werden, um
Inhalte ,nachzuschlagen'. Wei-
terhin bietet es, unterstiitzt
durch Notizen des Lernenden,
eine gute Assoziationshilfe fiir
die im Lehrprogramm behan-
delten Sachverhalte.

Zur Realisierung dieser Gestal-
tungsanforderung wurden un-
terschiedliche = Madglichkeiten
genutzt: Bel dem Lehrprogramm
fiir das Datenbanksystem wurde
ein Beiheft zur Verfiigung ge-
stellt. Bei den Lehrprogrammen
fiir die Tabellenkalkulationspro-
gramme wurde an verschiede-
nen Stellen des Lehrprogramms
ein Drucker eingesetzt, so daR
der Lernende sich das schrift-
liche Lehrmaterial schrittweise
.selbst' erstellen kann.

Bei der Wahl und der Umset-
zung der Beispiele sollten
durchgdngige  Anwendungen
eingesetzt werden, wie z. B. die
Erstellung und Auswertung ei-
ner Kundendatei im Lehrpro-
gramm fiir das Datenbanksy-
stem. Die komplexen Anwen-
dungsmdglichkeiten der Stan-
dard-Entwicklungssoftware kén-
nen so lUberzeugend vermittelt
werden. Durch diese Vorge-
hensweise erfolgt keine Verzet-
telung in verschiedene Anwen-
dungsfalle. Es wird vielmehr
versucht, die maximalen Infor-
mationen aus einem bestimmten
Datenmaterial mit Hilfe der Stan-
dard-Entwicklungssoftware zu
erhalten. Der Forderung nach
steigendem Schwierigkeitsgrad
kann durch die zunehmend
komplexeren und komplizierte-
ren Ubungen gut nachgekom-
men werden.

— Ginstig ist es, wenn Lehrsoftwa-

re fiir inhaltliche Erweiterungen
offen gestaltet wird. So sollte es
maoglich sein, die allgemeinen
Beispiele durch anwenderspezi-
fische Beispiele zu ersetzen,
Texte auszutauschen und Lektio-
nen zu erganzen. Da die vorlie-
genden Lehrprogramme mit
den programmtechnischen Mit-
teln gestaltet wurden, die die
Standard - Entwicklungssoftware
zur Verfligung stellt, deren
Handhabung vermittelt und an-
geeignet werden soll, sind dazu
die Lernenden nach Been-
digung des Lernprozesses bes-
ser befahigt. Bei der Abarbei-
tung der Lehrprogramme fiir
die Tabellenkalkulation wer-
den die Lernenden deshalb
auch in einzelnen Lektionen er-
muntert, Lehrprogrammproze-
duren und -programme nachzu-
vollziehen.

Von besonderer Wichtigkeit
stellt sich die Strukturierung der
Aneignungs- und Fiihrungsti-
tigkeiten dar. Aus diesem
Grund wird entsprechend der
Grobgliederung aus der kon-
zeptionellen Phase die Aufglie-
derung des Lehrinhaltes in Lek-
tionen vorgenommen. Die ein-
zelnen Lektionen werden in
Lehrprogrammeinheiten und
diese in einzelne Lehrschritte
zerlegt. Dabei ist es je nach Lek-
tionsinhalt nétig, Varianten des
Tatigkeitsvollzuges zu beriick-
sichtigen. FiihrungsmafBnah-
men, die im einzelnen notwen-
dig werden kdnnten, miissen ge-
plant werden. Sie haben die Auf-
gabe die konzipierten Aneig-
nungstatigkeiten auszulésen und
diese in geeigneter Weise zu un-
terstiitzen und zu kontrollieren.
Fiir Lehrprogramme aus dem
Informatikbereich betrifft das
u. a. bendtigte Hilfsinformationen
oder -angebote, wie Hilfen fiir
den unmittelbaren Computer-
umgang, Begriffs- und Komman-
doerlauterungen, Herstellung
von Beziehungen zum Alltags-
wissen, Grafische Darstellun-
gen, wahlbare Hilfestufen, Er-
folgsriickmeldungen, Angebot
fiir ein menligesteuertes Erstel-
len von Befehlen.
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— Eine Verzweigung in die jeweili-
ge Standard-Entwicklungssoft-
ware sollte gewdhrleistet sein,
um dem Lernenden eine soforti-
ge und selbstiandige Anwen-
dung des erlernten Wissens zu
ermoglichen. Die problemlose
Riickkehr in das Lehrprogramm
muf dabei ebenfalls gewdhrlei-
stet sein. Resultats- und Erfolgs-
riickmeldungen sollten dem An-
eignungsgegenstand und der zu
erreichenden Zielgruppe des
Lehrprogramms angemessen
sein. Im Zusammenhang mit der
Zielgruppenproblematik wiédre
es denkbar, durch einen zusatz-
lichen Rahmen individuell ver-
schiedene Lernwege zuzulas-
sen. Durch eine differenzierte
Prasentation des Lehrinhaltes
kénnte man dem unterschiedli-
chen Ausgangsniveau und den
verschiedenartigen Zielstellun-
gen der Nutzer Rechnung tra-
gen.

— Das Lermtempo soll durch den
Nutzer bestimmbar sein. M&g-
lichkeiten zum Uberspringen
oder zur Wiederholung ausge-
wahlter Komplexe miissen ge-
schaffen werden. Eine definier-
te Unterbrechbarkeit des Lehr-
programms und eine Wieder-
aufnahme des Programms an
beliebiger Stelle sollte gewahr-
leistet sein.
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,,Jm Labyrinth der Lernprogramme‘‘ —
oder: Warum reicht Lernsoftware allein nicht aus?

Wilma Bombelka-Urner, Barbara Koch-Priewe

Lernprogramme haben oft noch nicht die Qualitat, die von interaktiven Medien zu fordern
ist, wenn sie in der beruflichen Bildung eine fiihrende Rolle spielen sollen. Die Verwendung
interaktiver Lernprogramme in heterogenen Lerngruppen der kaufménnisch-verwaltenden
Weiterbildung wird daher zunehmend zu einem zentralen Thema der Revision berufsbil-
dender Curricula. Im folgenden wird beispielhaft dargestellt, wie der ProzeB der Curricu-
lumrevision von den Beteiligten der jeweiligen Weiterbildungstrdger selbstorganisiert ge-

macht werden kann.

Wilma Bombelka-Urner
Diplom-Padagogin, Péddagogische Milarbeiterin
an der Volkshochschule Bielefeld.

Dr. Barbara Koch-Priewe
Diplompsychologin, Erziehungswissenschaftlerin,
Unterrichtsforscherin an der Universitat Bielefeld.

1. Herausforderung der
Weiterbildung durch den
Computer

Durch den Einsatz von Informa-
tions- und Kommunikationsmedien
an den Arbeitspldtzen haben sich
die Anforderungen fiir die beruf-
liche Bildung in den letzten Jahren
verandert, Von Mitarbeitern wird
heute mehr als perfektes Fachwis-
sen verlangt: Flexibilitat, Selbstan-
digkeit, Verantwortlichkeit, Team-
geist, Kommunikationsfahigkeit,
sachbezogene Arbeitshaltung so-
wie die Fahigkeit, komplexere Vor-
gédnge und Zusammenhdnge zu
durchschauen, sind nur einige der
gewiinschten Kompetenzen (vgl.
Enquéte-Kommission 1990, S. 21).
Die berufliche Weiterbildung kann
sich nicht darauf beschranken, rein
fachbezogene Inhalte anzubieten,
sondern sie muB3 ebenso fach-
libergreifende Fahigkeiten vermit-
teln.

Fiir diese fachiibergreifenden
Fahigkeiten hat sich der Begriff
.Schliisselqualifikationen'' einge-
biirgert.') Die Weiterbildung steht
vor der Aufgabe, auf den Umgang
mit den technischen Gerédten vor-
zubereiten und gleichzeitig die
Vermittlung einer iiberfachlichen
Bildung anzuregen, beil der es sich
durchaus um Einstellungsdnde-
rungsprozesse gegeniiber der be-
trieblichen Arbeit handelt. Ob sich
die sehr optimistische These Gor-
nys bewahrheiten wird, bleibt ab-
zuwarten: Nach ihr kann durch den
Einsatz von guten Softwareproduk-
ten die Unterweisung in den
Schliisselqualifikationen unterstiitzt
werden, und Menschen, die mit
entsprechender Software arbeiten,
kdbnnen quasi naturwiichsig kom-
plexere Denkstrukturen ent-
wickeln (vgl. Gorny 1985, S. 76).

Im folgenden werden die didakti-
schen Uberlegungen zur Curricu-
lumrevision in der Volkshochschu-
le (VHS) Bielefeld vorgefithrt: Wie
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sollte die Unterstiitzung durch den
Computer bei der Prasentation von
Unterrichts- und Selbstlehrmaterial
aussehen und wie kénnte der Wis-
senserwerb und die Wissenspra-
sentation durch Lernsoftware ver-
bessert werden? Was bedeuten
die vielfaltigen Einsatzmdglichkei-
ten der neuen Lernmedien fiir die
padagogische Reflexion der Curri-
culumentwickler?

2. Kriterien fiir den Einsatz
von Lernsoftware

Die VHS Bielefeld hat im Jahr 1990
Fortbildungsveranstaltungen  fiir
die Kursleiter/innen der kaufman-
nischen Erwachsenenbildung mit
dem Ziel durchgefiihrt, neue Curri-
cula zu entwickeln. Die Kurslei-
ter/innen der VHS Bielefeld kom-
men haufig aus der kaufmaéanni-
schen Praxis. Fiir ein Programm
der selbstorganisierten Curricu-
lumentwicklung sind sie deshalb in
besonderem Male geeignet, weil
sie aufgrund ihrer im beruflichen
Zusammenhang erworbenen
Kenntnisse sowie auch durch ihre
padagogischen Erfahrungen in
den beiden, fiir die Curriculument-
wicklung gleichermaBen wichti-
gen Teilgebieten das notwendige
Reflexionsvermdgen  einbringen
kdénnen. Die Arbeit am curricula-
ren Entwurf bezog ganz unter-
schiedliche Quellen ein; Es gab
gemeinsame Literaturanalysen,
Berichte aus der eigenen betriebli-
chen Erfahrung und gemeinsam
durchgefiihrte Betriebserkundun-
gen wurden ausgewertet, ebenso
dienten Informationsveranstaltun-
gen mit Lernsoftware-Herstellern
der zunehmenden Konkretisierung
der Kursziele. Dieser Prozef ist
durch die wissenschaftliche Be-
gleitung einer Unterrichtsforsche-
rin unterstiitzt worden.

Wir beschreiben im folgenden die
sechs Phasen, in die sich die Curri-
culumrevision gliederte:

Erste Phase: Analyse der verdnder-
ten Qualifikationsanforderungen

Die Kursleiter/innen informierten
sich gegenseitig {iber die veran-

derte Situation in kaufméannisch-
verwaltenden Berufen (Industrie-
kaufleute, Biirokaufleute, Bankkauf-
leute, Einzelhandelskaufleute, Ver-
sicherungskaufleute, Schreibdienst
etc.), in denen die durch den Com-
putereinsatz veranderten Arbeits-
ablaufe neue Qualifikationen ver-
langen (vgl. Zimmer 1989 b). Dies
bezieht sich nicht nur auf den un-
mittelbaren Einsatz von Computern
an den Arbeitsplatzen. Der EDV-
Einsatz laft auch Aufgabenprofile
neu entstehen. Kubicek (1986) hat
die zu erwartenden Rationalisie-
rungspotentiale der Informations-
und Kommunikationstechniken in
. Mikropolis'' detailliert dargestellt.
Im ProzeB3 der Umgestaltung der
betrieblichen Abldufe und Aufga-
benprofile werden haufig bildungs-
ferne Un- und Angelernte auf der
Strecke bleiben (ebd., S. 116—118).
Die VHS will mit ihren Kursangebo-
ten auch diese potentielle Teilneh-
mergruppe ansprechen.

Die gemeinsam durchgefiihrten
Betriebserkundungen zeigten, daR
— zumindest in GroBbetrieben —
die Entwicklung bereits weiter fort-
geschritten ist als nach der Lektiire
einschlagiger Aufsdtze vermutet
worden war. Die Unternehmen bie-
ten kleineren Firmen ihre EDV-Ab-
teilung flir Dienstleistungen an, um
die Geréate auszulasten. Fazit: Heu-
te erwirtschaften wenige gut aus-
gebildete Mitarbeiter/innen mit
der EDV ein Vielfaches von dem,
was noch vor einigen Jahren mit
mehr Mitarbeiter/innen erarbeitet
wurde.

Es wurde deutlich, daf die bisheri-
gen Curricula der VHS aufgrund
neuer Anforderungen und Bediirf-
nisse der Teilnehmer/innen einer
Revision unterzogen werden miis-
sen. Fiir viele Themen wird bereits
in groBem Umfang Lernsoftware
angeboten, die z. T. ausschlieBlich
auf Selbstlernverfahren angelegt
oder bei der z. T. an tutorielle Be-
gleitung gedacht ist.

Zweite Phase: Erarbeitung padago-
gischer Rahmenzielvorgaben

Fiir die Erarbeitung der Rahmen-
ziele war wichtig zu wissen, in wel-
chen Betrieben die Teilnehmer /in-

nen von VHS-Kursen tatig sind. Aus
Statistiken der Volkshochschulen
liegen lediglich Auswertungen be-
ziiglich Umfang der Beteiligung,
der unterschiedlichen Gruppen
und ihrer Schichtzugehorigkeit,
der Themenbereiche und zu AFG-
geforderten MaBRnahmen vor (vgl.
Enquéte-Kommission 1990). Diese
Daten miiten durch eine Stichpro-
benbefragung in kaufméannischen
Kursen ergdnzt werden.

Die meisten Teilnehmer/innen
kommen aus Klein- und Mittelbe-
trieben, in denen keine betriebsin-
ternen Anpassungsfortbildungen
stattfinden (vgl. Débele-Berger u. a.
1985, 1988). Die Einfiihrung von
EDV erfolgt in den Betrieben ,,ne-
benbei", es gibt keine ,,professio-
nellen'" Analysen und Planungen,
sondern eher eine holprige Umset-
zung der damit verbundenen Auf-
gaben (vgl. Brodbeck 1990). Die
Kursteilnehmer/innen kommen aus
verschiedenen Branchen, haben
unterschiedliche Bildungs- und Be-
rufsabschliisse und unterschiedliche,
z. T. unrealistische Erwartungen.

Folgende Zielperspektiven wur-
den festgelegt:

a) In den Firmen, aus denen die
Kursteilnehmer/innen  kommen,
wird bereits oder in Kiirze EDV ein-
gesetzt. Der Erwartung: ,,Wenn ich
den Kurs besuche, komme ich mit
den Gerédten in der Firma besser
zurecht"' soll entsprochen werden.

b) Die Teilnehmer/innen haben
ein Recht auf zeitgeméaRe, bedarfs-
orientierte Weiterbildung, IThr Be-
darf resultiert zum einen aus den
Anforderungen, die die neuen Ar-
beitspldtze stellen und zum ande-
ren aus den Defiziten der indivi-
duellen Bildungskarrieren.

¢) Die Teilnehmer/innen sollen
fachiibergreifende Fahigkeiten er-
werben (wie Fahigkeit zur Teamar-
beit, Systemdenken, Eigenstandig-
keit etc.; vgl. Zimmer 1989 b). Diese
Kompetenzen sind wichtig, damit
sie das erworbene Fachwissen um-
setzen und ihren Lernprozel im
Betrieb selbst organisieren kon-
nen.
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d) Integratives Lernen: Horizontali-
sierung und Polarisierung der Auf-
gaben fordern ein verandertes
Sozial- und Entscheidungsverhal-
ten im Betrieb (Enquéte-Kommis-
sion 1990, S. 92). Der Einsatz des
PCs muB als Werkzeug dem Losen
von Aufgaben (vgl. dazu auch Gor-
ny 1985, S, 77; Faulstich und Faul-
stich-Wieland 1989) oder auch als
Medium der Informationsbeschaf-
fung im Lernprozef dienen.

e) Insbesondere fiir die Betriebs-
wirtschaft gilt z7unehmend, daf ihre
Einbettung in die Volks- und Welt-
wirtschaft hervorgehoben werden
mufBy. Axiome, wie die Annahme,
daR wirtschaftliche Prozesse mit
quasi naturwissenschaftlicher Pra-
zision ablaufen und prazise zu ma-
nipulieren sind, miissen in Frage
gestellt werden.

f) Kaufmannische Weiterbildung in-
tegriert Aspekte wvon politischer
und allgemeiner Bildung und ver-
folgt einen interdisziplindaren Ansatz.
Die Folgen Dbetriebswirtschaft-
licher Entscheidungen fiir die in-
terne Arbeit und die externen Ge-
samtzusammenhédnge wirtschaftli-
cher, sozialer und 6kologischer Sy-
steme sollen mitbedacht werden.

Dritte Phase: Kriterien fiir den Ein-
satz von Lernsoftware

Wie 148t sich Lernsoftware in eine
neu zu fassende kaufménnische
Weiterbildung einbinden? Zur
Analyse eigneten sich folgende
Methoden:

a) Literaturrecherche: Welche Aus-
sagen finden sich bei einschlagi-
gen Autoren zu Qualitdtskriterien
fiir Lernsoftware? (vgl. z. B. Zimmer
1989 a, b und 1990; Beck 1990)

b) Uberpriifung der Demonstra-
tions-Versionen von Lernsoftware
durch die Kursleiter /innen.

c) Prasentation der moglicherwei-
se geeigneten Programme durch
die Hersteller und intensive Prii-
fung durch die Kursleiter /innen.

d) Kommunikation mit Herstellern
liber Verbesserungen angebote-
ner Programmpakete.

THEMENSCHWERPUNKT

Die Priiffungen ergaben, dal viele

Programme defizitdr sind:

— Programmtechnisch mangelhaf-
te Oberflachengestaltung; unzu-
reichende Bedienerfiihrung;
Programme stiirzen haufig ab;
unzuverlassig.

— Wenig anschaulich, wenige gra-
fische Darstellungen, keine
Moglichkeit der Einbeziehung
anderer Medien. Wie GCorny
feststellt, liegen ja gerade in der
Integration von anderen Medien
wie Filmen, Standbildern und
Trickfilmen in ein interaktives
Lernprogramm die Chancen,
komplexe Vorgange anschauli-
cher und damit verstandlicher
und vielfach korrekter darzu-
stellen (Gorny 1985).

— Selbstlernprogramme  fragen
Fakten in Multiple-Choice-Ma-
nier ab; vieles 14Bt sich besser
,zu FuP' erledigen; meistens
bieten sie noch nicht die Mog-
lichkeit, durch Antworten sicht-
bar gewordene Kenntnisdefizite
in individueller Weise abzubau-
en; Verzweigungsmaoglichkeiten
sind mangelhatft.

— Viele Lernprogramme koénnen
die Interaktionen mit dem Ler-
ner als wesentliche Bestandteile
des Lernprozesses noch nicht
umsetzen (Steppi 1989, S. 46).

— Viele komplexe betriebswirt-
schaftliche Zusammenhange
lassen sich nicht auf einfache,
von Computerprogrammen
leicht nachzubildende Ursache-
und Wirkungszusammenhange
reduzieren.

— Anpassung an den heterogenen
Kenntnisstand ist in vielen Pro-
grammen nicht moglich,

— Nur wenige Hersteller sind zur
Kooperation mit Bildungsein-
richtungen bereit.

Die Literaturanalyse und die krit-
sche Sichtung der Lernsoftware-
programme erbrachten die folgen-
den neun Kriterien fiir die Beurtei-
lung von Lernsoftware. Die ersten
vier Kriterien lehnen sich stark an
den Vorschlag von Zimmer (1989 a)
an.

l. Der in der Lernsoftware vermit-
telte Inhalt ist mehrschichtig und
Lernprogramme miiRten dies be-

riicksichtigen: Er betrifft das reine
Fachwissen, das DV-Wissen und
Arbeitsverfahren sowie Wechsel-
wirkungen zwischen diesen drei
Ebenen (,Neuerwerb, Vertiefung
und Ergdnzung von DV- und Fach-
wissen und Arbeitsverfahren'’;
ebd., S. 3); hinzu kommen die Auf-
gaben der Reflexion im Hinblick
auf Ubertragung, die Neukombina-
tion von Wissensbestandteilen, die
Weitergabe an Kollegen/innen etc.

2. Zur Form der Informationsver-
mittlung in Lernsoftware (vgl. ebd.,
S. 4ff);

Die Vielfalt der Prasentationsmittel
(Text, Hilfen, Fenster, Grafik etc.)
sind grobe Indikatoren fiir die Gii-
te des Programms; schlecht ist ein
Abdrucken von Handbiichern auf
dem Bildschirm. B
Welche Moglichkeiten der Uber-
priifung des individuellen Lernfort-
schritts bietet das Lernprogramm
an: Kommt der Vorteil des PC bei
der Lerniiberpriifung gegeniiber
anderen Methoden heraus? Kann
eine Vielfalt der Uberpriifungs-
methoden gewahrleistet bleiben?
Was den Umgang mit Vorkenntnis-
sen betrifft, so scheinen einerseits
solche Programme geeigneter zu
sein, die gar keine Vorkenntnisse
voraussetzen. Andererseits wird
Lernsoftware, die Vorkenntnisse
voraussetzt, spater haufiger benutzt
(Nachschlagen, Aktualisieren etc.).

3. Weitere Eigenschaften der An-
wendung: Laft die Lernsoftware
erkennen, daB bei threr Produk-
tion tiberhaupt die Aneignung in-
nerhalb eines Kurskonzeptes mit-
gedacht worden ist (vgl. ebd.,
S.7ff)? Lernen ohne Zusammen-
hang zum Kurs und die ausschlieB-
liche Beschrankung auf den Ein-
satz von Lernsoftware ist abzuleh-
nen.

4. Integration in ein Weiterbil-
dungskonzept: Die Ubernahme
neuer kaufmannischer Software
milfte mit einem innerbetriebli-
chen Weiterbildungskonzept ge-
koppelt werden, das der verander-
ten Struktur der Arbeitsteilung ent-
spricht (ebd., S. 8 ff.). Thematisiert
die Lernsoftware von sich aus der-
artige Perspektiven?
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Die folgenden Kriterien sind Er-
gebnis der Arbeit der Kurslei-
ter/innen; die Kriterien sechs bis
acht weisen iiber formale Qualifi-
kationen hinaus:

5. Lernsoftware muB geeignet sein,
den jeweiligen speziellen Weiter-
bildungsbedarf zu befriedigen. Als
ein Kriterium fiir Lernsoftware folgt
daraus, daf solche Software zu be-
vorzugen ist, die die individuell un-
terschiedlichen Lernbediirfnisse
und unterschiedlichen Vorkennt-
nisse beriicksichtigen kann: Er-
laubt das Programm das Einstellen
eines graduell zu variierenden
Schwierigkeitsgrads? Koénnen z. B.
Aufgaben zur Vertiefung fiir einzel-
ne Lernende oder auch Lerner-
gruppen abgerufen werden? In-
wieweit lassen sie selbstorganisier-
tes Lernen zu? Wie variabel ist
eine Lernsoftware auf der Dimen-
sion von reinem Selbstlernpro-
gramm bis zum unter tutorieller Be-
gleitung geflihrten Programm ge-
staltet?

6. Die Lernsoftware soll sichtbar
werden lassen, wie die von be-
trieblicher Software ausgefiihrten
Operationen aufgebaut sind bzw.
wie die frither per Bleistift ausge-
fiihrten Tatigkeiten sukzessiv von
Programmen {ibernommen wer-
den: Fiir die Teilnehmer/innen soll
der ProzeB der kontinuierlichen
Ubernahme von frither manuell zu
tatigenden Routinearbeiten durch
Programme transparent gemacht
werden, und der ProzeR soll durch
die Voreinstellung unterschiedli-
cher Automatisierungsgrade auch
nacherlebt werden kénnen.

7. Die Ebenen der Beurteilung
miissen iiber die enge Bindung an
die Lernsoftware hinausgehen.
Denn Weiterbildung besteht nicht
nur aus beruflicher Weiterbildung,
sondern ist immer auch allgemeine
und politische Bildung. Wird durch
die Einfiihrung der neuen Software
die Entscheidungskompetenz der
unteren betrieblichen Ebenen er-
weitert? Der Software-Einsatz ist
erst dann zu akzeptieren, wenn
sich das Management-Wissen auf
den unteren Ebenen des Betriebs
ausbreitet. Die Lernsoftware muf3
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fiir die Gestaltungskompetenz der
Anwender offen sein; sie muB3 die
Moglichkeit, Spielraume zu erken-
nen und zu nutzen, unterstiitzen.

Auf die ,,Anforderungen der Pra-
xis" geniigend vorzubereiten, ist
als Glitekriterium fiir die Beurtei-
lung von Lernsoftware oft zu einsei-
tig gefaB3t: Auch Aspekte des Um-
weltbewuBtseins als Teil einer neu-
en Allgemeinbildung miissen in
den Programmpaketen zumindest
angesprochen werden. Die Lern-
software muB beriicksichtigen,
welche Auswirkungen die Anwen-
dung der betrieblichen Software in
gesellschaftlicher, sozialer, 6kolo-
gischer und kommunikativer Hin-
sicht hat. Insofern stehen die Her-
steller von Lernsoftware vor inter-
disziplindren Aufgaben. Denn
Lernsoftware betrifft auch die
— Arbeitsorganisation im Betrieb
— Entscheidungsstrukturen  des
Betriebs
— Transparenz in den Unterneh-
men
— die Qkologie im Betrieb bzw. die
okologischen Standards der Pro-
dukte.

8. Kann man in der Lernsoftware
eine padagogische Konzeption ent-
decken, die nach Zielgruppen und
Einsatzformen unterscheidet, me-
thodische Vielfalt zulaRt und nicht
nur auf Software rekurriert? Gibt
es Verweise auf andere, mit der
Software gekoppelte Medien? Ist
reflektiert worden, ob bei be-
stimmten Gegenstdnden der Com-
puter verzichtbar ist? Wird iber
die , Null-Linie'' nachgedacht, an
der sich der Einsatz von Lernsoft-
ware nicht mehr lohnt? In welchem
weiteren inhaltlichen und methodi-
schen Zusammenhang des gesam-
ten Lernkonzepts soll die Software
stehen?

9. Ein zusétzliches Kriterium fiir
Lernsoftware ist der Zukunftsbe-
zug: Wie oft wird die Lernsoftware
aktualisiert? Stehen die Software-
Produzenten im Austausch mit den
Anwendern? Wie steht es mit der
Software-Pflege und -Anpassung?
Welche Qualitdt erreichen die
Handbilicher und das Begleitmate-
rial?

Vierte Phase: Integration von Lern-
software in curriculare Entwiirfe
Das vorlaufige — weil noch nicht
iberpriifte — neue Rahmencurri-
culum fiir Betriebswirtschaftlehre
umfaBt neben den traditionellen
Themen neu die Komplexe ,Oko-
nomie und Okologie'' (am Beispiel
der Klimakatastrophe), , Kritik wirt-
schaftspolitischer Ziele'' und den
.Nord-Siid-Konflikt', Da in fast al-
len Kursterminen der Einsatz von
Software vorgesehen ist, soll der
neue Kurs vier zusammenhangen-
de Unterrichtsstunden pro Woche
(statt an verschiedenen Tagen 2 x 2
Unterrichtseinheiten) ermoglichen.
Damit soll gesichert werden, daB
Themen ausdiskutiert werden kon-
nen und auch Selbstlern- und
Ubungsphasen mit den Program-
men nicht zu kurz kommen,.

Informationstechnische Grund-
kenntnisse sind in diesem neuen
Curriculum notwendig, Damit im
kaufmannischen Unterricht Pro-
gramme wirklich zum Werkzeug
des Unterrichts werden konnen,
missen die Teilnehmer/innen Ta-
staturen bedienen und Bildschirme
lesen konnen. AuBerdem wird
empfohlen, vertiefende Einzel-
oder Wochenendveranstaltungen
zu bestimmten, den Unterrichtsin-
halt ergédnzenden Themen (wie z. B,
die Errichtung des Europaischen
Binnenmarktes und ihre Auswir-
kungen) in den Veranstaltungsplan
aufzunehmen.

Das neue Curriculum Betriebswirt-
schaftslehre verwendet folgende
Programme:

Das Tabellenkalkulationsprogramm EXCEL
wird zu Beginn des Kurses zur Auswertung
von Daten iiber die Klimakatastrophe einge-
setzt. Die Teilnehmer/innen lernen, das
Programm als Hilfsmittel zur Auswertung
eingegebener Daten zu handhaben (Kriteri-
um: professionelles Programm; ibersichtli-
che Benutzeroberflache),

Mit dem Strategiespiel OKOPOLY werden
verschiedene Wirtschaftssysteme simuliert.
Die Teillnehmer/innen haben die Moglich-
keit, wirtschaftspolitische Entscheidungen
iiber Import und Export zu fallen und erfah-
ren nach der programminternen Auswer-
tung, welche Konsequenzen ihre Entschei-
dungen gebracht haben. Dieses Spiel 148t
sich sowohl im Schwierigkeitsgrad einstel-
len als auch in unterschiedlichen inhaltli-
chen Unterrichtssequenzen (Simulation
eines Industrielandes oder eines Entwick-
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lungslandes; Kriterium: Variabilitdit von
Schwierigkeitsgrad und inhaltlichem Ak-
zent).

Mit dem eingriffsflexiblen Planspiel INVE-
STOR INDUSTRIES konnen schlieBlich die
theoretisch erarbeiteten betriebswirtschaft-
lichen Kenntnisse iiber die Themen Produk-
tion, Produktionsplan, Beschaffung, Bestell-
politik, Lagerhaltung und Bewertung, Be-
richtswesen des Unternehmens und
Gewinn- und Verlustrechnung spielerisch
umgesefzt und eingeiibt werden. Neben
ausgezeichneten Begleitmaterialien fur
Kursleiter/innen und Teilnehmer/innen
bietet das Planspiel die Moglichkeit, Vorein-
stellungen vorzunehmen, um die geplante
Spielsequenz den Kenntnissen der Teilneh-
mer/innen anzupassen.

Fiinfte Phase: Detailplanung ver-
schiedener Kurstypen

Es schliePt sich die didaktisch-me-
thodische Planung von einzelnen
Unterrichtseinheiten und neuen
Kurstypen bzw. Kursfolgen (z.B.
Block- und / oder Wochenendsemi-
naren, halb- oder ganzjdhrlichen
Kursen, Aufbaustufen etc) an. In
dieser Phase werden fiir die Kurs-
teile Grob- und Feinziele im Hin-
blick auf den Einsatz von Lernpro-
grammen formuliert.

Sechste Phase: Erprobung, Evalua-
tion und Implementation

Im Veranstaltungsjahr 1991 /92 be-
ginnt die Erprobung und Evalua-
tion der kaufmannischen Weiterbil-
dungskurse. Durch Pra- und Post-
tests wird der Lernfortschritt der
Teilnehmer/innen kontrolliert. Die
Kursleiter/innen arbeiten an den
Fragebdgen mit, die den Kenntnis-
stand erheben und Fortschritte
sichtbar machen sollen. Es muB
Raum fiir Feedback-Sitzungen der
Lernergruppen geben. An kriti-
schen Stellen des Kursgeschehens,
in denen die neue Lernsoftware
eingesetzt wird, erfolgt Unterrichts-
beobachtung durch Hospitation.
Die Kriterien zur Beobachtung der
Unterrichtsstunden werden mit
den Kursleitern/innen erarbeitet.

3. Perspektiven der Uber-
tragung der
Curriculum-Entwicklung

Auch in der kaufménnischen Wei-
terbildung geht es nicht nur um die
Aneignung von Wissen; wie in je-
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dem anderen Lernprozep ist Spe-
zialbildung mit Allgemeinbildung
verbunden; Einstellungen, Motive
und alle anderen Personlichkeits-
dimensionen des lernenden Sub-
jekts sind beteiligt (Heid 1990, Klaf-
ki 1988, 1986). Der Bezug der kauf-
mannischen Aus- und Weiterbil-
dung zu betrieblichen Entschei-
dungsstrukturen zeigt, wie bedeut-
sam heute nicht nur die Fahigkeit
zu Selbstandigkeit ist, sondern daB
hier die Ebene der subjektiven
Wiinsche nach Erweiterung von
Entscheidungskompetenzen tan-
giert wird (Claussen 1988, Nipkow
1988). Wie entsteht ein Bediirfnis
nach heterarchischen statt hierar-
chischen Strukturen im Betrieb?
Wie fordern Kurskonzepte der
Weiterbildungseinrichtungen Ver-
antwortung im Sinne von , Technik-
folgenabschatzung'' als generellen
kategorialen Rahmen fiir das Erler-
nen des Zusammenhangs von Na-
tur, Technik und Gesellschaft
(Koch-Priewe 1990)?

Eine ausschlieBliche Ubernahme
von Selbstlernprogrammen ohne
tutorielle Betreuung ist allein des-
wegen abzulehnen, weil die Rah-
menkonzeption des Lernprozesses
immer ihrerseits EinfluB auf die
vermittelten Inhalte des Lernge-
schehens hat. Und wird ein rein
technisches Skill-Training angebo-
ten, so wird durch das Hidden-Cur-
riculum gelernt, daB weitergehen-
de Fragen nicht zu stellen sind
(Faulstich und Faulstich-Wieland
1990). Nach der Sichtung einer Rei-
he von Lernsoftware-Paketen muB3
vor einer Euphorie fiir Selbstlern-
programme gewarnt werden. Sie
kénnen vermutlich nur bei Hoch-
motivierten, die viele Vorerfahrun-
gen haben, gewinnbringend ange-
wendet werden oder bel einem
eingegrenzten Skill-Training von
Anféangern.

Heterogenitat und zunehmende In-
dividualisierungsbediirfnisse der
Lernenden sind dominierende
Trends und ein nicht mehr umzu-
kehrender Faktor padagogischer
Prozesse (vgl. Zinnecker 1986). Das
Subjekt und die Selbstorganisation
des Lernens spielen heute eine
groPRere Rolle als frither (Adam

1988). Das Selbst als Experte fiir
die nachste Zone der Entwicklung
(Wygotski 1971, S. 2589 ff) gewinnt
einerseits an Wichtigkeit, aber zu-
gleich wachst aufgrund des sub-
jektiv erlebten Sinnvakuums, das
im Zusammenhang mit der Enttra-
ditionalisierung und dem Verlust
der sozialen Einbindung entsteht,
die Rolle der Person-Person-Bezie-
hung als neue wichtige Dimension
bei  Bedeutungsvermittlungspro-
zessen (Koch-Priewe 1990). Die
Wiinsche nach Erweiterung der
Entscheidungskompetenzen schla-
gen sich auch in der zunehmenden
Befdahigung der Kursteilnehmer/
innen zu Kursplanung nieder.

Fiir Hersteller von Lernsoftware
und die Anbieter von EDV-Fortbil-
dungskursen empfiehlt es sich,
dap sie sich auch padagogisch pro-
filieren und eine Reflexion der Ver-
mittlungsebenen vorweisen bzw.
ihre Kurseinheit in einen gréReren
Zusammenhang stellen koénnen.
Testkriterien fiir Anbieter von
Lernsoftware und deren Produkte
werden notwendig (vgl. Faulstich
und Faulstich-Wieland 1989 und
1990). Wir brauchen eine Instanz,
die iiber die padagogische und di-
daktische Kompetenz der Bil-
dungswerke und Schulungsfirmen
wacht und den Verbraucherschutz
sichert.

Anmerkungen

1) Der Begriff der , Schliisselqualifikation’ ist kei-
neswegs unumstritten; vgl. B. Weinheimer, 1991
und K. A, GeiBler 1991,
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Das Problem anforderungsgerechter Teilqualifikation von Un- und Angelernten in Richtung
FacharbeiterabschluB ist zunehmend ein Problem betrieblicher Arbeitsorganisation und
Personalentwickiung. Die verdnderten Marktanforderungen und die Anwendung der Neu-
en Technologien in den Betrieben erfordern die Nutzung des vorhandenen Erfahrungs-
potentials der Un- und Angelernten und die weitere Qualifizierung dieser Mitarbeiter. Diese
Anforderungen stellen Klein- und Mittelbetriebe vor schwer lésbare Qualifizierungsprobleme.
Es ist zu priifen, ob computergestiitzte Lernmedien, die insbesondere zur arbeitsplatznahen
Qualifizierung verwendet werden, hier abhelfen kénnen. Sie bieten einer Beschdftigten-
gruppe erstmals Lernchancen, die an thren Erfahrungen und Voraussetzingen ankniipfen.
Im folgenden werden schwerpunktméBig die Qualifizierungsprobleme und die erforderli-
chen Entwicklungsarbeiten fiir die Nutzung computergestiitzter Lernmedien zur Qualifizie-
rung Un- und Angelernter in Klein- und Mittelbetrieben dargestellit.

1. Die Qualifizierung Un- und
Angelernter als
gesellschaftliches Problem

Die Beschaftigungs- und Arbeitslo-
senstatistik weist auf eine besorg-
niserregende Scherenbewegung
hin, die sich zwischen der Entwick-
lung der Arbeitslosigkeit und den
Beschaftigungszahlen der Un- und
Angelernten auftut (Angaben in
Prozent):

1976 | 1987
Beschaftigte .............. 100 100
Un- und Angelemte ... 334 22,0
Arbeitslosenquote ......... 35 85
Un- und Angelemnte ....... 59 18,0

Alle Prognosen im Bereich Er-
werbstatigkeit und Arbeitsmarkt-
entwicklung sind sich einig, daB
diese Entwicklung: geringere Ar-
beitsmarktchancen fiir Un- und An-
gelernte bei gleichzeitig htheren
Arbeitslosigkeitsrisiken, zumindest
bis zum Jahr 2000 anhalten wird
(vgl. Alex 1988 und Tessaring 1988,
S. 1771f).

Das Entwicklungstempo ist in den
verschiedenen beruflichen Tatig-
keitsbereichen unterschiedlich:
Wahrend bei den Dienstleistungen

ein Abbau von ca. elf Prozent der
Un- und Angelernten bis zum Jahr
2000 angenommen wird, werden in
Produktion und Wartung sowie in
Vertrieb und Verkauf bis zu 62 Pro-
zent aller Arbeitsplatze fiir diese
Gruppe wegfallen. Bemerkens-
wert ist, daB diese Prognose fiir die
Beschaftigung der beruflich Quali-
fizierten durchweg Zuwachse mit
teilweise erheblichen Zuwachsra-
ten errechnet.

Die neuen datengestiitzten Technik-
linten in Produktion und Verwal-
tung erschweren zunehmend die
Verwendung der Un- und Ange-
lernten. Hierzu paft die Klage
ilber akuten und zunehmenden
Fachkraftemangel auf dem Ar-
beitsmarkt. Gegenwartig treffen
demographische und technolo-
gisch-okonomische Ursachen auf-
einander, die ein Beheben dieser
Fachkrafteliicke iiber das Ausbil-
dungssystem und den Arbeits-
markt unmdoglich machen. Die de-
mographische Entwicklung in den
,alten' Bundesldndern 1aRt spate-
stens ab Mitte der 90er Jahre einen
deutlichen Riickgang der Schulab-
ganger und damit beim qualifizier-
ten Nachwuchs erwarten., Zudem
wachst der Bedarf an neuen Quali-
fikationen aufgrund der techni-
schen Entwicklung derart rasch,
daB die berufliche Erstausbildung
eine Deckung dieses Bedarfs nicht
leisten kann.
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Anteil an der Gesamtzahl

der Beschatftigten 1984 | 1990
ohne DV-Kenntnisse ....... 17 35
mit DV-Grundwissen ...... 20 50
mit guten bis sehr guten
DV-Kenntnissen ........... 2 10
mit gutem DV-Spezialwissen 1 5

Rasches Handeln ist notwendig:;

— Die un- und angelernten Arbeit-
nehmer selbst stehen vor der
Notwendigkeit, ihren Status mit-
tels Qualifizierung zu andern.

— Die Betriebe haben gegenwéar-
tig einen ProzeR der Verande-
rung der Markte zu bewaltigen,

der sich in den Stichworten
Kaufermarkte', ., Dienstlei-
stungsorientierung', , Flexibili-

tat" und gedndertes ,Qualitats-
und KostenbewufBtsein'"' spie-
gelt. Diese Herausforderung
verlangt die zweckmalBige An-
wendung der datenverarbei-
tungsgestiitzten Techniklinien in
Produktion und Verwaltung vor
dem Hintergrund neuer Formen
der Betriebs- und Arbeitsorga-
nisation (vgl. Nvhan 1989; Pieper
und Strétgen 1990; VDI-Richt-
linien, VDI 5008, 1989). Gestalten
lassen sich derartige betrieb-
liche Prozesse nur mit Personen,
deren Qualifikation fachliche
Elemente mit ilberfachlichen
Kompetenzen verbindet.

— Die zunehmende Arbeitslosig-
keit von Nichtformal-Qualifizier-
ten belastet die Sozialkassen,
schwacht die Wirtschaftskraft und
ist ungenutzte Ressource im Wirt-
schaftswachstumn. Sozialpolitische
Folgeprobleme wie Zerfall von
Familien, Alkoholabhangigkeit
und Kriminalitat sind absehbar.

B

Die Qualifizierung Un- und
Angelernter als
betriebliches Problem

Fiir die Mitarbeiterqualifizierung
werden zunehmend die Verande-
rungen in der Betriebs- und Ar-
beitsorganisation entscheidend. Im
computerintegrierten und vernetz-
ten Gesamtbetrieb wird die arbeits-

Tabelle 1. Veranderung des Qualifikationsbedarfs nach Tatigkeitsberei-
chen 1982—2000 in 1 000 und in Prozent des Bestandes von 1982

Verdanderung 1982—2000

Tatigkeitsbereich

gesamt NFQ NFQ FQ FQ
1. Produktion, Wartung ............. — 1366 —1615 —45% + 281 + 4%
% lager, Teansport ..csssvuvsssmmsas — 223 — 275 —38% 83 + 6%
3. Reinigung, Hauswirtschatft,

Bewirtung .........coovvvneerunnn. — 3 — 192 —22% + 189 + 38%
4 Vertrieb, Verkauf . ............... — 12 — 344 —62% 272 + 14%
5. Blroallgemein .................. — B8 — 325 —48% + 287 + 11%
6. Forschung und Entwicklung,

Disposition, Management . ..,..... + 1016 — 165 —67% + 1181 + 51%
7. Dienstleistungen i.e.S. ........... + 694 — TT —11% + 771 + 26%
Summe — 282 —3172 —39% + 3454 + 20%
Veranderung 1982—2000 bei Tatigkeitsgruppen der:

Arbeiter, Handwerker, Landwirte

(Grappe: 1i—3:) v« cisriie vamies i — 18592 —2082 —41% 490 + T%
Angestellten, Beamten,

Unternehmer, Freien Berufe ........ + 1569 — 9l —41% + 2480 + 25%

Quelle: IAB/PROGNOS-Projektion 1985/86, BeitrAB 95 — eigene Berechnungen (FQ = Formal Qualifi-
zierte; NFQ = Nicht Formal Qualifizierte. Summen der Gruppen 1.—7. einschlieBlich der in den
sieben Gruppen nicht enthaltenen Personen ,,in Ausbildung')

organisatorische Funktionsintegra-
tion, die Dezentralisierung von Ver-
antwortung, die horizontale und
vertikale Arbeitserweiterung und
eine flache Hierarchisierung mit
moderierenden  Fiihrungsperso-
nen wichtig. In Grof- und Mittelbe-
trieben sind diese Veranderungen
in vollem Gange (vgl. Pieper und
Strotgen 1990). Allenthalben wer-
den Einrichtungen zur stdrkeren
Beteiligung der Mitarbeiter an be-
trieblichen Prozessen erprobt (Be-
teiligungsgruppen, Qualitatszirkel
etc.).

Zentral flir die Bewaltigung dieser
neuen Formen von Arbeitsorgani-
sation und Technikimplementation
sind die Handlungspotentiale im
Betrieb (vgl. Hacker 1986; Volpert
1974). Staudt (1989) legt iiberzeu-
gend dar, daPR Personalplanung
nicht mehr nachrangige Anpas-
sung von Markten, Technik und Be-
triebsorganisation sein kann, son-
dern als Potentialplanung die ad-
aquaten Betriebsstrategien im Um-
gang mit diesen externen und in-
ternen Faktoren erst hervorbringt.

Sicher ist, da? nur motivierte und
qualifizierte Mitarbeiter in der La-
ge sind, die neuen Technologien in
ihrer betrieblichen Anwendung ef-
fizient zu machen (Zimmer 1990,
S. 14). Dies 148t sich sowohl in der
erfolgreichen Betriebspraxis empi-
risch nachweisen wie in der Viel-
zahl der defizitiren oder geschei-
terten Technikeinfithrungen, vor al-
lem in Klein- und Mittelunterneh-
men (vgl. Stahl und Stdlzle 1990).
Insbesondere in diesen Unterneh-
men existiert nach wie vor die viel-
fach beobachtete (vgl. Fritsch und
Stull 1987) Reserviertheit gegen-
iiber der erforderlichen Personal-
entwicklung. Eine Ursache liegt in
der Betriebsgrofe: Klein- und Mit-
telunternehmen konnen sich an-
ders als GroRbetriebe keine eige-
ne Weiterbildungsabteilung lei-
sten. Sie haben aufgrund der
schmalen Personaldecke Proble-
me, Mitarbeiter ldngere Zeit fiir
Weiterbildung freizustellen, und sie
finden auf dem freien Markt der
externen Weiterbildungstrager,
deren Angebot am Arbeitsforde-
rungsgesetz (AFG) orientiert ist,
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haufig nicht das inhaltlich addaqua-
te, organisatorisch und finanziell
tragbare Angebot (vgl. Stahl und
Stélzle 1990).

Fiir die Betriebe ergibt sich daraus

folgende Schwierigkeit:

— Die binnen kurzer Zeit stark an-
steigende Nachfrage nach der-
artigen Fachkraften (z.B. im
CNC-Bereich oder im Bereich
der betriebswirtschaftlichen
Softwareanwendung) macht das
personalwirtschaftliche Kalku-
lieren mit dem Arbeitsmarkt zu
einem gefahrlichen Risiko.

— Vielmehr miissen sich die Be-
triebe die Weiterbildung ihrer
Mitarbeiter zur permanenten
Aufgabe machen, und die Mitar-
beiter miissen lernen, daB ein
erlernter Beruf nur durch flexi-
ble Anpassung an die neuen
Qualifikationserfordernisse exi-
stentielle Sicherheit bietet.

Auf der Basis des Ausbildungssy-
stems denken Betriebe in der Re-
gel in Facharbeiterzertifikaten,
wenn Fachkraftemangel zum be-
trieblichen Problem wird. Ein Per-
sonalaustausch erscheint als pro-
bate Lésung, wenn anspruchsvolle-
re Tatigkeitsfelder im Betrieb ent-
stehen,

Diese Sichtweise greift zu kurz:

— Das Ausbildungssystem wird in
absehbarer Zeit zertifizierte
Fachkrafte 1n ausreichender
Zahl flir die Dbetriebsspezifi-
schen Qualifikationserfordernis-
se nicht hergeben.

— Die Einstellung zertifizierter
Facharbeiter ist keine Dauerlo-
sung in einer Betriebskultur, die
durch immer kiirzere Intervalle
technischer Innovationen und
VerschleiB bisheriger Qualifika-
tionen charakterisiert ist. Der
Facharbeiterbrief verbrieft
dann wenig mehr, als daf3 des-
sen Inhaber in der Lage war,
sich erfolgreich einer berufli-
chen Ausbildung zu unterzie-
hen. — Allerdings diirfen die
Resultate des , heimlichen Lehr-
plans'' einer abgeschlossenen
Berufsausbildung, wie methodi-
sches Denken, Verantwortungs-
bereitschaft, Disziplin, Lei-

stungsbereitschaft, soziale Kom-
petenz u. d. fiir die betriebliche
Praxis nicht unterschatzt wer-
den.

In Zukunft entscheiden Flexibilitat,
Innovationskraft und Motivation
der Mitarbeiter bei einer sich ste-
tig verandernden Arbeitsorganisa-
tion liber optimale Anpassung von
Arbeit und Technik an die Be-
triebsziele (Staudt 1987). Damit
kommt den Prozessen der antizipa-
torischen Personalentwicklung
zentrale Bedeutung zu,

Es geniigt nicht ldnger, die Fiih-
rungsmannschaft via Weiterbil-
dung auf dem neuesten Stand tech-
nischer und betriebswirtschaftlicher
Erkenntnisse zu halten. Gerade die
Qualifikation und Innovationsbe-
reitschaft der Mitarbeiter entschei-
den iiber erfolgreiche Technikim-
plementierung und Markterfolge,
Dies erfordert auch ein Umden-
ken, weg von tayloristischen Kon-
zepten der iliberdimensionierten
Planung und Arbeitsvorbereitung
hin zur Reintegration dispositiver
Elemente in die Arbeitsausfiihrung
(Koch 1988, S. 504ff.).

Die Steigerung der produktiven Po-
tenzen der Un- und Angelernten
setzt betriebliches Umdenken vor-
aus:

— Die Kritik an mangelnder Moti-
vation, Innovationskraft und Lei-
stungsfahigkeit Un- und Ange-
lernter iibersieht haufig, daB
diese im taylorisierten Arbeits-
prozeR nie eine Chance zum Be-
weis ihrer dispositiven Kompe-
tenzen bekommen. Die Entwick-
lung der Arbeitsorganisation ist
somit Voraussetzung fiir die bes-
sere Mitarbeit der Un- und An-
gelernten.

— Die mangelnde Qualifikation
Un- und Angelernter ist freilich
nicht blof auf zerteilte Arbeits-
prozesse zuriickzufithren. Sie
haben in der Regel miRgliickte
Ausbildungskarrieren hinter
sich, die als fehlendes Wissen
bzw. als Ablehnung von Lern-
prozessen durchaus individuel-
le Hindernisse fiir die Ubernah-
me qualifizierter Tatigkeitsfel-
der im Betrieb darstellen.

Um das Potential der Un- und An-
gelernten in den Betrieben auszu-
schopfen, sind Organisationsent-
wicklung und Weiterbildungsakti-
vitdten notwendig. Beide lassen
sich partiell sogar in einem Qualifi-
zierungskonzept, dem Vorstellun-
gen von ,lernorientiertem Arbei-
ten'' zugrunde liegen, verschran-
ken, wie es z. B. Witzgall und Wo6-
cherl (1989) vorschlagen. Beson-
ders notwendig ist die Verande-
rung ihrer Einstellung gegeniiber
Arbeit und Betrieb: Weg vom blof
passiven Anpassungsverhalten, hin
zu aktivemn Eingreifen in Innovations-
prozesse.

Aus betrieblicher Sicht sind neue
Formen des arbeitsplatznahen Ler-
nens deshalb so erwiinscht (Stahl
und Stélzle 1990), weil man sich da-
von die unmittelbare Anwendungs-
orientierung des Lemens ver-
spricht, weil die Freistellungsnot-
wendigkeit stark reduziert und den
Betriebserfordernissen angepalt
werden kann und weil man die Ko-
sten fiir Weiterbildung iiberschau-
bar halten will.

Wir wissen, daB die Qualifizierung
von Fachkréaften wie von Un- und
Angelernten fiir die modernen fle-
xibel integrierten Betriebe mit neu-
en Technologien kognitive, metho-
dische und psycho-soziale Hand-
lungspotentiale bereitstellen soll,
die liber Anlernprozesse nicht ge-
wonnen werden koénnen. Witzgall
und Wdcherl geben einige Anre-
gungen zur organisatorischen Ver-
schréankung von Lernen und Arbei-
ten, andere Impulse resultieren
aus der Entwicklung von technolo-
gleunterstiitzten  Lernprozessen,
die unmittelbar am Arbeitsplatz
vollzogen werden kénnen.

Die Entwicklungen multimedialer
Lernsysteme, die von der techni-
schen Seite das Ineinanderfliefen
von Arbeiten und Lernen unterstiit-
zen koénnen, brauchen allerdings
die konzeptuelle Einbindung in
eine betriebliche Lernumwelt, die
die selbstdandige Nutzung derarti-
ger Techniken durch die Mitarbei-
ter férdert und die wesentliche Er-
ganzungen zur individualisierten
Lernsituation am Bildschirm
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schafft. Der Betrieb muPR diese
Lernmoglichkeiten in der Arbeits-
organisation vorsehen und durch
eine umfassende Lernorganisation
fordern und erganzen (vgl. Zimmer
1990). Neben konventionellen Wei-
terbildungskursen sind Projekte
und Leittexte geeignet, die koope-
rativen und kommunikativen Hand-
lungskompetenzen zu steigern. Die
Einrichtung von Weiterbildungs-
kreisen, analog zur betrieblichen
Beteiligungsgruppe (vgl. Riidenau-
er 1990), die Ausbildung von Fiih-
rungskréften und Ausbildern zu
Weiterbildungsmoderatoren si-
chern die Einzelaktivitat iiber ge-
meinsame Planungsprozesse und
durch Institutionalisierung der Ver-
schrankung von Arbeit und Lernen
in Form einer spezifischen Unter-
nehmenskultur ab.

3. Die Probleme Un- und
Angelernter gegeniiber
ihrer Qualifizierung

Sonntag (1985) weist auf notwendi-
ge Erweiterungen der kognitiven
Basiskompetenzen hin, die fiir die
mediatisierte Werkstiickbearbei-
tung unabdingbar sind. Disposi-
tionsnotwendigkeiten  verlangen
neue Methodenkompetenzen so-
wie die personale Bereitschaft zur
Ubernahme von Verantwortung.
Horizontale Vernetzungen des Be-
triebsablaufes gelingen nur, wenn
die Mitarbeiter iiber Sozialkompe-
tenzen zur Aufnahme und Aufrecht-
erhaltung adaquater Kommunika-
tions- und Kooperationsbeziehun-
gen verfiigen. Nyhan (1989) ope-
riert mit dem anspruchsvollen Mo-
dell der ,self-managing-person'’
die in den flexibel-integrierten Or-
ganisationsformen der neuen Be-
triebe zunehmend zur Vorausset-
zung wird.

Witzgall und Waécherl (1989) stellen
den eklatanten Mangel an empiri-
schen Forschungsresultaten zu den
Qualifikationen und personalen
Lernvoraussetzungen der Un- und
Angelernten fest und entwickeln
auf der Grundlage von Berichten
(vgl. Bell 1986; Briining 1987; Kro-
goll, Pohl und Wanner 1988) und

THEMENSCHWERPUNKT

eigenen Erfahrungen drei Pro-

blembereiche:

— Die groBte Schwierigkeit liegt im
motivationalen Status dieser Per-
sonengruppe. MiRgliickte Schul-
und  Berufsbildungskarrieren
sind dafiir ursachlich. , Lernbe-
reitschaft'' als Voraussetzung zu
erfolgreichen  Lernprozessen
mubB erst geweckt werden.

— Durch die grofe Varianz in den
subjektiven Lernvoraussetzun-
gen wird die Konzipierung und
Durchfithrung gemeinsamer
Curricula auBPerordentlich er-
schwert,

— Die , intellektuelle’’ Lernproble-
matik erscheint dagegen dritt-
rangig. Derartige , Lernhiirden"
sind durch eine enge Verbin-
dung von Lernprozessen mit der
inhaltlich-rdumlichen N&he zur
gewohnten Arbeit am ehesten
kompensierbar.

Die hieraus resultierenden kom-
plexen Qualifizierungsansatze , ha-
ben zwar bewiesen, daR sie effekti-
ver als betriebsiibliche Weiterbil-
dungsformen sind und vor allem
auch der Zielgruppe der Lernun-
gewohnten und Lernentwohnten
Zugange zu anspruchsvollen Tatig-
keiten an computerisierten Ar-
beitsmitteln zu schaffen vermégen;
ihre Effektivitat wird jedoch durch
ein recht ungiinstiges Verhaltnis
von Aufwand und Ergebnis erkauft.
Fiir die betriebliche Qualifizie-
rung, vor allem fiir die kleineren
und mittleren Unternehmen ohne
pddagogische  Stabsabteilungen
und auBerhalb von 6ffentlich gefér-
derten Projekten, stehen sie des-
halb nicht zur Diskussion.' (Witz-
gall und Wécherl 1989, S. 33)

4, Computergestiitzte Lern-
medien in einem Arbeiten
und Lernen integrierenden
Qualifizierungskonzept

Die geschilderte Situation von Un-
und Angelernten und der Klein-
und Mittelunternehmen, in denen
sie beschaftigt sind, sowie die be-
stehenden Erkenntnis- und Ent-
wicklungsdefizite in diesem Be-

reich lassen es nicht zu, hier be-
reits fertige Qualifizierungskonzep-
te vorlegen zu kénnen. Vielmehr
sollen im folgenden die Aufgaben
praxisbezogener Wissenschaft
und der Betriebspraxis selbst dar-
gestellt werden.

Notwendig ist zuerst ein genauerer
Aufschluf iiber den motivationa-
len, qualifikatorischen und be-
triebspraktischen Status dieser
Personengruppe. Auf  dieser
Grundlage sind dann die indivi-
duellen und kollektiven Lernvor-
aussetzungen, Erfahrungsbestiande
und Wissensdefizite zu erforschen
und darzustellen. Abgesehen von
der vermuteten Heterogenitat der
Un- und Angelernten, miissen die
motivationalen Effekte jahrelanger
Arbeit in eher lernfeindlichen Ar-
beitsumgebungen erfaBt und in ih-
ren Auswirkungen auf angestrebte
Lernprozesse dargestellt werden.

Es miissen die Mdglichkeiten ge-
priift werden, die betriebliche Pra-
xiserfahrung der Un- und Ange-
lernten positiv in Konzepte der
Weiterbildung einzubeziehen, Da-
bei kann es nicht darum gehen,
eine verspatete Berufsausbildung
einfach nachzuholen, sondern eine
praxisgerechte Erganzung und
Weiterentwicklung  bestehender
Erfahrungen, Wissensbestande
und Motivationslagen zu erreichen.
Diese stufenweise Weiterbildung
iilber mehrere Module bis zum
Facharbeiterabschluf® soll vor al-
lem Hilfe zur Bewaltigung der zu-
kiinfigen Berufspraxis qualifikato-
risch leisten.

Die erlauterte ,Selbstlernkompe-
tenz" wird besonders wichtig bei
den erwarteten Personlichkeitsent-
wicklungen der Un- und Angelern-
ten, aber auch besonders schwie-
rig. Die Diagnose der Motivations-
struktur der Beteiligten ist damit zu-
gleich Ausgangspunkt fiir konzep-
tionelle und methodische Uberle-
gungen zur Starkung dieser Selbst-
lernkompetenz. Dies gilt auch des-
halb, weill die Einbeziehung von
multimedialen Lernsystemen in
das Qualifizierungskonzept derarti-
ge Kompetenzen besonders vor-
aussetzt (vgl. Zimmer 1990).
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Die MaBnahmen zur Veranderung
der motivationalen Defizite in Rich-
tung auf gréfere ,,Selbstmanaging-
Kompetenzen' der Un- und Ange-
lernten miissen zum wichtigsten
Bestandteil der Qualifizierungskon-
zeption und der betrieblichen Um-
gestaltungsprozesse werden. Der
inhaltliche und methodische Einbe-
zug der Arbeitserfahrung der Un-
und Angelernten in das Curricu-
lum spart nicht nur Redundanzen,
wirkt nicht nur verkiirzend und er-
leichtert viele Lernprozesse, son-
dern wirkt zudem motivierend im
Hinblick auf die erwiinschte
Selbstlernkompetenz.

Die Anwendung, Erarbeitung und
Erprobung interaktiver Lernme-
dien im Rahmen der Weiterbildung
der Un- und Angelernten kann
hierzu einen wichtigen Beitrag lei-
sten. Die Griinde hierfiir sind in
der neueren Literatur ausfiihrlich
dargestellt worden (vgl. Schulz
1989; Eyl 1990; Fritz und Freibichler
1890; Gohring 1990; Meutsch 1990;
Zimmer 1990).

Die Betriebe sehen gerade vor
dem Hintergrund der steigenden
Weiterbildungskosten in diesen
Lernsystemen eine Alternative zu
teuren Mitarbeiterschulungen.
Durch die stiirmische Entwicklung
neuer Multimedia-Systeme, neuer
Bildspeichereinheiten und ent-
sprechender Standardisierungen
werden die Voraussetzungen fiir
Lernsysteme geschaffen, die bei
erhthter Qualitdit wesentlich ko-
stengiinstiger angeboten werden
kénnen.

Zimmer (1990, S. 14) fiihrt im einzel-

nen die attraktiven Punkte dieser

Techniken in betrieblicher Sicht

aus:

— Standardisierung und maoglichst
gleichbleibende Qualitdat der
Qualifizierung, Schulung und
Weiterbildung

— Dezentralisierung und jederzei-
tige Abrufbarkeit von Schulung
entsprechend dem aktuellen
Bedarf am oder in der Nahe des
Arbeitsplatzes

— Reduzierung der Schulungszeit
bei gleichzeitiger Steigerung
der Qualifizierungseffekte

— Sicherung bzw. Konsolidierung
der Weiterbildungskosten bei
gleichzeitig steigendem Qualifi-
zierungsniveau und Teilnehmer-
durchlauf

— Flexibilisierung des Personal-
einsatzes durch rasch verfiigba-
re Schulungsangebote

— Ausschopfung von Leistungsre-
serven und Gestaltungsspielrau-
men an den eingerichteten Ar-
beitsplatzen durch die Ermogli-
chung selbstgesteuerten Ler-
nens und nicht zuletzt

— Effektivierung der konventionel-
len Weiterbildung durch die
Einbindung neuer Lerntechno-
logien.

Der expandierende Markt dieser
Lernsysteme ist Hinweis auf die be-
triebliche Akzeptanz und zugleich
Herausforderung fiir die professio-
nellen Aus- und Weiterbildner, die
unzahligen Ansatze zu sichten und
sinnvoll in Weiterbildungskonzepte
einzubauen. Multimediale Lernsy-
steme erfordern die Erganzung
bzw. Vorbereitung durch persona-
le und soziale Elemente der Wei-
terbildung, wenn sie zur erforderli-
chen Methoden- und Sozialkompe-
tenz der Lernenden beitragen sol-
len, Die Qualitat dieser Produkte
ist durchaus unterschiedlich und
bedarf dringend der fachlichen
Kontrolle vor ihrem Einsatz (ebd.).

Gerade fiir die Gruppe der Un-
und Angelernten ist die Konstruk-
tion computergestiitzter Lernmodu-
le sowie deren Einbau in ein Wei-
terbildungskonzept eine spannen-
de Angelegenheit. Fiir diese Per-
sonengruppe lagen bislang keine
systematischen Erfahrungen zur
Weiterbildung mit interaktiven Me-
dien vor und auBerdem miissen
die ausgefithrten motivationalen
Strukturen, die eher negative Lern-
haltungen erwarten lassen, beson-
ders beriicksichtigt werden. Die
Individualisierung des Lernens
stellt ganz neue Anforderungen an
die Lernmotivation der Beschéaftig-
ten. Ein ,innerer'' Antrieb zum
selbstgesteuerten Lernen ist Vor-
aussetzung (ebd., S. 17).

Zugleich konnten erfolgreiche Wei-
terbildungskonzepte, die mit inter-

aktiven Medien arbeiten, der etwa
von Witzgall und Wocherl (1989)
angestrebten Parallelisierung von
Arbeiten und Lernen einen grofen
Vorschub leisten. Arbeitsplatznahe
des Lernens lieRBe sich hieriiber
nahezu ideal verwirklichen.

5. Computergestiitzte Lern-
medien erfordern die
Gestaltung einer aktiven
Lernumwelt

Die Realisierung des arbeitsplatz-
nahen Lernens braucht unter Ein-
schluB von interaktiven Medien
entsprechende betriebs- und ar-
beitsorganisatorische Veranderun-
gen zur Schaffung einer betriebli-
chen Umwelt, die Lernen stimuliert
und nicht entmutigt. Zimmer (1990,
S. 24) und andere Autoren weisen
auf die Bedeutsamkeit dieser be-
trieblichen Lernumwelt etwa beim
Einsatz interaktiver Medien hin.

Es geht zunachst um Fragen der In-
frastruktur: Besondere Lernplatze
sind méglichst arbeitsplatznah ver-
fiigbar zu machen, so dapR die Ler-
nenden auch in kleineren Arbeits-
pausen Ruhe und Konzentration an
diesen Lernpldtzen finden. Ergan-
zend oder alternativ kénnen Ar-
beitsplatz und Lernplatz integriert
werden. CNC-Maschinen  mit
werkstattorientierter Programmie-
rung liefern hierfliir ebenso die
technische Voraussetzung wie der
PC am Biiro-Arbeitsplatz.

Noch wichtiger sind Formen der
Arbeitsorganisation, die das Ler-
nen gestatten und mehr noch: ho-
norieren. Funktionsintegrierte Ar-
beitspldtze mit dispositiven Tatig-
keitscharakteristika stimulieren die
angezielten Kompetenzen des
Selbstmanagements und Selbstler-
nens. Neue Kontrollpraktiken und
Fihrungstechniken des mittleren
Managements sind notwendiger
Bestandteil dieser Lernumgebung.
Das , Spielen'' mit dem Lernsystem
sollte nicht langer als unprodukti-
ves , Nicht-Arbeiten'' miBtrauisch
bedugt werden. Kontrollen, die Ar-
beiten und Lernen unterschiedlich
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registrieren, befestigen die Lern-
feindlichkeit vieler Betriebsstruk-
turen.

Arbeitsorganisatorische Verdnde-
rungen in Richtung einer Funktions-
integration an Arbeitsplatzen mit
gréReren Dispositions- und Verant-
wortungsraumen kénnen dem Ler-
nen einen positiven Sinn und An-
wendungsmoglichkeiten  geben.
Die Arbeit macht mehr SpaR® und
stimuliert erneute Lernprozesse.
Diese Formen der Arbeitserweite-
rung lassen sich auch mit Un- und
Angelernten effektiv durchfiihren.

Die Schaffung einer positiven Ar-
beitsumwelt setzt neue Fiithrungs-
strategien, Fiihrungstechniken und
gedndertes Verhalten auf seiten
des mittleren Managements vor-
aus, Die aktive Forderung des Ler-
nens am oder nahe am Arbeitsplatz
durch die Vorgesetzten kann eben-
so stimulierend wirken, wie tradi-
tionelle Verhaltensweisen dieses
Personenkreises lernfeindlich wir-
ken.

Die Schaffung eines positiven Lern-
umfeldes betrifft auch die Integra-
tion der arbeitsplatznahen Lernsy-
steme in eine Gesamtorganisation
des Lernens. Bei kleinen und mitt-
leren Unternehmen gehdért hierzu
auch die Kooperation mit externen
Bildungstragern. Der Aufbau einer
zielgerichteten Kooperation von
Betrieb, Bildungstrager und Lern-
system-Hersteller ist erforderlich,
um eine kostengiinstige und effi-
ziente Lernorganisation zu erméog-
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lichen, die die Inhalte, Methoden
und Lernorte sinnvoll kombinieren
hilft. Individualisierung des Ler-
nens und die erganzenden Formen
kooperativen Lernens finden hier
ihre organisatorische Absiche-
rung.

SchlieBlich bedeutet die Herstel-
lung eines aktiven Lernumfeldes
im Betrieb auch die konzeptionelle
Einbettung von Weiterbildung in
die ,Unternehmenskultur'. Die
Personalpotentiale im Staudtschen
Sinne brauchen zu ihrer Entfaltung
und Forderung neue gesamtbe-
triebliche  Organisationsformen.
Die Einrichtung von Weiterbil-
dungskreisen (Riidenauer 1990)
bzw. die Verankerung der Weiter-
bildungsthematik in Qualitatszir-
keln wiare ein Weg zur Versteti-
gung des Konzeptes eines arbeits-
orientierten Lernens.
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Das Nachschlagewerk ermoglicht ein detailliertes Rickverfolgen des sich seit den zwan-
ziger Jahren dieses Jahrhunderts ausformenden Systems der Lehr- und Anlernberufe. Es
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Sie erhalten diese Veroffentlichung beim Bundesinstitut fiir Berufsbhildung — Referat Ver-
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Junge Erwachsene ohne Berufsausbildung —
Ergebnisse einer Reprasentativbefragung des
Jahres 1990 in den alten Bundesldndern

Peter-Werner Kloas, Peter Sacks

Trotz der Entspannungstendenzen auf dem Arbeitsmarkt und einer verbesserten Ausbii-
dungsplatzbilanz in den alten Bundeslandern ist ein nennenswerter Anteil von jungen Men-
schen in der jiingeren Vergangenheit ohne Berufsausbildung geblieben.

Fragen nach dem Umfang und den Ursachen dieser Entwickiung und den bildungspoliti-
schen Konsequenzen, die zu ihrer Anderung notwendig sind, waren fiir den Bundesminister
fiir Bildung und Wissenschaft AnlaB, eine Reprdsentativbefragung von rund 1 800 jungen Er-
wachsenen im Alter von 20 bis unter 25 Jahren ohne Berufsausbildung beim EMNID-Institut
in Auftrag zu geben. Zuziiglich wurden als Vergleichsgruppen gleichalte Personen mit/in
Berufsausbildung befragt.

Der vorliegende Beitrag enthélt eine Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse dieser
Untersuchung (im Gebiet der fritheren Bundesrepublik). Ein ausfiihrlicher Untersuchungs-
bericht wird demndchst veréffentlicht,

Hinzuweisen ist auf eine erganzende Reprdsentativbefragung von jungen Erwachsenen oh-
ne Berufsausbildung in den neuen Bundesldndern. Sie wird vom Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung durchgefiihrt (Projekt 1.507). Untersuchungsgruppen sind 20- bis unter 25jdhrige ohne
Berufsausbildung sowie Teilfacharbeiter, deren Qualifikation nicht das Niveau anerkannter

Ausbildungsberufe erreicht.

Dr. Peter-Werner Kloas

DiplomVolkswirt/Diplom-Betriebswirt; Leiter der Ab-
tellung ,Qualifikationsstrukturen  Berufsbildungsstati-
stk im Bundesinstitt fiir Berufsbildung in Berlin.

Peter Sacks

Ministerialrat im Bundesministerium fiir Bildung
und Wissenschaft; Leiter des Referats: Besondere
Personengruppen in der beruflichen Bildung.

1. Anteil und Zusammen-
setzung der Gruppe der
,Nichtqualifizierten*

In den alten Bundeslandern ist von
den 20- bis unter 25jahrigen rund
jeder Siebente ohne Berufsausbil-
dung geblieben. 14,1 Prozent der
Befragten — daraus berechnet sich
eine Cesamtzahl von 680000 bis
700000 Personen in der entspre-
chenden Altersgruppe der Wohn-
bevslkerung — haben keinen Ab-
schluf erreicht. Sie befinden sich
nicht in einer Berufsausbildung

und sind auch nicht Schiiler oder
Studenten. Bei Mannern (13,9 Pro-
zent) und Frauen (14,3 Prozent) ist
die Quote der , Nichtqualifizierten"
anndhernd gleich.

Unter den auslandischen Befrag-
ten (Griechen, Italiener, Jugosla-
wen, Portugiesen, Spanier, Tiirken)
sind 39 Prozent ohne Berufsab-
schluf geblieben, bei den Deut-
schen sind es zwolf Prozent. Noch
grofere Unterschiede treten beim
Vergleich der Anteile von nicht for-
mal Qualifizierten nach ihren schu-
lischen Bildungsabschliissen auf:
75 Prozent der Jugendlichen ohne

Hauptschulabschluf gelingt es
nicht, eine berufliche Ausbildung
abzuschlieRen. Bei den Befragten
mit Hauptschulabschluf3 betragt
der Anteil 16 Prozent. Von den Re-
alschulabsolventen (oder ver-
gleichbare Abschliisse) bleiben
sechs Prozent ohne Berufsausbil-
dung.

Zum Befragungszeitpunkt sind 66
Prozent der jungen Erwachsenen,
die ohne Berufsausbildung geblie-
ben sind, erwerbstatig — iiberwie-
gend als ungelernte Arbeiter oder
Gelegenheitsarbeiter. Bei der Ver-
gleichsgruppe (mit Berufsausbil-
dung) ist die Erwerbstatigenquote
mit 80 Prozent deutlich héher. Die-
se Unterschiede sind maBgeblich
auf eine hohe Arbeitslosigkeit un-
ter Nichtqualifizierten zuriickzufiih-
ren (14 Prozent gegeniiber drei
Prozent bei denen mit Berufsab-
schluB) sowie auf einen ebenfalls
{iberproportionalen Anteil, der eine
Téatigkeit als Hausfrau/-mann nennt
(acht Prozent gegeniiber zwei Pro-
zent in der Vergleichsgruppe).

Unter Erwerbstatigen ohne Berufs-
ausbildung ist Teilzeitarbeit deut-
lich haufiger verbreitet (14 Prozent)
als unter Erwerbstatigen mit Ab-
schluB (drei Prozent), Hier (21 Pro-
zent) wie dort (fiinf Prozent) stellen
Frauen das Cros der Teilzeitar-
beitskrafte. Ungelernte Arbeitneh-
mer miissen auch haufiger befri-
stete Arbeitsverhéltnisse eingehen
(20 Prozent) als Erwerbstatige mit
BerufsabschluB (13 Prozent). Eine
Tatigkeit in einem Unternehmen
fiir Leitharbeit iiben acht Prozent
der Ungelernten aus gegeniiber
zwel Prozent in der Vergleichs-

gruppe.

Die Mehrzahl (66 Prozent) der jun-
gen Erwachsenen ohne Berufsaus-
bildung gab an, in oder nach der
Schulzeit keine berufliche Ausbil-
dung nachgefragt zu haben. Sie
miindeten in der Regel unmittelbar
in Ungelerntentatigkeiten ein oder
waren arbeitslos.

Wahrend bel Deutschen mehr
Frauen (59 Prozent) als Manner (49
Prozent) sich nicht um eine Ausbil-
dung bemiihten, sind es bei Aus-
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landerm mehr Manner (66 Prozent)
als Frauen (60 Prozent).

Von den 20- bis unter 25jahrigen
ohne Berufsausbildung fragten 42
Prozent eine Ausbildung nach (wei-
tere zwel Prozent machten keine
Angaben). Anndhernd die Halfte
davon (19 Prozent) hatte mit ihren
Bewerbungen keinen Erfolg, 23
Prozent — also rund ein Viertel der
jungen Erwachsenen ohne abge-
schlossene Berufsausbildung —
haben eine Ausbildung (betrieb-
lich oder vollzeitschulisch) begon-
nen, diese dann aber ersatzlos ab-
gebrochen,.

2. Nichtnachfrage und
Nichtaufnahme einer
Berufsausbildung

Die Griinde fiir eine Nichtnachfra-
ge nach Ausbildungsplatzen wer-
den stark von den Eingangsvoraus-
setzungen der Befragten und den
(damaligen) Engpéassen auf dem
Ausbildungsmarkt iiberlagert. Mit
Antworten wie , schlechte Zeugnis-
se/Tests'"' (35 Prozent) und ,kein
Ausbildungsplatz bekommen'' (22
Prozent) standen solche GCriinde
oben an, die mit einer einge-
schrankten individuellen Konkur-
renzfahigkeit auf dem Ausbil-
dungsmarkt zusammenhangen. Mit
Criinden wie | keine Lust mehr
zum Lernen'' und , wuBte nicht, was
ich werden sollte" wurden aber
Motivations- bzw. Orientierungs-
probleme fast ebenso haufig ge-
nannt. Auch finanzielle GCriinde
(,mubBte Geld verdienen') und Ver-
anderungen im familidren Bereich
(,wollte heiraten', , Schwanger-
schaft'’) spielen eine wichtige Rolle.

Die (vorweggenommenen) schlech-
teren Konkurrenzbedingungen stan-
den starker fiir Befragte ohne
Hauptschulabschlu®R im Vorder-
grund, ebenso mangelndes Selbst-
vertrauen und Motivation zur Aus-
bildung. Demgegeniiber war
Orientierungslosigkeit insbesonde-
re unter Realschulabsclventen ver-
breitet. Familidre Griinde wurden
haufiger von Frauen als von Man-
nern genannt, hier insbesondere

von ausldndischen Frauen/Mad-
chen, die scheinbar besonders der
Anforderung unterliegen, im Haus-
halt der Eltern mitzuarbeiten oder
zugunsten des Partners auf eine ei-
gene Ausbildung zu verzichten.

Der hohe Anteil an jungen Erwach-
senen, die von sich aus auf eine
Ausbildung verzichtet hatten, aber
auch die Begriindungsmuster fiir
dieses Verhalten lasse deutlich
werden, daB fiir diese Gruppe ne-
ben eine ausreichende Versor-
gung mit Ausbildungsplatzen zu-
satzliche Motivierungs- und Infor-
mationsmafnahmen treten mis-
sen. Die héaufigen Begriindungen,
die aus dem familidren Umfeld der
jungen Erwachsenen resultieren
(Geldsorgen, Heirat/Schwanger-
schaft, erforderliche Mitarbeit im
Haushalt) zeigen, da® dariiber hin-
aus auch praktische Hilfen gefragt
sind, die eine Ausbildung trotz fa-
milidrer , Anforderungen'' ermogli-
chen.

Anders als bei Nichtnachfragern
kann bei erfolglosen Nachfragern
nicht von einer mangelnden Moti-
vation gesprochen werden. Im Ge-
genteil scheint diese Gruppe hoch-
motiviert zur Ausbildung. Das
schlagt sich unter anderem darin
nieder, da® von ithnen wesentlich
mehr Instanzen (Arbeitsamt u.a)
im Rahmen der Ausbildungsplatz-
suche bemiiht werden als bei-
spielsweise von erfolgreichen
Nachfragern. Auch die Anzahl der
Betriebe, bei denen um Ausbil-
dungsplatze nachgefragt wurde,
liegt bei dieser Gruppe deutlich
hoher (elf Betriebe) als bei Befrag-
ten mit Berufsabschluf (acht Be-
triebe). Das Scheitern scheint mehr
auf die ungiinstigeren Konkurrenz-
bedingungen dieser Cruppe zu-
riickzufithren zu sein (Schulab-
schliisse, Ausbildungsplatzange-
bot) und auf das Auswahlverhalten
der Betriebe (Geschlecht, Nationa-
litat).

Bildungspolitische MaBnahmen
kénnen an den AusschluBkriterien
ansetzen, indem sie versuchen,
iiber die Verbesserung der schuli-
schen Vorleistungen, der vorberuf-
lichen Bildung und einer friih ein-

setzenden berufs- und sozialpad-
agogischen Beratung und Betreu-
ung den Eintritt in eine Berufsaus-
bildung und die Konkurrenzbedin-
gungen der betroffenen Jugend-
lichen zu verbessern.

3. Ausbildungsabbruch

Gemessen an den neu abgeschlos-
senen Ausbildungsvertragen ist
davon auszugehen, daB rund jede
zwanzigste betriebliche Ausbil-
dung ersatzlos abgebrochen wird
(Vertragslésungen mit spéaterem
Wechsel in eine andere Ausbil-
dung oder in Schul-/Hochschulbil-
dung sind darin nicht enthalten).
Wahrend beil mannlichen und bei
weiblichen Auszubildenden die
Abbruchquote gleich ist, sind
Hauptschiiler ohne AbschluB und
Sonderschiiler sowie ausldndische
Jugendliche deutlich iiberrepré-
sentiert,

LiePe sich mit Hinblick auf die Zu-
sammensetzung der Gruppe der
Ausbildungsabbrecher (weniger
gute schulische Voraussetzungen,
héherer Ausldanderanteil) vermu-
ten, daB diese Cruppe wesentlich
haufiger als die Vergleichsgruppe
mit AbschluB ausbildungsbeglei-
tende Hilfen in Anspruch nehmen
konnte, so ist das Gegenteil der
Fall: Ausbildungsabbrecher wur-
den seltener in beruflichen Fragen
beraten und erhielten weniger Un-
terstiitzung in Fachtheorie

Es spricht einiges dafur, daB Aus-
bildungsabbrecher stiarker dem
Anpassungsdruck des Ausbil-
dungsmarktes unterlegen sind, als
Jugendliche, die ihre Berufsausbil-
dung abschlieBen kénnen. So war
die Bewerbungsphase bei ihnen
mit ca. elf Monaten um vier Monate
langer als bel Jugendlichen mit Be-
rufsabschluB.

Die Konzentration auf wenige Aus-
bildungsberufe ist bei Abbrechern
weitaus stdrker als bei der Ver-
gleichsgruppe: Abbrecher sind in
der Regel auf Berufe verwiesen,
die sich durch kleinbetriebliche
Strukturen auszeichnen (bei Man-
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nern Kfz-Mechaniker, Tischler,
Maler und Lackierer, Backer,
Koch, Fleischer und Bauberufe;
bei Frauen insbesondere Friseurin
und Verkauferin). Obwohl Be-
triebsgroRe und Spezifika der Aus-
bildungsberufe (z.B. schulische
Vorbildung der Jugendlichen) sich
gegenseitig bedingen, deutet die-
ses Ergebnis darauf hin, daR klein-
betriebliche Ausbildungsstruktu-
ren insofern das Abbruchrisiko er-
héhen, als bei sich anbahnenden
Konflikten zwischen Auszubilden-
den und Lehrpersonal/Betriebsin-
haber kaum innerbetriebliche Aus-
weichmoglichkeiten (wie etwa in
GroBbetrieben) bestehen. Eine
groBere Zahl von Ausbildungsab-
briichen lieBe sich wahrscheinlich
vermeiden, wenn fiir Jugendliche
speziell aus kleineren Betrieben,
deren Ausbildung dort nicht fortge-
setzt werden kann, auBerbetriebli-
che ,,Auffangmoglichkeiten'' — bei-
spielsweise im Rahmen der Be-
nachteiligtenférderung — geschaf-
fen wiirden.

Positive Effekte diirften MaBnah-
men haben, die an den haufiger
genannten Abbruchgriinden an-
setzen: Die (Klein-)Betriebe bentti-
gen Beratungshilfen, um Konflikte
zwischen Jugendlichen und Ausbil-
dern zu l6sen, bevor es zum Ab-
bruch kommt (mit 30 Prozent der
Nennungen werden , Schwierigkei-
ten mit Ausbildern'' als Haupt-Ab-
bruchgrund gesehen).

Notwendig ist — besonders fiir
weibliche Auszubildende — eine
Unterstiitzung bei Schwierigkeiten
im familidren Umfeld. Jede dritte
Abbrecherin zog sich wegen fami-
lidrer Probleme von der Aushil-
dung zuriick. Allein 14 Prozent bra-
chen ihre Ausbildung aufgrund
einer Schwangerschaft ab. Auch
ein breiteres Ausbildungsplatzan-
gebot und eine bessere Berufsin-
formation/Beratung iiber Ausbil-
dungsinhalte und Ausbildungsum-
stande kénnte bestimmte Abbruch-
griinde (Beruf nicht Wunschberuf,
gesundheitliche Griinde) entschar-
fen (18 bzw. 17 Prozent der Nennun-
gen). Ernst zu nehmen ist auch das
Ergebnis, wonach 17 Prozent die
Ausbildung aufgeben, weil die

Ausbildungsvergiitung keine aus-
reichende materielle Versorgung
(auch Kinder, Familie) zuldBt. Die
Fortsetzung der Ausbildung muB
fiir diesen Personenkreis finanziell
attraktiver sein als z.B. Gelegen-
heitsjobs.

Wenig Effekt diirfte demgegen-
iiber eine Senkung des Anspruchs-
niveaus in der Fachtheorie haben:
Probleme in der theoretischen
Ausbildung werden erst an nach-
geordneter Stelle genannt. Bei Ab-
brecherinnen rangieren Schwie-
rigkeiten in der Fachpraxis sogar
noch vor Schwierigkeiten in der
Fachtheorie. Erforderlich sind ziel-
gruppengerechte Vermittlungsfor-
men von Fachtheorie (und Fachpra-
Xi8).

4. Bereitschaft zur
Nachqualifizierung

42 Prozent der , Nichtqualifizier-
ten' sind unter bestimmten Bedin-
gungen zu einer nachtrdglichen
Berufsausbildung bereit. Motiviert
sind besonders diejenigen, die
schon am Anfang ihres Berufsle-
bens eine Ausbildung nachgefragt
hatten, aber keinen Ausbildungs-
platz erhielten. 66 Prozent sind hier
noch an einer Ausbildung interes-
siert (bei den Abbrechern duPern
sich in gleicher Weise 43 Prozent,
bei den ehemaligen Nichtnachfra-
gern 33 Prozent).

Unter der Voraussetzung, daB3 ein
Ausbildungsabschlu begleitend
zur Berufstatigkeit moglich ware
(z. B. iiber die Externenpriifung) lie-
Ben sich weitere zehn Prozent der
Untersuchungsgruppe fiir eine
Nachqualifizierung gewinnen. Die-
ser Weg sollte starker geftrdert
werden.

Auf die Berufe angesprochen, in
denen man gern eine Ausbildung
beginnen wiirde, zeigt sich keine
dermaRen groRe Konzentration auf
Einzelberufe, wie unmittelbar nach
Verlassen der allgemeinbildenden
Schule. Offensichtlich kommt es im
Zuge des Erwerbslebens zu einer
deutlichen Erweiterung der Be-

rufsvorstellungen und des eigenen
SelbstbewuRtseins. Die Bereit-
schaft, in mehr oder minder unbe-
kannte Berufsfelder zu wechseln,
ist relativ hoch: so nannten 60 Pro-
zent der Nachqualifizierungsberei-
ten einen Beruf, in dem sie noch
nicht gearbeitet hatten (insbeson-
dere Realschulabsoclventen mit 66
Prozent; Frauen 65 Prozent und
Auslanderinnen mit 76 Prozent).

In einem Fragenkomplex wurden
die Ausbildungsinteressierten ge-
beten, sich {iber die Bedingungen
einer nachtraglichen Berufsausbil-
dung zu duBern: Als ,notwendig"
wurden genannt:

Interesse am Aushildungs-

Barnt .. oo o s sien ¢ s & 48 Prozent
leichte Ubernahme /neuer

Arbeitsplatz .............. 33 Prozent
soviel Geld verdienen, wie

=17 (PR 27 Prozent
Unterstiitzung in Fach-

tHEOTIE: « ;i s svnms vomnias s 23 Prozent
Anrechnung auf die

BAYbeitazelt. . ;i s senens s 20 Prozent
genligend Zeit fiir die

PR covans smeammsmsss s 17 Prozent
N#he des Ausbildungs-

betriebes ................ 16 Prozent
Unterstiitzung in Mathematik 15 Prozent
Unterbringung der Kinder.. 13 Prozent
Sprachkurse ............. 10 Prozent
Verblelb im jetzigen Betrieb 10 Prozent

Neben dem verstandlichen
Wunsch nach einem interessanten
und zukunftssicheren Beruf sind es
besonders die finanzielle Absiche-
rung und die fachlich-didaktische
Unterstiitzung, die als notwendig
erachtet werden.

MaBnahmen zur Nachqualifizie-
rung miissen auf die beruflichen,
familidren und sozialen Bedingun-
gen eingehen, unter denen diese
Gruppe lebt. Finanzielle Absiche-
rung der Ausbildung und eine
Kombination von Beschéaftigung
und Ausbildung sind die Schlag-
worte, die in diesem Zusammen-
hang diskutiert werden miissen.
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ZUR DISKUSSION

Qualitat in der beruflichen Weiterbildung

— Thesen zum Forschungsbedarf —

Wolfgang Becker

Diese abstrakten Worter, die die demokratischen Sprachen filllen und die man bei jeder Gelegenheit
verwendet, ohne sie mit einer besonderen Sache in Beziehung zu bringen, erweitern und verschleiern
zugleich das Denken; sie geben dem Ausdruck etwas Rascheres und verwischen den Begriff. . . . Ein ab-
straktes Wort ist wie eine Schachtel mit doppeltem Boden: man legt die gewiinschten Gedanken hinein,
und man zieht sie wieder heraus, ohne daB jemand es sieht"

(A. de Tocqueville, zitiert nach Porksen, U.: Plastikworter. Stuttgart 1989, S. 48)

In Bildungspolitik und Berufshildungsforschung nehmen gegenwdrtig Diskussionen iiber
die Bestimmung und Operationalisierung von Qualitatskriterien in der beruflichen Bildung
einen breiten Raum ein. Ziel der hier vorgestellten Uberlegungen ist es, das Thema , Quali-
tdt"" aus den Traditionen, denen es bis heute verhaflet ist, herauszufiihren: Qualitat nicht
mehr nur als formale Kategorie empirisch gestiitzter Praxiserkundungen, sondern vor allem
auch als (berufs-)pddagogisches und (betriebs-Jorganisatorisches Gestaltungselement vor-
zustellen. In diesem Zusammenhang geht es auch darum, wissenschaftlichen Untersu-
chungsbedarf und Forschungsliicken in diesem Bereich zu skizzieren.

Dr. Wolfgang Becker
Erziehungswissenschafller;
Mitarbeiter der Abteilung 4.3 ,Organisation und
Qualitat" im Bundesinstitut fiir Berufsbildung in
Berlin.

wissenschaftlicher

1. Einleitung

Die Diskussionen in der Bildungs-
politik und Berufsbildungsforschung
iiber die Bestimmung von Quali-
tatskriterien in der beruflichen Bil-
dung halt an. Sie betrifft vornehm-
lich, wenn auch nicht ausschlieB-
lich, den Bereich der Weiterbil-
dung: Die zu rasanten Entwick-
lungs- und Verdanderungsprozesse
in Gesellschaft, Wirtschaft und
Technik stellen umfassende Anfor-
derungen an die berufliche Bil-
dung, die das System der Erstaus-
bildung mit seinen relativ starren
normativen Vorgaben gegenwdartig
jedoch nur noch bedingt erfiillen

kann. Demgegeniiber kann beruf-
liche Weiterbildung — vor allem
aufgrund der gegeniiber dem Aus-
bildungsbereich geringeren
,,Rechtsformigkeit’’ von Weiterbil-
dungsmafnahmen sowie der gene-
rell geringen Institutionalisierung
von Weiterbildung — auf den be-
stehenden, im einzelnen sehr diffe-
renzierten Qualifikationsbedarf fle-
xibel und weitgehend personen-
gruppenorientiert reagieren. Die
Entwicklung von Konzepten zur
qualitatsorientierten Planung, Ge-
staltung und Evaluation von Map-
nahmen in der beruflichen Er-
wachsenenbildung erweist sich so-
mit als ein wichtiger Teilbereich
von Gesellschafts, Wirtschafts-,
Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik.

Dieser eher grundsatzlichen Be-
deutung beruflicher Weiterbildung
und den Vorteilen ihrer organisato-
rischen Flexibilitat steht allerdings
entgegen, daB geringe staatliche
Institutionalisierung und Rechtsfor-
migkeit von Weiterbildungsmaf-
nahmen auch Indizien dafiir sind,
daB berufliche Weiterbildung bis-
her gar nicht oder nur unzulanglich
in das Berufsbildungssystem inte-
griert ist. Ein wesentliches Merk-
mal fiir diesen aus der Sicht von Bil-
dungsplanung und Bildungspolitik
ebenso wie aus der Perspektive
von Bildungsinteressenten nicht
befriedigenden Zustand ist, daB
sich der weitaus grofte Teil der
Weiterbildungsangebote weder an

anerkannten  beruflichen  Ab-
schliissen orientiert noch sich an-
deren verbindlich bestimmten und
verlaBlichen QualitatsmaBstaben
unterwirft,

Zwar sind in der Vergangenheit
Versuche unternommen worden,
formale Beurteilungsinstrumenta-
rien zur Bestimmung der Qualitat
beruflicher (Weiter-)Bildungsmag-
nahmen zu entwickeln!) und fiir

die Beurteiler — i.d.R. Arbeits-
amter bei der Vergabe von maB-
nahmebezogenen Férdermitteln

nach dem Arbeitsférderungsge-
setz (AFG) — anwendbar zu ma-
chen. Da diese Standards jedoch
nicht auf klaren, allgemein aner-
kannten und somit verbindlichen
Kriterien beruhen, erscheint ihre
Handhabbarkeit nicht gesichert.?)

Die Unverbindlichkeit und Inter-
pretationsbediirftigkeit der bis
hierher gefiihrten Diskussion zu
operationalen  Qualitatskriterien
hat vornehmlich zwei Griinde: Zum
einen hat sich die Berufsbildungs-
forschung zu diesem Thema bei-
nahe ausschlieBlich aus rechts-
oder verwaltungsformaler Sicht
(bezogen auf AFG, Fernunterrichts-
schutzgesetz, Fortbildungs- und
Umschulungs-Standards) bzw. aus
empirisch-pragmatischer Perspek-
tive gewidmet. Aus diesem Blick-
winkel muB die vielfach verflochte-
ne Problemlage, die es mit dem
Ziel der Bestimmung und Umset-
zung von Qualitatskriterien in der
beruflichen (Weiter-)Bildung zu ana-
lysieren galte, geradezu zwangs-
laufig ,auferlich' und abstrakt
bleiben. Zusatzlich folgt aus der
analytischen Distanz der Berufsbil-
dungsforschung zum Thema , Qua-
litat", daB ,Qualitat" als Gegen-
stand problemorientierter wissen-
schaftlicher Untersuchungen fak-
tisch nicht vorhanden ist — obwohl,
oder gerade weil sich mit diesem
Feld ,eine ganze Reihe von unge-
l6sten Grundsatzfragen''®) der be-
ruflichen Bildung verbinden.

Vor diesem Hintergrund ist es er-
forderlich, die Diskussion iiber die
Qualitat der beruflichen (Weiter-)
Bildung verstarkt auch aus qualifi-
kationstheoretischer, aus sozialwis-
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senschaftlicher und (berufs-)pad-
agogischer Sicht zu fithren. Dies
am Ende allerdings auch deshalb,
um den tatsdachlichen Zuwachs an
Weiterbildungsbedarf durch bil-
dungspolitisch relevante Analysen
und praxisbezogene, umsetzungs-
taugliche Curricula sowie (didak-
tisch-methodisch qualifizierte)
Organisations- und MaBnahmevor-
schldage beantworten zu konnen.
Die Qualitat beruflicher (Weiter-)
Bildungsangebote — und damit so-
wohl die bildungspolitische als
auch die praktische Relevanz von
beruflicher (Weiter-)Bildung insge-
samt — wird wesentlich davon ab-
hangig sein, inwieweit es auf den
unterschiedlichen Umsetzungs-
ebenen?) gelingen wird, nicht nur
bedarfs- und anforderungsent-
sprechende, sondern vor allem
auch adressatenorientierte Leitli-
nien zu formulieren und auf ihrer
Crundlage berufliche (Weiter-)Bil-
dungsangebote zu i1mplementie-
ren: Konzepte und MaBnahmen zur
beruflichen (Weiter-)Bildung kon-
nen letztlich nur dann als wirkungs-
volle und qualitativ bedeutsame In-
strumente der Bildungsplanung
und Arbeitsmarktsteuerung einge-
setzt werden, wenn die Orientie-
rung am individuellen oder perso-
nengruppenspezifischen  Bedarf
gleichrangig neben die vorherr-
schende Angebots- und Leistungs-
orientierung®) beruflicher (Weiter-)
Bildung tritt.

Um die Diskussion zu diesem The-
ma zu strukturieren und zu syste-
matisieren, ist zunachst eine Diffe-
renzierung des Qualitdtsbegriffs
sowie eine Unterscheidung der un-
terschiedlichen Ebenen von Quali-
tat im Zusammenhang mit berufl-
cher Weiterbildung vorzunehmen.
Dabei kann es an dieser Stelle
nicht um eine (auch nur anna-
hernd) vollstandige Vorstellung
und Diskussion von Qualitatskrite-
rien gehen, wie sie fiir die berufli-
che Bildung insgesamt relevant
sind oder relevant werden kénnten.

Ziel der hier vorgestellten Uberle-
gungen ist es, die Diskussion zum
Thema ,Qualitat" aus den Traditio-
nen, denen sie bis heute verhaftet
ist, herauszufiihren: Qualitdt nicht

nur als empirischen Bemessungs-
grundsatz, sondern auch als be-
rufspadagogisches und betriebs-
organisatorisches Gestaltungsele-
ment von Qualifizierungsprozessen
vorzustellen. Dabei geht es gleich-
zeitlg auch darum, wissenschaftli-
chen Untersuchungsbedarf und
Forschungsliicken in diesem Be-
reich zu skizzieren.

2. Qualitdt in der beruf-
lichen Bildung:
Bildungspolitische
Legitimationsformel oder
Gestaltungselement fiir
die Bildungspraxis?

Das Bildungssystem mit seinen Un-
tersystemen der schulischen und
der beruflichen Bildung sowie dem
der sozialen Erziehung ist das Er-
gebnis einer historisch gewachse-
nen Differenzierung der Cesell-
schaft in einzelne Funktionsberei-
che. Ohne eine solche ,systemati-
sche Differenzierung'” wire Ge-
sellschaft insgesamt — jedenfalls
auf dem Stand der gegenwartig im-
mer mehr in den Vordergrund
rickenden Komplexitat sozialer Be-
ziehungen — weder handlungsfa-
hig noch (als Gegenstand sozialwis-
senschaftlicher Reflexion und Ana-
lyse) ,erkennbar'. Jedes der Un-
tersysteme des Bildungssystems
setzt sich gegeniiber den ihm vor-
gelagerten Bezugssystemen mit
spezifischen Begriindungen ins
Bild, um seine Zugehorigkeit zu
diesem Funktionsbereich mit be-
sonderen Leistungsnachweisen zu
legitimieren. Solche , Legitima-
tionsformeln'‘®) haben neben einer
nach auBen, auf Politik und Gesell-
schaft gerichteten Funktion auch
nach innen, auf das eigene Sub-Sy-
stem gerichtete Aufgaben; vor al-
lem: zu versuchen, systemspezifi-
sche Konzepte und Handlungsva-
rianten an (moglichst verbindli-
chen) Leit- und Schliisselbegriffen
zu orientieren. Wichtige Leitbegrif-
fe, mit denen sich das Sub-System
der beruflichen Bildung sowohl
nach auBen, insbesondere gegen-
iiber der Bildungspolitik, als auch
nach innen, zur Selbstvergewisse-

rung, zu profilieren versucht hat,
waren z. B der Qualifikationsbe-
griff’) und — in jlingster Zeit — der
Qualitatsbeqgriff?).

Dabei ist ,Qualitat" weder ein ei-
genstandiger Begriff noch eine Ka-
tegorie, die sich substantiell mit
beruflicher Bildung verbinden lie-
Be. In den Sozialwissenschaften gilt
,Qualitat' als eine von vielen Varia-
blen ,sozialer Orientierungen'', wo-
bei grundsatzlich zwischen einem
objektbezogenen (Wert) und einem
verhaltensbezogenen Qualitatsbe-
griff (Eigenschaften, Leistung) un-
terschieden wird. In der Philoso-
phie ist der Qualitatsbegriff allen-
falls in Verbindung mit der Refle-
xion der Crundlegung von Urtei-
len?), in der Physik eher als MaB-
stab zur Beschreibung des Zu-
stands oder der Beschaffenheit von
Stoffen prasent. Sprachgeschicht-
lich ist ,Qualitdt"" mehr oder weni-
ger allgemein mit der inneren oder
duBeren Beschaffenheit oder Ei-
genschaft eines Gegenstandes
bzw. dem AusmaB der sozialen
Wertschatzung einer Person'?) ver-
bunden: Qualitat als wertende
oder normsetzende, insgesamt
grundsétzlich orientierende Zu-
schreibung.

Als Variable staatlicher Politikpla-
nung und  bildungspolitischer
Orientierungen an MaBnahmen zur
beruflichen (Weiter-)Bildung hat
der Qualitdtsbegriff in den vergan-
genen Jahren eine eher iliberra-
schende Blite erlebt. Qualitatsira-
gen hatten zunachst in der Entwick-
lungsphase der Berufshildungspo-
litik und Bildungsplanung zu Be-
ginn der 70er Jahre eine gewisse
Rolle gespielt"), um die Gleich-
wertigkeit von allgemeiner und be-
ruflicher Bildung zu verankern. Da-
nach wurden von der Bildungs-
kommission des Deutschen Bil-
dungsrates ,,Mindestkriterien'' zur
planméBigen Gestaltung berufli-
cher BildungsmaBnahmen be-
stimmt, mit deren Hilfe gleichzeitig
die Frage der (Fonds-)Finanzierung
der betrieblichen Berufsaushil-
dung gelost werden sollte. Unklar-
heiten {iber die empirische Basis
(und damit auch: die finanziellen
Folgen) einer so grundlegenden
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Reform der beruflichen Bildung
fithrten zum Auftrag an die Sach-
verstandigenkommission , Kosten
und Finanzierung der beruflichen
Bildung'' von 1970%), Berechnungs-
modelle zu entwickeln, ,,mit denen
eine gleichrangige Mindestqualitat
der beruflichen Bildung in den Ein-
zelbetrieben erreicht werden
kann''"3)

Im Rahmen des Auftrags der Sach-
verstandigenkommission  wurde
ein (bildungs-)okonomisches Mo-
dell der Qualitatsbeurteilung be-
ruflicher BildungsmaBnahmen ent-
wickelt, das die Praxis (nicht nur)
der staatlichen Bildungspolitik
nachhaltig beeinfluBt hat. Unter
der Leitfrage des Verhaltnisses von
Kosten zu Qualitdat von beruflichen
BildungsmaRnahmen wurde ein
bildungstkonomisch ausbalancier-
tes Modell von Ursachen und Wir-
kungen vorgestellt, das eine Lel-
stungsbeurtellung des Bildungs-
prozesses zu ermdglichen ver-
sprach. Hierzu bediente sich die
Kommission insbesondere zweier
Parameter, die bis heute zu den (al-
lerdings zunehmend kritisch ge-
werteten) Standards formalisierter
empirischer Leistungsmessungen
gehéren: Der sog. , Inputqualitat",
die auf unterschiedlichen Ebenen
die Grundlagen des zu beurteilen-
den Lernprozesses beschreibt und
der sog. ,Outputqualitdat”, die die
formalen Ergebnisse des Bildungs-
prozesses an den erwiinschten so-
zialen und beruflichen Dispositio-
nen des Lernenden mif3t. )

In jlingster Zeit ist an dieser linea-
ren, statischen Beurteilungsvarian-
te zunehmend Kritik geduBert wor-
den.®) Zwar gewinnen die Ver-
gleichskriterien ,Input'' und ,Out-
put'' eine Plattform zur nachvoll-
ziehbaren ckonomischen Messung
von ,Qualitdt" in Form einer
Einnahme- und UberschuB3rech-
nung, doch bleibt dieser Form der
Qualitatsbeurteilung der Bildungs-
prozel® selber ebenso &ubBerlich
wie die dem Bildungsprozef vor-
gelagerten subjektiven Variablen
von Bildung wie bspw. die (Bil-
dungs-)Biographie der Teilnehmer
und Teilnehmerinnen, ihr Zugang
zum Verlauf des Lernens oder die

soziale Situation der Lernenden.
Bildungstkonomische  Qualitéts-
beurteilungen machen Sinn, wenn
es darum geht, vorausschauende
oder nachgehende Klarheit iiber
die Verteilung von Sach- und Fi-
nanzmitteln der 6ffentlichen Hand
an 6ffentliche oder private Trager
von BildungsmaPRnahmen zu gewin-
nen, wie dies im AFG, im Fernun-
terrichtsschutzgesetz oder den von
der Bundesanstalt fiir Arbeit be-
schlossenen ,Fortbildungs- und
Umschulungs-Standards'' festge-
legt ist: Qualitatsmessungen zur Ra-
tionalisierung politischer Planung
und zur Effektivierung 6ffentlicher
Investitionen. Hier ist ,Qualitat"
auch deutlich als (bildungs-)politi-
sche Legitimationsformel erkenn-
bar: als formalisierter Ausdruck
staatlicher Sorge um eine begriin-
dete Mittelverwendung — nicht we-
niger, aber auch nicht mehr,

3. Qualitdt der beruflichen
(Weiter-)Bildung:
Forschungsbedarf

Als normative Kategorie berufli-
cher Bildung und damit als Gestal-
tungselement von Bildungsprozes-
sen greift Qualitat auf dieser
Crundlage bei weiltem zu kurz.')
Dies liegt zum einen an den bislang
nicht hinreichend problembezoge-
nen systematisierten Instrumenta-
rien der empirischen Qualitatsfor-
schung. Hier ergibt sich unter dem
Gesichtspunkt der Wirkungsopti-
mierung staatlich geférderter Bil-
dungsmaRnahmen, die sich an
.besondere  Personengruppen'
richten”) — ein umfangreicher
Forschungs- und Untersuchungs-
bedarf. Zum anderen ist ,Qualitat"
bislang beinahe ausschlieBlich als
Variable ,objektiver" Rahmenbe-
dingungen beruflicher Bildungs-
maRnahmen'®) thematisiert, nicht
aber als zentrale Kategorie des be-
ruflichen Bildungsprozesses sel-
ber mit seinen ,,subjektiven Varia-
blen". Dies mag u.a. auch daran
liegen, daB die bildungspolitische
Aktualitat des Qualitatsbegriffs vor
allem den in Bildungstheorie und
Bildungspraxis nicht ausgestande-
nen Zielkonflikt von beruflicher Bil-

dung zwischen Funktionalisierung
und Emanzipation (um die beiden
wichtigsten historischen Zieldefini-
tionen der Arbeitserziehung zur
Hilfe zu nehmen) spiegelt.

Wenn ,Qualitét" jedoch nicht nur
als begriffliche Verfassung der po-
litischen Regulierung des Arbeits-
marktbedarfs an spezifischen Bil-
dungsformen — insbesondere an

Weiterbildung®) — verstanden
werden soll, sondern auch als Ge-
staltungselement bediirfnisbezo-

gener (Fort- und Weiter-)Bildungs-
angebote, dann miissen Konzepte
zur Qualitatssicherung die Analyse,
die inhaltliche Aufarbeitung des
gesamten Lernarrangements des
jeweils untersuchten Bildungspro-
zesses, wahlweise eine MalBnah-
mebegleitung und — vor allen Din-
gen — die Evaluation des Bildungs-
geschehens iiber den unmittelba-
ren MaBnahmeabschluf hinaus
umfassen. Mit anderen Worten: Be-
rufsbildungsforschung zur Qualitat
beruflicher BildungsmafBnahmen
muf ihren ,empirischen Horizont"
erweitern. Sie mup weitaus frither
ansetzen als beim Beginn berufli-
cher BildungsmaRnahmen und ihre
Untersuchungen weit iiber das
MaBnahmeende hinaus ausdeh-
nen. Sie sollte Ergebnisse vorwei-
sen kdnnen, in welchem Umfang
sozio- und bildungsbiographische
Muster das je individuelle Bediirf-
nis nach Teilhabe an Bildung und
threr Umsetzung im Beruf und au-
Berhalb eines Berufs beeinflussen
und wie diese Verbindung im Rah-
men berufsbildender Curricula
aufgefangen werden kann.

Ein Beispiel: Die bislang iiberwie-
gend anerkannte Funktion von be-
ruflicher Weiterbildung im Ce-
samtsystem der beruflichen Bil-
dung i1st neben der Anpassung von
Berufsqualifikationen an techni-
sche Neuerungen oder verander-
ten betrieblichen Qualifikationsbe-
darf die einer , Reparatureinrich-
tung" zum Ausgleich von Lei-
stungsmédngeln anderer — zeitlich
vorgelagerter — Bildungsphasen
und Bildungsangebote. Diese Auf-
gabenzuweisung hat wesentlich
dazu beigetragen, daPl Weiterbil-
dung in Bildungsplanung und Bil-
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dungspolitik als ,vierte Sdule" des
Bildungssystems nur unzureichend
verankert ist. Die Folge hiervon ist,
daB berufliche Weiterbildung auf
seiten der Nachfragenden haufig
ebenfalls nur als , Kriseninterven-
tion'" oder als zumeist letzter Aus-
weg aus beruflichen Einschran-
kungen in Anspruch genommen
wird. Solche Einstellungen und
Wertungen vernachlassigen je-
doch das enorme praventive Poten-
tial, das iiber eine ,vorausschauen-
de" Inanspruchnahme von Weiter-
bildung erschlossen werden kénn-
te — zum Vorteil von Arbeitsmarkt-
steuerung und individueller Bil-
dungs- und Lebensplanung. Insbe-
sondere bildungsunterstiitzte Stra-
tegien im Vorgriff auf drohende
oder absehbare berufsbiogra-
phisch einschneidende Verande-
rungen (von denen , Arbeitslosig-
keit'" immer nur die Spitze des Eis-
bergs darstellt) stellen bislang we-
nig beachtete und systematisch er-
schlossene Qualitaten dar, die es
mit Hilfe insbesondere qualitativer
empirischer Instrumentarien zu be-
stimmen und als ,,Rahmen'’ berufli-
cher BildungsmaBnahmen zu ver-
ankern galte. Hierzu gehoren
bspw. neben berufsfeldiibergrei-
fenden Qualifizierungsstrategien
u. a. auch Konzepte fiir nicht unmit-
telbar arbeitsbezogene, psychoso-
zial kompensatorische Bildungsin-
halte als Bestandteil beruflicher
Bildungsgéange.

In diesem Zusammenhang sind
auch Aussagen zur Qualitat des
lerntheoretischen Dreiecks"'#)
zwischen Lehrenden, Lernenden
und Lernorganisation vonndéten. Sie
betreffen, im allgemeinen, eine Re-
vision des Didaktik- und Methoden-
instrumentariums beruflicher (Fort-
und Weiter-)Bildung in eigentlich
allen Berufsfeldern. Im einzelnen
wéren hier die Verbindungen und
Spannungsverhdltnisse zwischen
erwachsenenpadagogischem An-
gebot, individueller Bildungsmoti-
vation bzw. Bildungsvoraussetzung
der Nachfragenden und den spezi-
fischen Sozialformen des Lernens
zu untersuchen, um bspw. Konzepte
fiir lernférdernde Arbeitsstruktu-
ren oder betriebsorganisatorisch
verankerte, kombinierte Formen

von Lernen und Arbeiten ent-
wickeln zu kénnen (Stichwort: Wei-
terbildung als organisatorischer
Bestandteil beruflicher Arbeit).

Generell kénnte es vor diesem Hin-
tergrund bspw. darum gehen, die
Systeme von vorberuflicher Bil-
dung und Weiterbildung organisa-
torisch und inhaltlich so weiter-
zuentwickeln, daR® durch moglichst
flexible Reaktionen auf die beson-
deren Lernpotentiale und Lernde-
fizite einer zunehmend uneinheitli-
chen Bildungsklientel die relative

Einheitlichkeit der Berufsordnung

(nach Fachrichtungen und Ab-

schluBniveaus) nicht in Frage ge-

stellt wird. Wichtige Forschungs-
fragen in diesem Zusammenhang
waren bspw.:

— Welche differenzierten berufs-
bezogenen Qualifizierungsstra-
tegien sollen fiir Auszubildende
und Erwachsene gelten, die
bspw. aufgrund von Behinde-
rung, sozialen Benachteiligun-
gen oder Zugehdrigkeit zu ethni-
schen Minoritaten Schwierigkei-
ten 1im allgemeinbildenden
Schulwesen hatten und nicht in
eine berufliche Erstausbildung
bzw. ein Beschiftigungsverhalt-
nis vermittelt werden konnten?

— Welche organisatorischen, di-
daktischen und methodischen
Losungen bieten sich fiir eine
biographisch begriindete und
arbeiltsmarkirelevante Weiter-
bildung oder Umschulung &lte-
rer Arbeitnehmer angesichts
standig steigender beruflicher
Anforderungen an?

SchlieBlich — aber nicht zuletzt —
sollte es im Rahmen eines wissen-
schaftlich gestiitzten Diskurses zur
Qualitdat beruflicher (Weiter-)Bil-
dungsmaPlnahmen auch um die
Evaluation der subjektiven Rele-
vanz beruflicher Bildungsprozesse
gehen — und damit nicht nur um
die Messung von ,,Erfolgsqualitat",
sondern vielmehr auch um den
Versuch einer Revision der leiten-
den Theorien zur beruflichen Bil-
dung.#)
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Nachfrage quasi ,naturwiichsig" regulieren
wiirde.

) Vgl. hierzu Bunk, P; Stentzel, M.: Methoden der
Weiterbildung im Betrieb. In: Weiss, R.: Tenden-
zen betrieblicher Weiterbildung. Kéln 1990,
S. 18211

) Vgl. hierzu u. a:: Senatskommission der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft (Hrsg.) Berufs-
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Bundesrepublik Deutschland. Weinheim / Ba-
sel 1990
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AUS DEM HAUPTAUSSCHUSS

Fernunterricht und betriebliche Weiterbildung

Empfehlung des Hauptausschusses (§ 8 Abs. 9 BerBiFG) des Bundesinsti-
tuts fiir Berufsbildung vom 10. April 1991

Die betriebliche Weiterbildung
wurde in den vergangenen Jahren
erheblich ausgeweitet. Die Modg-
lichkeiten des Fernunterrichts wer-
den dabei bisher nicht angemes-
sen genutzt. Fernunterricht kann
und soll betriebliche Prasenzwei-
terbildung nicht ersetzen, er kann
sie jedoch in wichtigen Bereichen
erganzen.

Die Empfehlung des Hauptaus-
schusses des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung will auf diese Situa-
tion aufmerksam machen und An-
regungen fiir eine starkere Nut-
zung des Fernunterrichts im Rah-
men der betrieblichen Bildungsar-
beit geben.

1. Situation und bisherige
Nutzung des Fern-
unterrichts im Rahmen
der betrieblichen
Bildungsarbeit

1.1. Merkmale des Fernunterrichts
Wesentliches Merkmal des Fern-
unterrichts ist seine Flexibilitat hin-
sichtlich der Lernzeiten; der einzel-
ne bestimmt dariber, wann er
lernt. Zugleich ist der Lernende
weitgehend unabhédngig von festen
Lernorten, denn bis heute domi-
niert im Fernunterricht der Lehr-
brief, das gedruckte Lernmaterial.

Der Trend zum offenen Lernen hat
neue Formen individualisierten
Lernens entstehen lassen (z.B.
Computerprogramme, abrufbare
Telefonprogramme, audiovisuelle
Medien sowie Satelliten-Sendun-
gen), die mit dem Fernunterricht
kombinierbar sind, ohne daB die
Lernortunabhdngigkeit wesentlich
eingeschrankt wird.

Zu den weiteren Merkmalen des
Fernunterrichts gehért, daB Leh-
rende und Lernende tiberwiegend
raumlich getrennt sind und der
Lemerfolg mit Hilfe von Einsende-
aufgaben iiberwacht wird.

Insgesamt ist der Fernunterricht,
auch hinsichtlich seiner Verwend-
barkeit in der betrieblichen Wei-
terbildung, eine sehr flexible Form
des Lernens.

1.2. Art und Umfang der Nutzung
Fernunterricht wird derzeit von 138
Fernlehrinstituten angeboten und
jahrlich von tiber 100 000 Personen
wahrgenommen. Sie nutzen ihn
iiberwiegend individuell und au-
Berbetrieblich, insbesondere fiir
die Aufstiegsfortbildung.

Aus Fallstudien und Untersuchun-
gen*) ergibt sich, da® grundsatz-
lich die Einbindung von Fernunter-
richt in die betriebliche Weiterbil-
dung bejaht wird, jedoch mit fol-
genden Einschrankungen:

— Schwerpunkte sind hauptsach-
lich Themen aus dem kaufméan-
nisch-betriebswirtschaftlichen
Bereich und Fremdsprachen im
Rahmen der Anpassungsfortbil-
dung.

— Fernunterricht sollte nicht als Al-
ternative, sondern als Ergan-
zung anderer Weiterbildungs-
angebote betrachtet werden.

— Fernunterricht sei besonders
geeignet fiir Betriebe, bei de-
nen die internen Kapazitdten
nicht ausreichen oder Arbeits-
bedingungen es erschweren, al-
len Mitarbeitern Weiterbil-
dungsangebote zu machen (z. B.
Klein- und Mittelbetriebe, Mitar-
beiter im Ausland oder kleine-
ren Niederlassungen).

1.3. Nutzungsbarrieren

Untersuchungsergebnisse zeigen,
daB die eingeschrankte Nutzung
des Fernunterrichts zum einen auf

*) Vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Heraus-
geber): Fernunterricht in Klein- und Mittelbe-
trieben. Berlin, 1983.

Vgl. Kammer-Jobges, B; Hofstetter, C.: Chancen
von Fernunterricht als Bildungsmethode fiir
Klein- und Mittelbetriebe. Bonn, 1986,

Vgl. Kailer, N.; Ballnik, P.: Einsatzméglichkeiten
des Fernstudiums in der betrieblichen Bildungs-
arbeit. Wien, 1989.

Vagl. Albrecht-Kleiner, H ; Jablonka, P: Berufsbil-
dender Fernunterricht. Erfahrungen von Teil-
nehmern und Betrieben. Berlin, 1990 (im Druck).
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Informationsdefizite bei vielen Be-
trieben zuriickgeht, die sich zum
Teil in Skepsis und Vorbehalten ge-
geniiber dieser Weiterbildungs-
form niederschlagen; zum anderen
sind Nutzungsbarrieren aber auch
in der Zuriickhaltung der Fernlehr-
institute zu sehen, mit den Betrie-
ben zusammenzuarbeiten; das
heiRt, die Fernlehrinstitute niitzen
ihre Moglichkeiten nicht aus. Es
kommt hinzu, daB im Rahmen der
Weiterbildungsberatung Fernun-
terrichtsangebote haufig nicht an-
gemessen beriicksichtigt werden.

Auf seiten der Betriebe sind ableh-
nende oder kritische Stellungnah-
men zum Fernunterricht vor allem
dort zu finden, wo wenig oder kei-
ne Erfahrungen mit dieser Weiter-
bildungsform gemacht wurden.
Einwande werden von der Position
des traditionellen Direktunterrichts
her erhoben; kritisiert wird in die-
sem Zusammenhang z. B. der man-
gelnde Kontakt zum Lehrer, die zu
lange Dauer, die Theorielastigkeit,
die hohen Anforderungen an die
Lerndisziplin und die Motivation
der Teilnehmer, die Verlagerung
des Lernens in die Freizeit, die
Vereinzelung des Lernenden bzw.
der mangelnde Gruppenkontakt.

Trotz dieser Kritik hat sich der Fern-
unterricht bei vielen Betrieben zu
einer eigenstdndigen Lernform
weiterentwickelt, die fiir viele Bil-
dungsinteressierte die einzige
Moglichkeit darstellt, sich weiterzu-
bilden.

Die Bereitschaft zur Kooperation
zwischen Fernlehrinstituten und
Betrieben ist in letzter Zeit gewach-
sen; es besteht jedoch immer noch
eine erhebliche Zurtickhaltung
und Inflexibilitdt bei vielen Anbie-
tern, ihre Angebote auf die inhaltli-
chen und organisatorischen Anfor-
derungen von Betrieben hin zu
orientieren, Dabei darf nicht iiber-
sehen werden, daP diese Anpas-
sung und Umstellung des Ange-
bots auf betriebliche Belange er-
hebliche Anforderungen an die
Leistungsfahigkeit (z.B. Verande-
rung der Produktplanung, finan-
zielle Investitionen) der Fernunter-
richtsanbieter stellt.

1.4. Einschiatzung des Fernunter-
richts durch die betriebliche
Praxis

Alle bisher vorliegenden Befra-
gungsergebnisse zur betrieblichen
Nutzung des Fernunterrichts stim-
men darin iiberein: Wenn Betriebe
Fernunterricht durchfithren, dann
wird er in der Regel von ihnen
auch positiv beurteilt. Je mehr Fern-
unterrichtserfahrung bei den Wei-
terbildungsverantwortlichen im Be-
trieb vorhanden war, d. h., je metho-
denadaquater und zielgruppen-
gerechter Fernunterricht einge-
setzt wurde, desto mehr Anerken-
nung fand er.

Im einzelnen wurden von den Be-
trieben folgende Aspekte hervor-
gehoben:

Der Fernunterricht ist fiir den Be-
trieb eine Okonomische Weiterbil-
dungsform, das heif3t

— Arbeit und Lernen lassen sich
ohne gréBere Probleme organi-
satorisch aufeinander abstim-
men,

— die Kosten, insbesondere der
Anteil der Reisekosten (fiir den
Besuch des Prasensunterrichts)
an den Bildungskosten sind rela-
tiv gering,

— der organisatorische Aufwand
fiir die Betriebe ist insbesonde-
re dann gering, wenn ein Fern-
lehrinstitut mit der Abwicklung
der Bildungsmafnahmen beauf-
tragt wird,

— in dezentralisierten Unterneh-
men koénnen in Frage kommende
Mitarbeiter in einer MaBnahme
zusammengefaBt werden.

Zugleich werden in den Beurteilun-
gen der Betriebe auch Grenzen
des Fernunterrichts deutlich:

— Betriebe kénnen sich nicht aus-
schlieBlich auf Fernunterricht
stlitzen, er kommt vielmehr nur
als Erganzung der betrieblichen
Weiterbildung in Frage; der
Fernunterricht eignet sich vor al-
lem fiir Mitarbeiter, die Motiva-
tion und Lerndisziplin mitbrin-
gen sowie ihre Lernprozesse
selbst organisieren und kontrol-
lieren koénnen,

— im Vordergrund steht die Wis-
sensvermittlung, fiir die Veran-

derung von Einstellungen und
Verhaltensweisen sind der Di-
rektunterricht in Gruppen sowie
Lernprozesse erforderlich, die
in die Arbeit integriert sind (z. B.
Lernstatt und Qualitatszirkel).

2. Moéglichkeiten und
Grenzen des Fernunter-
richts im Rahmen der
betrieblichen Weiter-
bildung

2.1. Adressatengruppen

Fine Reihe von Mitarbeitergrup-
pen, wie z. B. Schichtarbeiter, Mitar-
beiter in Zweilgwerken, im AuBen-
dienst oder im Ausland sind nicht
oder nur sehr schwer in traditionel-
le BildungsmaBnahmen einzubezie-
hen. Mit Hilfe von Fernunterricht
konnen diese Mitarbeitergruppen
dagegen an der betrieblichen Wei-
terbildung beteiligt werden.

In der Einschatzung der betriebli-
chen Praxis wird betont, daf sich
der Fernunterricht vor allem fiir
Mitarbeiter mit guten Bildungsvor-
aussetzungen eignet. Es liegen je-
doch betriebliche und auBerbe-
triebliche Erfahrungen vor, nach
denen der Fernunterricht auch zur
Foérderung von sogenannten ,bil-
dungsfernen''  Personengruppen
angewendet werden kann. Dies gilt
auch fiir die Gruppe der An- und
Ungelernten. So setzt z. B. ein Grof-
betrieb Fernunterricht als , Ein-
stiegmedium'' ein, um Mitarbeiter
fiir eine Weiterbildung zu gewin-
nen. Auch das Berufsférderungs-
zentrum Essen hat mit der seit 1975
durchgefiihrten ,Fernvorférde-
rung‘’, durch die auf eine Weiterbil-
dungsteilnahme vorbereitet wird,
positive Erfahrungen gesammelt:
Durch die Lernprogramme in den
Bereichen Mathematik, Deutsch,
Algebra und Physik konnte das un-
terschiedliche Eingangsniveau der
Teilnehmer ausgeglichen werden;
die Motivation fiir die anstehenden
BildungsmafBnahmen wurde nicht
nur gesteigert, sondern zugleich
auch konkreter und zielgerichteter.

Fiir die Zielgruppe Frauen sind die
Moglichkeiten des Fernunterrichts
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weder auRer- noch innerbetrieblich
ausgeschopft. Insbesondere ist hier
an die Aufrechterhaltung und den
Ausbau der Berufskompetenz von
Frauen wahrend der Familienphase
zu denken. Auch im Rahmen der
betrieblichen Weiterbildung kénnte
Fernunterricht dazu beitragen, den
Kontakt zwischen Betrieb und fami-
lienbedingt ausgeschiedenen Mit-
arbeiterinnen aufrechtzuerhalten,
um damit die Riickkehr von Frauen
in den Beruf zu erleichtern.

2.2. Inhalte und Methoden

Die freiwillige Fernunterrichtsstati-
stik gibt Aufschlup dariiber, welche
Fernunterrichtsangebote am haufig-
stensnachgefragt werden. Mehr als
ein Drittel aller Teilnehmer/-innen
nimmt an Fernlehrgangen teil, die
kaufmannisch-betriebswirtschaftli-
che Inhalte vermitteln. Weitere
Schwerpunkte sind Fremdsprachen
und Technik,

Dies spiegelt sich auch bei der Ver-
wendung von Fernunterricht in der
betrieblichen Weiterbildung wider.
Ziemlich iibereinstimmend wurden
bei allen Befragungen folgende
Sachthemen genannt:
Betriebswirtschaftslehre einschlief-
lich Verkaufs- und Verhaltenstrai-
ning sowie EDV, Unternehmensfiih-
rung und -kultur, Fremdsprachen,
Elektronik und andere technische
Facher.

Soweit Betriebe nicht selbst Fern-
lehrmaterial erstellen, kénnen sie
auf eine breite Palette von Standard-
angeboten der Fernlehrinstitute zu-
riickgreifen, die sowohl grundle-
gende als auch spezielle Kenntnis-
se vermitteln. Dariiber hinaus wer-
den Fernlehrgangsmodule bend-
tigt, die eine Briickenfunktion zwi-
schen den Standardangeboten und
unternehmens- und branchenspe-
zifischen Anforderungen erfiillen.
Durch die neuen Medien (PC, Bild-
schirmtext, Bildplatte, Video-,
Kabel- und Satellitenfernsehen)
werden die Formen des Fernunter-
richts, insbesondere durch Ver-
bundsysteme, im betrieblichen
Rahmen differenzierter. Es zeich-
net sich ab, daB die Einbeziehung
interaktiver Lernprogramme (die
allerdings noch nicht sehr weit ent-
wickelt sind) die individuelle Ge-
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staltung von Lernwegen (je nach
Vorwissen, Lerntempo und -fort-
schritt) verbessert. Das Lernen ver-
liert damit seinen schulischen Cha-
rakter und kann auch Lernunge-
wohnten neue Chancen erdffnen.

2.3. Lerncrganisation
Fernunterricht erlaubt aufgrund
seiner spezifischen Komponenten
eine flexible Lernorganisation, Vor-
teile sind z. B. in der Kombination
von Lernorten zu sehen.

Dadurch, dah Fernlehrmaterial mit
an den Arbeitsplatz genommen
werden kann, sind Riickfragen bei
Kollegen und Vorgesetzten — even-
tuell auch firmeninternen Tutoren
oder Korrektoren — méglich. Dem
Vorwurf der Praxisferne des Fern-
unterrichts, der gelegentlich erho-
ben wird, kann damit begegnet
werden, daB die unmittelbare
Ubertragung des Gelernten auf
die Arbeitsplatzsituation i.d. R. er-
folgreicher ist als bei extern durch-
gefithrten Lehrveranstaltungen.
Die Freistellungsproblematik bei
Klein- und Mittelbetrieben kann zu-
mindest gemildert werden, wenn
Fernlehrmaterial eigenstandig be-
arbeitet wird und evtl. notwendiger
Prasenzunterricht lediglich eine
ergdnzende — zeitlich sehr be-
grenzte — Funktion hat.

2.4. Kooperation

Die betrieblichen Erfahrungen zei-
gen, daB der Fernunterricht in der
Regel als Erganzung in andere For-
men der betrieblichen Bildungsar-
beit einbezogen wird. Auf dieser
Grundlage bieten sich unter-
schiedliche Kooperationsformen
zwischen Fernunterrichtsanbietern
und Betrieben an:

— Betriebliche Unterstiitzung der
Fernunterrichtsteilnahme  von
Mitarbeitern:

Der einzelne Mitarbeiter nimmt auf

eigene Initiative an Fernlehrgan-

gen teil, die auf dem Markt ange-
boten werden. Der Betrieb unter-
stiitzt finanziell und/oder durch

Freistellung fiir den begleitenden

Unterricht. Dieses Modell der indi-

viduellen Férderung einzelner Mit-

arbeiter kann auch zu einem offe-
nen Angebot fiir alle Mitarbeiter
erweitert werden.

— Angebot von Fernunterrichts-

lehrgdngen durch den Betrieb:
Der Betrieb kauft Fernlehrgéange
bei externen Anbietern und bietet
sie den eigenen Mitarbeitern an,
Der begleitende Unterricht kann
dabei durch die externen Anbieter
oder durch den Betrieb organisiert
werden.

— Entwicklung von Fernlehrgan-

gen im Auftrag eines Betriebs:
Im Auftrag eines Betriebs werden
.maRgeschneiderte’” Lehrgange
durch einen externen Fernunter-
richtsanbieter entwickelt; der Be-
trieb selbst kann dabei die Durch-
fihrung des begleitenden Unter-
richts iibernehmen. Im Rahmen
dieses Modells kénnen die spezifi-
schen Belange des Betriebs be-
riicksichtigt werden.

— Betrieb entwickelt Fernlehrgan-
ge selbst;

Bei dieser Losung handelt es sich
in der Regel um die Entwicklung
von Selbstlernmaterialien, die im
Rahmen der betrieblichen Bil-
dungsmalnahmen unterschiedlich
eingesetzt werden konnen.

— Entwicklung branchenspezifi-
scher Fernlehrgange:

Das Modell beruht auf Fernlehr-
gangen, die durch Branchenver-
bande bzw. im Auftrag von Bran-
chenverbanden erstellt werden
und Mitarbeitern der Branchen-
unternehmen angeboten werden.
Neben der branchenorientierten
Kooperation von Betrieben, die ge-
meinsame Fernlehrangebote ent-
wickeln (lassen) und anbieten, sind
regionale Kooperationen von Be-
trieben mit Fernunterrichtsanbie-
tern und ortlichen Weiterbildungs-
tragern denkbar.

Die Kooperationsfelder, in denen
Fernlehrgdnge durch die Unter-
nehmen selbst oder in deren Auf-
trag entwickelt werden, betreffen
in erster Linie die GroBbetriebe.
Soweit diese durch oder fiir die Be-
triebe entwickelten Fernlehrgdnge
nicht zugleich auch auf dem Wei-
terbildungsmarkt vertrieben wer-
den, unterliegen sie nicht der staat-
lichen Zulassung nach dem Fern-
unterrichtsschutzgesetz.
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3. Empfehlungen

Fiir eine verstarkte Nutzung des
Fernunterrichts in der betriebli-
chen Weiterbildung werden fol-
gende Empfehlungen gegeben:

3.1 Die Betriebe sollten starker als
bisher die Vorteile des Fernunter-
richts nutzen, um besondere me-
thodische und organisatorische
Probleme der betrieblichen Wei-
terbildung zu losen: die flexible
Lernorganisation (insbesondere im
Verbund mit neuen Medien) des
Fernunterrichts ist zum Beispiel fiir
die Durchfiihrung von Fremd-
sprachenprogrammen besonders
geeignet. Auch fiir die in der
betrieblichen Weiterbildung bis-
her wenig beriicksichtigten Perso-
nengruppen, wie zum Beispiel
Schichtarbeiter, Mitarbeiter im
AuBendienst, Angelernte und Un-
gelernte sowie Frauen in der Fa-
milienphase, sollten gezielte An-
gebote gemacht werden.

3.2 Die Weiterbildungsverantwort-
lichen in den Betrieben und die
Betriebsrate sollten iiber die
methodischen und didaktischen
Mdglichkeiten des Fernunterrichts
informiert werden. Dabei ist auf
den Abbau von Vorbehalten
gegeniiber dem Fernunterricht
und den neuen Medien hinzuwir-
ken.

3.3 Die Mitarbeiter in den Betrie-
ben sollten eigeninitiativ Fernun-
terrichtsangebote =~ wahrnehmen.
Die Teilnahme sollte von den Be-
trieben gefordert werden.

3.4 Im Rahmen von Weiterbildungs-
und Qualifizierungsberatung soll-
ten Fernlehrangebote kiinftig star-
ker als bisher beriicksichtigt
werden.

3.5 Die Fernlehrangebote sollten in
Datenbanken und Weiterbildungs-
informationssystemen berticksich-
tigt werden. Dies kann auch zu ei-
ner verstarkten Kooperation der
Anbieter beitragen. Regionale und
sektorale Kooperation zwischen
Betrieben, Fernlehranbietern und

ortlichen Weiterbildungseinrich-
tungen koénnte so neue Lernfor-
men, insbesondere das ,offene
Lernen' in der betrieblichen Wei-
terbildung férdern.

3.6 Die Fernlehreinrichtungen soll-
ten ihre Anstrengungen verstar-
ken, liber ihre Standardprogram-
me hinaus Angebote 2zu ent-
wickeln, die betriebliche Belange
beriicksichtigen. Dabei ist insbe-
sondere an modular gestaltete
Lehrgange zu denken. Insgesamt
sollte die Kooperation zwischen
Fernunterrichtsanbietern und Be-
trieben erheblich intensiviert wer-
den.

3.7 Zur Unterstiitzung der Betriebe,
insbesondere der Klein- und Mit-
telbetriebe, sind Arbeits- und Pla-
nungshilfen zu entwickeln; in Form
von kommentierten Checklisten
sollen z. B. Hilfen fiir die Beurtei-
lung von Fernlehrangeboten und
praktische Beispiele fiir die Pla-
nung und Gestaltung von Fernun-
terricht in der betrieblichen Bil-
dungsarbeit gegeben werden. Da-
zu gehoren auch Entscheidungshil-
fen fiir die Gestaltung von MaBnah-
mekonzepten fiir betriebliche Ziel-
gruppen unter Beriicksichtigung
eines , Methodenmix'' (z. B. Selbst-
lernmaterial, neue Medien, Pra-
senzunterricht),

Aspekte einer leistungsfahigen

Weiterbildungsberatung

Empfehlungen des Hauptausschusses zur Lern- und Problemberatung
von Lernungewohnten in der beruflichen Weiterbildung vom 8. Mai 1991

Vorbemerkung

Ziel der Empfehlungen ist die For-
derung von Lernproblemberatung
fiir lernungewohnte Zielgruppen in
der beruflichen Weiterbildung.
Dieser Personenkreis bedarf der
Unterstiitzung in besonderem Ma-
Be, weil es zum einen gilt, ihn durch
Information und Beratung an Wei-
terbildung heranzufiihren und ihn
dafiir zu motivieren (Weiterbil-
dungsberatung) und weil zum an-
deren eine Unterstiitzung bei der
Bewidltigung der Probleme erfor-
derlich ist, die sich im Zusammen-
hang mit der Teilnahme an Weiter-
bildung ergeben (Lernproblembe-
ratung).

Zur Weiterbildungsberatung (fiir
Bildungsinteressenten vor dem Be-
such einer BildungsmaBnahme) lie-
gen bereits Empfehlungen unter-
schiedlicher Gremien vor.!) Die
hier formulierten Empfehlungen
zur Lernproblemberatung bezie-
hen sich auf die Beratung von Wei-
terbildungsteilnehmern wahrend
einer BildungsmaRnahme, Vorran-
giges Ziel ist es, die Effizienz von

Weiterbildung zu erhéhen: das soll
vor allem durch eine Beratung bei
Lernproblemen erreicht werden:
dabei ist der enge Zusammenhang
von Lernproblemen und Lebens-
problemen zu beriicksichtigen. Die
Empfehlungen sollen dazu beitra-
gen, vorhandene Ansatze der Teil-
nehmerberatung zu starken und den
Weiterbildungserfolg zu sichern,

Aufgaben und Situation der
Lernproblemberatung in der
beruflichen Weiterbildung

l. Lernproblemberatung als ein
Bereich von Beratung in der
Weiterbildung

In der Weiterbildung ist zwischen

der Beratung vor und der Beratung

nach Eintritt in eine MaRnahme zu
unterscheiden.

Vor dem Eintritt geht es um Ent-
scheidungshilfen bei der Wahl ei-
ner konkreten Bildungsmafnahme.
Diese Beratung wird In unter-
schiedlicher Form angeboten: als
Arbeits- und Berufsberatung/For-
derungsberatung der Arbeits-
amter, als Kommunale Weiterbil-
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dungsberatung oder als Beratung
durch einzelne Weiterbildungstra-
ger.

Nach dem Eintritt in eine Bildungs-
mafBnahme ergibt sich — insbeson-
dere fiir lernungewohnte Personen
— ein Beratungsbedarf, der aus
den verschiedenen Schwierigkei-
ten wahrend der Weiterbildung re-
sultiert: in erster Linie aus den in-
haltlichen Lehrgangsanforderun-
gen aber auch aus der verander-
ten Lebenssituation. Beratung wah-
rend der Weiterbildung hat vor al-
lem die Aufgabe, Teilnehmer bei
der Bewaltigung dieser Probleme
zu unterstiitzen.

Dozenten und Ausbilder sollten ih-
re Lehrgangsteilnehmer nicht nur
unterrichten und unterweisen, son-
dern ihnen auch fundierte Hilfe-
stellung bei Belastungen und Kon-
flikten bieten, dabei liegt das
Schwergewicht auf der Lernbera-
tung. Beratung bel Lebensproble-
men bzw. sozialen Schwierigkeiten
ist mehr das Arbeitsgebiet von So-
zialbetreuern/Sozialpadagogen.
Da diese aber nur in einigen Bil-
dungsmaPnahmen zur Verfligung
stehen, beraten haufig auch Dozen-
ten und Ausbilder die Teilnehmer
bei solchen Schwierigkeiten.

2. Entwicklung des Aufgabenge-
bietes als Ansatzpunkt der Lern-
problemberatung

Die Notwendigkeit einer Beratung

bei Lernproblemen und sozialen

Problemen im Zusammenhang mit

der Weiterbildung ist in den letzten

Jahren gestiegen. Das resultiert vor

allem aus folgenden Entwicklun-

gen:

— Fachiibergreifende Qualifikatio-
nen haben in der Berufspraxis
— und deshalb auch in der Wei-
terbildung — stark an Bedeu-
tung gewonnen. Von den Be-
schaftigten werden mehr Selb-
stdndigkeit und Verantwortungs-
bereitschaft, mehr Problemls-
sungsfahigkeit und Kreativitat
und auch mehr soziale Kompe-
tenzen, wie Kommunikations-
und Kooperationsfahigkeit, er-
wartet.

— Die Vermittlung solcher Qualifi-
kationen stellt veranderte Aufga-
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ben an das Lehrpersonal, u. a.
bei neuen Formen des Lehrens
und Lernens. Projektarbeit,
Kleingruppenarbeit,  Verwen-
dung der Leittextmethode oder
Lernen in der Lernstatt erfor-
dern gegeniiber herkommli-
chem Frontalunterricht mehr Be-
ratung durch Lehrkrafte, z B.
hinsichtlich der Informationsbe-
schaffung oder einer adressa-
tengemaBen Padagogik. Die
Entwicklung geht von der iliber-
wiegenden Stoffvermittlung zur
starkeren Beratung bei Lermpro-
zessen.

— Mit der starkeren Einbeziehung
lernungewohnter Zielgruppen
und dem hohen Anteil Arbeitslo-
ser in der beruflichen Weiterbil-
dung sind die Schwierigkeiten
der Teilnehmer deutlich ange-
stiegen, darunter auch die Lern-
probleme und die sozialen Bela-
stungen. Schlechte Lernvoraus-
setzungen und schwierige Le-
bensumstande dieser Zielgrup-
pen begriinden eine besondere
Notwendigkeit zur Beratung und
Unterstiitzung, um MiBerfolge
und vorzeitiges Ausscheiden
aus dem Lehrgang zu vermei-
den.

In der Praxis unterstiitzen viele
Lehrkréafte thre Teilnehmer mit Rat
und Tat bei auftretenden Schwie-
rigkeiten, denn Beratung beim Ler-
nen wird von den meisten Lehr-
kraften in der Weiterbildung als
notwendige Aufgabe angesehen.
Von den dauferen Bedingungen, ih-
rem Zeitbudget und ihrer Ausbil-
dung konnen sie Beratung aber
meist nicht professionell durchfiih-
ren. Das gilt noch starker fiir die
Beratung bei sozialen Problemen,
die bei der Weiterbildung von Lern-
ungewohnten oft auftreten. Sie
kann nur von Lehrkréaften mit sozial-
padagogischen Crundkenntnissen
oder von qualifizierten Sozialbe-
treuern geleistet werden.

3. Schwerpunkte fiir die Beratung
lernungewohnter
Weiterbildungsteilnehmer

Die Beratung von Lernungewohn-

ten muf sich an den Hauptproble-

men orientieren, die Weiterbil-
dung fiir diese Cruppe mit sich

bringt. Sie resultieren aus der
Lemnbiographie der Teilnehmer,
den Anforderungen der Lernsitua-
tion und aktuellen Lebensproble-
men. Die wichtigsten Belastungen
und Schwierigkeiten von Teilneh-
mern in der AFG-geférderten Wei-
terbildung sind:

Lernprobleme

Fiir Weiterbildungsteilnehmer ent-
stehen Lernprobleme einerseits
aus den inhaltlichen Lehrgangsan-
forderungen im Verhaltnis zu den
individuellen  Lernvoraussetzun-
gen, andererseits aber auch aus
der sozial ungewohnten Situation
des Lernenden, die Unsicherhei-
ten im Status und Verhalten mit sich
bringt. Lernungewohnte haben oft
Probleme mit dem Unterrichtstem-
po, dem Stoffverstandnis und dem
selbstandigen Lernen, und sie zei-
gen haufig auch instabile Motiva-
tion, Konzentrationsschwierigkei-
ten und Priifungsangste. Lernpro-
bleme konnen z.B. mit einem ge-
drangten Stoffplan oder mit einer
nicht adressatengemalen Unter-
richtsgestaltung zusammenhangen,
aber auch mit einem schlechten
Gruppenklima, gekennzeichnet
durch Konflikte in der Gruppe,
starkes Konkurrenzverhalten oder
Cliquenbildung. Haufiger ergeben
sich Lernprobleme auch aus einer
zu heterogenen Gruppenzusam-
mensetzung oder daraus, daR Teil-
nehmer in eine Bildungsmafnah-
me aufgenommen wurden, die
nicht ihren persénlichen Voraus-
setzungen oder Interessen ent-
spricht.

Weitere Probleme im Zusammen-
hang mit der Weiterbildung

Hier sind vor allem drei Arten von
Schwierigkeiten zu nennen, sie ha-
ben enge Beziehungen zu Lernpro-
blemen und verstirken sie meist
noch:

Teilnehmer zweifeln aufgrund un-
gewisser Arbeitsmarktaussichten
z.T. daran, daf3 die Weiterbildung
ihre berufliche Situation nachhaltig
verbessern kann. Dies wirkt sich
meist negativ auf die Motivation,
die Leistungsbereitschaft und das
Lehrgangsklima aus und gilt be-
sonders, wenn Teilnehmer zur Wei-
terbildung gedrangt wurden.
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Finanzielle Schwierigkeiten bela-
sten viele Teilnehmer, es kommt
deshalb oft zu Nebentatigkeiten
(z. B. Schwarzarbeit), die zu Fehlzei-
ten oder sogar bis zum Lehrgangs-
abbruch fithren kénnen. Eine be-
sonders kritische Lage besteht oft
bei vorher Arbeitslosen, die nicht
selten iiberschuldet sind.
Personliche und soziale Schwierig-
keiten ergeben sich z B. aus der
Biographie Lernungewohnter, aus
den psychischen Folgewirkungen
vorangegangener Arbeitslosigkeit
oder auch aus Krankheiten, Alko-
hol- oder Drogenabhangigkeit.
Dies fiihrt neben den individuellen
Problemen haufig auch zu Span-
nungen und Konflikten in der Lehr-
gangsgruppe. Im sozialen Umfeld
sind es vor allem Partnerschafts-
und Eheprobleme, die sich als Stor-
faktoren fiir die Weiterbildung aus-
wirken und den Lehrgangserfolg
gefdahrden. Fir Frauen ist eine un-
gesicherte Kinderbetreuung ein
groRes Problem.

Probleme treten selten isoliert auf,
sondern es bestehen meist vielfalti-
ge Wechselwirkungen, durch die
sich Schwierigkeiten gegenseitig
verstarken kénnen, wenn nichts da-
gegen unternommen wird. Lern-
probleme koénnen z.T. durch ein
besser auf die Zielgruppe abge-
stelltes didaktisches Vorgehen
oder eine zusatzliche Lernfdrde-
rung verringert werden, meist mul3
aber auch den in der individuellen
Situation liegenden  Ursachen
nachgegangen werden.

All diese Probleme koénnen Ge-
sprachsanldsse ergeben. Teilneh-
mer suchen in vielen Fallen bei
den fiir den Lebensunterhalt es-
sentiellen finanziellen Fragen das
Gesprach mit Lehrkréften oder So-
zialpadagogen. Vom Weiterbildungs-
personal geht die Gespréachsinitia-
tive eher bei den im Lehrgang
.Sichtbaren'' Problemen aus, z. B
dann, wenn sich Fehlzeiten, deutli-
che Leistungsschwédchen oder Auf-
falligkeiten im Verhalten zeigen.

Beratung 148t sich nicht immer auf
ein eng umgrenztes Problem be-
schranken, sondern es mufp dabei
der Gesamtzusammenhang be-

riicksichtigt werden. So greift Bera-
tung bei Lernproblemen leicht zu
kurz, wenn nicht auch ursdchliche
Belastungen aus dem Lebensbe-
reich einbezogen und verringert
werden. Lernproblemberatung be-
riithrt sich hier mit Lebensberatung
und sozialpadagogischer Betreu-
ung und gerat ggf. an ihre Gren-
zen, sie wird bei massiven Schwie-
rigkeiten Teilnehmer auch auf ex-
terne soziale, psychologische oder
medizinische Dienste verweisen
miussen.

Empfehlungen
zur Verbesserung der
Lernproblemberatung

1. Empfehlungen fiir ein umfassen-

des Beratungskonzept
Lernproblemberatung soll die un-
terschiedlichen  Schwierigkeiten
wahrend einer Weiterbildung be-
riicksichtigen und alle Aspekte der
Persénlichkeit des Teilnehmers
einbeziehen.

Teilnahme an Weiterbildung be-
deutet Auseinandersetzung mit
den kognitiven Anforderungen des
Lehrstoffs, der sozialen Gruppensi-
tuation im Lehrgang und der veran-
derten Lebenssituation wahrend
der Weiterbildung. Fiir Lernunge-
wohnte ist das eine oft kritische Be-
wahrungsprobe. Dariiber hinaus
stellt Umschulung meist eine
schwierige Umbruchsituation im
Lebensverlauf dar. Beratung sollte
die unterschiedlichen Problem-
quellen und deren Zusammenhan-
ge beachten und moéglichst umfas-
sende Hilfe bieten.

— Lernproblemberatung sollte ein
integratives Konzept von Weiterbil-
dungsmafnahmen zugrunde lie-
gen, d. h., sie sollte soweit wie mog-
lich in die Lehr-Lern-Prozesse inte-
griert werden und vom Lehr- und
Betreuungspersonal gemeinsam
getragen werden.

Beratung kann auf eine Verdnde-
rung des Lernverhaltens, der Inter-
aktionsformen mit anderen oder
auf den Erwerb von Bewaltigungs-
strategien flir Alltagsprobleme ab-

zielen. Nicht nur in Einzelgespra-
chen, sondern auch im Fachunter-
richt, in Forderstunden oder im
Rahmen von sozialpadagogischer
Betreuung ist Gelegenheit, Teil-
nehmer bei der Analyse und Be-
waltigung von Problemen zu bera-
ten. Am Beispiel von Einzelproble-
men kénnen Losungsmaglichkeiten
fiir verbreitete Schwierigkeiten ge-
meinsam besprochen werden. Be-
ratung sollte deshalb nicht nur als
Einzelgesprach stattfinden, son-
dern auch — eingebunden in das
didaktische Konzept — als Informa-
tion und Beratung fiir die Teilneh-
mergruppe.

— Lernproblemberatung sollte teil-
nehmerorientiert angeboten und
durchgefiihrt werden, d. h. auf die
jeweiligen Bediirfnisse und Mog-
lichkeiten der Ratsuchenden bzw.
Gesprachspartner abgestellt sein.
Wenn Dozenten nur in Unterrichts-
pausen sehr kurz fiir Anfragen zur
Verfiigung stehen oder Sozialpad-
agogen nur zu festen Sprechzeiten
im Biiro ansprechbar sind, werden
Teilnehmer eher abgeschreckt,
sich einen Rat zu holen. Beratung
sollte den Teilnehmern als Hilfelei-
stung angeboten werden, die sie
ohne Bedenken, moglichst recht-
zeitlg, aber auch bei aktuellen
Schwierigkeiten in Anspruch neh-
men konnen. Die Berater sollten
keine Entscheidungen fiir die Teil-
nehmer treffen, sondern es sollten
mit diesen zusammen Losungs-
moglichkeiten erarbeitet werden
— als Bestandteil eines Lernvor-
gangs, durch den Selbstandigkeit,
Selbstverantwortung und Problem-
16sungsfahigkeit gefordert werden
kénnen. Teilnehmer sollten sich
auch immer sicher sein, daB die
Vertraulichkeit gewahrt wird und
daB Lehrkréafte Informationen aus
Beratungsgesprachen nicht im
Rahmen ihrer steuernden und dis-
ziplinarischen Funktionen gegen
Teilnehmer verwenden.

2. Empfehlungen zur Qualifizie-
rung fiir Beratungsaufgaben

— Weiterbildungspersonal, das in

der Weiterbildung von Lernunge-

wohnten tatig ist, sollte iiber beson-

dere Kenntnisse in der Gesprachs-

fiilhrung, in Fragen des Lernens
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und in der Losung sozialer Proble-
me verfiigen.

Eine professionelle Handhabung
von Lernproblemberatung erfor-
dert Kenntnisse im Bereich der Ge-
sprachsfithrung, die andere Anfor-
derungen als ein fachliches Unter-
richtsgesprach stellt. Dariiber hin-
aus sind fiir das Weiterbildungs-
personal Kenntnisse und Erfahrun-
gen in den Bereichen Lermdiagnose
und Lernprobleme, Lernverhalten
und Lerntechniken sowie Problem-
analyse und Konfliktlésungsstrate-
gien notwendig. Dazu kommen
Kenntnisse liber vorhandene soziale
und medizinische Dienste.

— Bildungstrager sollten ihrem
Lehr- und Betreuungspersonal kon-
tinuierlich Moglichkeiten zur Fort-
bildung auf dem Gebiet der Bera-
tung anbieten.

Lehrkrafte in der beruflichen Wei-
terbildung sind auf Beratungsauf-
gaben bei Lernungewohnten nicht
ausreichend vorbereitet, um sie
kompetent wahrzunehmen, bedarf
es deshalb in der Regel entspre-
chender Fortbildung. Diese kann
auch die Beratung bei sozialen Pro-
blemen umfassen, soweit kein spe-
zielles Betreuungspersonal in der
Einrichtung zur Verfiigung steht.
Bildungseinrichtungen sollten kon-
tinuierlich iiber externe Angebote
informieren, moglichst aber auch
einrichtungsinterne  Veranstaltun-
gen anbieten. Die Tellnahme sollte
gefordert werden.

— Fiir beratend tatiges Weiterbil-
dungspersonal sollten von der Bil-
dungseinrichtung Méglichkeiten zu
kontinuierlichem Erfahrungsaus-
tausch und zur Praxisberatung ge-
schaffen werden.

Bei der Beratung geht es um die
Analyse und Losung von Proble-
men beim Lermen und im sozialen
Umfeld. Damit werden zusétzliche
Anforderungen an die Lehrkrafte
gestellt, neben ihren didaktischen
Fahigkeiten kommt vor allem den
kommunikativen und sozialen Kom-
petenzen verstarkte Bedeutung zu.
Eine erfolgreiche Integration neu-
er Vorgehensweisen erfordert ei-
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nen Erfahrungsaustausch und
Lernprozesse der Beteiligten, dies
sollte im Rahmen der Bildungsein-
richtung gefordert werden. Die
Aufarbeitung von Erfahrungen und
der Abbau vorhandener Vorurtei-
le, Konkurrenzen oder Spannun-
gen sollte auch in Form von Praxis-
beratung/ Supervision durch kom-
petente Trainer unterstiitzt werden.

3. Empfehlungen zur Sicherung
der (institutionellen) Rahmenbe-
dingungen von Lernproblembe-
ratung

— Lernproblemberatung sollte als

Aufgabe des hauptamtlichen Wei-

terbildungspersonals von den Bil-

dungstragern anerkannt werden
und dort verankert werden.

Die Notwendigkeit und der zeitli-
che Umfang von Lernproblembe-
ratung werden in Bildungseinrich-
tungen und von den Kostentrdgern
z.T. noch nicht klar erkannt. Die
Sensibilitdt des Fachpersonals fiir
den Beratungsbedarf Lernunge-
wohnter ist unterschiedlich, und
die Bedeutung der Beratung wird
im Verhdltmis zu den fachlichen
Lehrgangsinhalten leicht unter-
schatzt.

Alle hauptamtlichen Lehrkrifte
sollten ihren Teilnehmern Beratung
anbieten, in jeder Einrichtung soll-
ten dariiber hinaus von den haupt-
amtlichen Lehrkraften oder Sozial-
betreuern einzelne auch lehrgangs-
libergreifend fiir die Beratung von
Teilnehmern zur Verfiigung stehen.

— Fiir die Beratung von Teilneh-
mern sollten moglichst angemesse-
ne Zeitkontingente fiir das Personal
und geeignete Rdumlichkeiten vor-
handen sein.

Lehrkrafte konnen ihre Teilnehmer
nur in dem Umfang durch Gespra-
che unterstiitzen, wie es sich mit
threr zeitlichen Beanspruchung
durch fachliche Aufgaben verein-
baren laBt. Beratungszeiten miis-
sen im Lehrgangskonzept und in
der Stundenplanung bericksich-
tigt werden. Es sollten in kontinu-
ierlichen Abstanden Verfligungs-
oder Gruppenstunden vorgesehen
werden, in denen Teilnehmerpro-
bleme einzeln oder in Gruppen be-

sprochen werden kénnen. Fiir Ein-
zelgesprache sollte ein spezieller
Beratungsraum zur Verfligung ste-
hen, der einen stérungsfreien Ver-
lauf erméglicht.

— Die personellen, zeitlichen und
raumlichen Erfordernisse von Be-
ratung sollten bei der Qualitéts-
und Kostenbeurteilung durch den
Kostentrager von Weiterbildungs-
maPnahmen beriicksichtigt wer-
den.

Intensivierung von Beratung erhéht
Weiterbildungserfolge und hilft,
Lehrgangsabbriiche zu verrin-
gern. Zugleich ist Beratung aber
auch ein Kostenfaktor, der sich auf
den finanziellen Rahmen der MaB-
nahmen auswirkt. Die Kosten dafiir
sind ,,flankierende Bildungsinvesti-
tionen'' und sind als ein Beitrag zur
Qualitatssicherung insbesondere
in der Weiterbildung von Lernun-
gewohnten gerechtfertigt.

— Beratungsaktivitdten sind in der
Bildungseinrichtung auf ihren Er-
folg hin zu iiberpriifen.

Der Erfolg der Beratung geht in
das Lehrgangsergebnis ein, z B.
als Reduzierung von Teilnehmer-
problemen, Verringerung von
Lehrgangsabbriichen oder Steige-
rung der Leistungen. In Hinblick
auf die Feststellung des Erfolgs
und die Verbesserung von Bera-
tungsaktivitaten sind Schwerpunk-
te, Umfang und Auswirkungen von
Lernproblemberatung in der Bil-
dungseinrichtung regelméaBig zu
protokollieren.

4, Empfehlungen zur Férderung
der Kooperation zwischen betei-
ligten Personen und Institutionen

— Die Zusammenarbeit des bera-

tend tatigen Weiterbildungsperso-

nals sollte geférdert werden.

Lehrkrafte, Ausbilder/Meister und
Sozialpddagogen haben haufig un-
terschiedliche Zielsetzungen, Me-
thoden und Wertvorstellungen, die
ein gleichgerichtetes Vorgehen er-
schweren konnen. Dies betrifft ins-
besondere die Bildungsarbeit mit
Lernungewohnten sowie Akzep-
tanz und Akzentsetzungen der Be-
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ratung. Um die Entwicklung eines
gemeinsamen Selbstverstandnis-
ses und die Kooperation zu for-
dern, konnen geeignete Formen
des Informations- und Erfahrungs-
austauschs und der Abstimmung
institutionell vorgesehen werden,
z.B. als regelméaRige Teamsitzun-
gen.

— Lernproblemberatung sollte
durch die Zusammenarbeit des
Weiterbildungspersonals mit ande-
ren Stellen und Institutionen er-
ganzt und entlastet werden.

Das beratend tatige Weiterbil-
dungsperscnal hat am jeweiligen
Einzelfall zu entscheiden, ob die ei-
genen Maoglichkeiten und Qualifi-
kationen zur Beratung und Unter-
stiitzung der Teilnehmer ausrei-
chen oder ob diese bel schwieri-
gen Problemen besser an externe
Dienste weitergeleitet werden soll-
ten. Dies sind z. B. Schuldnerbera-
tung, Familienberatung, Drogenbe-
ratung oder Therapieangebote.

Reste / Alternativen

Lern- und Problemberatung ist
eine Aufgabe des padagogischen
Personals der Weiterbildungsein-
richtungen; sie umfaBlt sowohl er-
wachsenenpadagogische als auch
sozialpddagogische Aufgaben. Do-
zenten und Ausbilder sollten ihre
Lehrgangsteilnehmer nicht nur un-
terrichten und unterweisen, son-
dern ihnen auch durch fundierte
Gespréache Hilfestellung bei Bela-
stungen und Konflikten bieten. Da-
beil werden sie von Sozialpadago-
gen oder psychologischen Dien-
sten unterstiitzt, die allerdings nur
in einigen Bildungseinrichtungen
vorhanden sind.

In der Praxis unterstiitzen viele
Lehrkréfte ihre Teilnehmer mit Rat
und Tat bei auftretenden Schwie-
rigkeiten, denn Beratung beim Ler-
nen wird von den meisten Lehr-
kraften in der Weiterbildung als
notwendige Aufgabe angesehen.
Diese wird im Rahmen der gege-
benen Mdglichkeiten wahrgenom-
men — von den duBeren Bedingun-

gen, ihrem Zeitbudget und ihrer
Ausbildung koénnen sie Beratung
aber meist nicht professionell
durchfithren. Und solche Proble-
me, die nicht direkt mit der Stoffbe-
waltigung zusammenhangen, aber
bei der Weiterbildung von Lernun-
gewohnten oft auftreten, erfordern
zusatzliches sozialpddagogisches
Know-how, das nur in einem Teil
der BildungsmaPnahmen zur Ver-
fligung steht.

— Lern- und Problemberatung soll-
te soweit wie mdglich in die Lehr-
Lern-Prozesse integriert werden
und damit als ein didaktisches
Prinzip gehandhabt werden. (Do-
ring 216)

— Zugleich ist sie ein Lernvorgang
fiir Teilnehmer, wenn diese in ihrer
Selbstandigkeit, Selbstverantwor-
tung und Problemldsungsfahigkeit
gefordert werden.

Lehrkrafte in der beruflichen Wei-
terbildung haben von ihrer Ausbil-
dung her meist keine erwachsenen-
oder sozialpddagogische Ausbil-
dung und selten psychologische
oder andere Zusatzqualifikationen
im Bereich der Beratung. Auf Bera-
tungsaufgaben ist das Personal
nicht ausreichend vorbereitet; um
Lern- und Problemberatung kom-
petent wahrzunehmen, bedarf es
deshalb in der Regel entsprechen-
der Fortbildung. Bildungstrager
sollten kontinuierlich tiber externe
Angebote informieren, moglichst
aber auch einrichtungsinterne Ver-
anstaltungen anbieten. Die Teilnah-
me sollte durch Freistellungsrege-
lungen und finanzielle Entlastung
gefordert werden.

Anmerkungen

') Vgl. Bund-Lander-Kommission fiir Bildungspla-
nung und Forschungsforderung: Berufliche Wei-
terbildung, Punkt V. Weiterbildungsberatung
vom Aprnl 1988
Vgl. Konzertierte Aktion Weiterbildung (KAW)
Empfehlungen der KAW zu Weiterbildungsda-
tenbanken und zur Weiterbildungsberatung
vom Juni 1989 sowie Empfehlungen der KAW zur
Integration von Datenbanken in die Weiterbil-
dungsberatung vom Jur 1990

Neuerscheinung!

Verordnungen iiber
die Berufsausbildung

Textausgabe der Verordnung ilber die
Berufsausbildung

zum Biirokaufmann / zur Biirokauffrau
nebst Rahmenlehrplan

vom 13. Februar 1991

Bestell-Nr. 61 02 434 40

40 Seiten DIN A §

Preis: 3,40 DM je Stiick

Sachliche und zeitliche Gliederung der

Bestell-Nr. 12 18 090 08
8 Seiten DIN A 4
Preis: 1,70 DM je Stiick

Ausbildungsberufsbild
Biirokaufmann / Biirokauffrau
Bestell-Nr. 1235781002, DIN A §
Preis; —50 DM je Stiick

Textausgabe der Verordnung ilber die
Berufsausbildung

zum Kaufmann fiir Biirokommunikation/
zur Kauffran fiir Biirokommunikation
nebst Rahmenlehrplan

vom 13. Februar 1991

Bestell-Nr. 61 02 43540

40 Seiten DIN A 8

Preis: 3,40 DM je Stiick

Sachliche und zeitliche Gliederung der
Berufsausbildung

Kaufmann fiir Biirokommunikation/
zur Kauffran fir Birokommunikation
Bestell-Nrx. 12 15 081 08

8 Seiten DIN A 4

Preis: 1,70 DM je Stiick

Ausbildungsberufsbild

Kaufmann fiir Birokommunikation/
Kauffrau fiir Biirokommunikation
Bestell-Nr. 12357811 02, DIN A 5
Preis: — 80 DM je Stiick

Preise zuziiglich Versandkosten und
Mehrwertsteuer.

Fiir grépere Mengen Preise auf Anfrage.

Zu beziehen bei:
W. Bertelsmann Verlag KG
Postfach 1020 W-4800 Bielefeld 1

Tel. (0521) 9 11 01-24 - Fax (0521) 8 11 01 79
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Realitiat und Perspektiven

THEMA BERUFSBILDUNG

Workshop ,,Frauen — Ausbildung — Beruf.

der beruflichen Erstausbildung von Frauen‘‘
am 18./19. April 1991 im BIBB

Am 18./19. April fand im Bundesin-
stitut fiir Berufsbildung in Berlin ein
Workshop zum o, g. Thema statt.

An dem Arbeitstreffen nahmen
Wissenschaftler und Wissenschaft-
lerinnen aus der gesamten Bun-
desrepublik sowie Vertreterinnen
der Berliner Arbeitsverwaltung, des
Brandenburger Ministeriums fiir Ar-
beit, Soziales, Gesundheit und Frau-
en und des Bundesministeriums fiir
Bildung und Wissenschaft teil.

Eine Verdffentlichung der Work-
shop-Referate in Form einer Doku-
mentation ist in Vorbereitung.

Im ersten Teil des Workshops wur-
den mehr berufsiibergreifende
Themen behandelt, und zwar der
Zusammenhang zwischen weibli-
chen Ausbildungs- und Erwerbs-
mustern und Arbeitsmarkt, die Be-
funde zur geschlechtsabhangigen
Ausbildungsqualitat und die Anfor-
derungen an eine zukunftsorien-
tierte Erstausbildung von Frauen.
Im zweiten Teil wurde die gegen-
wartige Arbeits- und Ausbildungs-
situation in den von Frauen stark
besetzten Biiro-, Handels,, Ge-
sundheitsdienst- und Sozialberufen
sowie in den fiir Frauen problema-
tischen technisch-gewerblichen Be-
rufen analysiert und diskutiert.
Grundlage der Analysen war die
Situation in den alten Bundesldn-
dern.

Im folgenden wird eine Reihe von
Fakten, Thesen und Einschétzun-
gen aus den Referaten und Diskus-
sionen des Workshops wiederge-
geben:

1. Junge Frauen in der dualen Aus-
bildung sollten sich mehr als bis-
her bewuBt sein, daB die fiir die
Ausbildungsberufe ausgearbeite-
ten rechtsverbindlichen Ausbil-
dungsordnungen ,nur' Mindest-
anforderungen an die berufliche
Ausbildung festlegen. Junge Frau-

en konnen ihre Chancen steigern,
im Anschluf an die Ausbildung
eine interessante und gutbezahlte
Beschéftigung zu bekommen, wenn
sie im Betrieb selbst oder auBer-
halb des Betriebs angebotene Zu-
satzqualifikationen erwerben, wie
vor allem fundierte Kenntnisse der
fiir die jeweiligen Arbeitsbereiche
entwickelten Computerprogramme
und computergestiitzten Textverar-
beitung sowie Fremdsprachen-
kenntnisse und /oder betriebswirt-
schaftliche Kenntnisse.

2. Junge Frauen bzw. ithre Eltern
sollten dafiir Sorge tragen, daf in
den Schulen und — soweit moglich
— in den Betrieben spezielle Com-
puterkurse fiir Frauen eingerichtet
werden. Sie werden von Frauen
und Madchen bevorzugt, die der
vermeintliche oder tatsdchliche
mannliche Technik-Vorsprung und
das haufig damit verbundene Do-
minanzverhalten von Mannern ent-
mutigt oder stort.

3. In Betrieben, die in einem Aus-
bildungsberuf junge Frauen und
Ménner gemeinsam ausbilden,
mufP darauf geachtet werden, daB
die jungen Frauen genauso gut wie
die jungen Manner ausgebildet
werden. Jungen Frauen werden 6f-
ter als jungen Mannern Ausbil-
dungsaufgaben zugewiesen, die
gerade noch die Mindeststandards
festgelegter  Ausbildungsinhalte
erfilllen; und héaufiger als ihren
médnnlichen Kollegen werden ih-
nen Routinetatigkeiten und ausbil-
dungsfremde Tatigkeiten zugemu-
tet. Das hat oft Auswirkungen auf
die Beschéaftigung nach der Ausbil-
dung. Die jungen Frauen erhalten
entsprechend weniger qualifizier-
te, geringer bezahlte und weniger
aussichtsreiche Arbeitgsplatze als
mannliche Kollegen desselben
Ausbildungsgangs.

Mehr als bisher miissen also die
jungen Frauen, die eine berufliche

Erstausbildung absolvieren, Kennt-
nis von den Grundlagen ihrer Aus-
bildung nehmen, die genaue
Durchfiihrung und Gestaltung der
eigenen Ausbildung bewuBt verfol-
gen, Ausbildungsinhalte, die in der
Ausbildung nicht ausreichend
oder etwa gar nicht vermittelt wer-
den, einfordern, und auf Gleichbe-
handlung mit den mannlichen Aus-
zubildenden drangen.

4. Die noch zu oft den jungen Mad-
chen und Frauen anerzogenen Tu-
genden wie Selbstbescheidung
und Unterordnung miissen in der
Ausbildung konterkariert werden
durch bewuBite Ermutigung zu
Selbstandigkeit, Kritikfahigkeit,
Durchsetzungskraft und Selbstbe-
wulPtsein — Eigenschaften, die
heute anerkanntermafen zu den
Fahigkeiten aller qualifizierten
Fachkrafte gehoren.

5. Das Ausbildungspersonal spielt
eine herausragende Rolle im Aus-
bildungsprozeB. Fir weibliche
Auszubildende sind Ausbilderin-
nen als Vor- und Leitbilder beson-
ders wichtig. Ausbilderinnen kon-
nen die Entwicklung einer stabilen
Berufsorientierung junger Frauen
und damit deren gesamten Ausbil-
dungsproze? sehr positiv beein-
flussen. Daher muf® der — bisher
viel zu geringe — Einsatz von Frau-
en als Ausbilderinnen stark gefor-
dert werden, insbesondere in den
gewerblich-technischen bzw, tech-
nikorientierten Berufen.

6. Es ist bekannt, daP die Mehrheit
der jungen Frauen eine sogenann-
te doppelte Orientierung hat: Beruf
und Familie werden als gleichwer-
tige und nebeneinander zu verwirk-
lichende Lebensziele angestrebt.
Es scheint jedoch, als setzten die
jungen Frauen ihre prinzipielle und
ihnen selbst fast schon selbstver-
standliche Doppelorientierung zu
spdt in eine konkrete Lebenspla-
nung um, ndmlich erst nach der
Ausbildung cder gar nach den er-
sten Berufsjahren. Dann, wenn die
fiir den Berufsverlauf und den Be-
rufserfolg entscheidende Berufs-
wahl, Ausbildung und Erstplazie-
rung im Beschaftigungssystem und
die iiber die Vereinbarkeit von Be-
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ruf und Familie ganz wesentlich
mitentscheidende Partnerwahl be-
reits hinter ihnen liegen.

7. Die unterdurchschnittliche Be-
zahlung der sogenannten typi-
schen Frauenberufe wie Verkaufe-
rin, Friseurin, Arzthelferin, Haus-
wirtschafterin, Krankenschwester,
Erzieherin resultieren aus der Na-
he dieser Berufe zur unbezahlten
und in diesem Sinne &konomisch
.wertlosen'' Haus- und Familienar-
beit. Tatigkeiten, die Frauen als
Ehefrauen  unentgeltlich und
ehrenamtlich leisten, haben am Ar-
beitsmarkt nur schlechte Chancen,
als Professionen und gegeniiber
mannlichen Berufen als gleichwer-
tig anerkannt und gewertet zu wer-
den.

8. Die neugeordneten Ausbil-
dungsberufe Biirokaufmann/Biiro-
kauffrau und Kaufmann/Kauffrau
fiir Biirokommunikation (giiltig ab
1. August 1991) sind als gleichwerti-
ge und anspruchsvolle dreijahrige
Ausbildungsgéange fiir den Biirobe-
reich aller Wirtschaftszweige kon-
zipiert worden. In beiden Ausbil-
dungsberufen sollen die Auszubil-
denden lernen, computergestiitzte
Sachbearbeitung selbstdndig aus-
zufithren. Und in beiden Berufen ist
etwa die Haélfte der Ausbildungs-
inhalte identisch. Die jewells ande-
re Halfte der Ausbildungsinhalte
zeigt unterschiedliche Schwer-
punkte: Der Biirokaufmann/die
Biirokauffrau sollen langer und da-
mit ausfiithrlicher und breiter kauf-
mannisch-verwaltende Aufgaben
wahrzunehmen lernen; der Kauf-
mann/die Kauffrau fiir Bilirokom-
munikation sollen vor allem die
typischen Sekretariatsarbeiten be-
herrschen lernen.

Ob sich in der Realitdt die ge-
winschte GCleichwertigkeit oder
eine Hierarchie zwischen den bei-
den Berufen mit den entsprechen-
den Auswirkungen auf Bezahlung
und Berufsverlauf herstellt, wird zu
verfolgen sein.

9. Die Neuordnung der Ausbildung
im Sektor Einzelhandel steht noch
immer bzw. erneut vor Schwierig-
keiten. Zwar hat der erste Teil der

Neuordnungsaktivitaten fiir diesen
Bereich zum Erfolg gefiihrt: Die
1987 in Kraft getretene Neuord-
nung des Ausbildungsberufs Kauf-
mann/Kauffrau 1m Einzelhandel
hat sich in der Praxis bewahrt —
die Ausbildungsverhailtnisse die-
ses Berufs haben zwischen 1987
und 1989 sehr stark zugenommen
(vice versa haben die Ausbildungs-
verhédltnisse im Ausbildungsberuf
Verkaufer /Verkauferin sehr stark
abgenommen). Ob jedoch auch
der zweite Teil der urspriinglichen
Neuordnungsintentionen in diesem
Sektor in absehbarer Zeit realisiert
wird, namlich die nur zweijahrige
Ausbildung zur Verkauferin nach
einer Ubergangsfrist abzuschaffen
bzw. durch eine dreijahrige, quali-
fiziertere Ausbildung zum Kauf-
mann/zur Kauffrau fiir Warenwirt-
schaft im Einzelhandel zu ersetzen,
ist wieder zweifelhaft.

Gegen den Wegfall der Verkaufe-
rinnenausbildung votieren gegen-
wartig Teile des Lebensmittelein-
zelhandels und der Bundesmini-
ster fiir Bildung und Wissenschaft
mit seinem Wunsch, sogenannte
praktisch Begabte durch Kurzaus-
bildungsgéange zu ,,férdern'.

10. An der sogenannten Tertiarisie-
rung (Ausdehnung des Dienstlei-
stungssektors) des Beschaftigungs-
systems der (alten) Bundesrepu-
blik haben die frauendominierten
Gesundheitsdienst- und Sozialbe-
rufe einen hohen Anteil. So ver-
dreifachte sich die Zahl der Er-
werbstatigen in diesen Berufen
zwischen 1970 und 1985. Entgegen
dem offensichtlich zunehmenden
Bedarf an Pflege- und Betreuungs-
fachkraften, von dem auch in Zu-
kunft auszugehen ist, haben sich je-
doch die Arbeitsbedingungen in
diesen typisch weiblichen Berufen
eher verschlechtert als verbessert.
Die Bezahlung in diesen Berufen ist
unterdurchschnittlich geblieben,
die Arbeitsbelastungen haben
tiberdurchschnittlich Zugenom-
men. Die Folgen sind Pflegenot-
stand in den bundesrepublikani-
schen Krankenhausern und Pfle-
geeinrichtungen sowie  Nach-
wuchsmangel in den Altenpflege-
und Krankenpflegeschulen und

den (Berufs-)Fachschulen fiir Erzie-
her und Erzieherinnen.

Ebenso unbefriedigend ist die Aus-
bildungssituation in den Gesund-
heits- und Sozialberufen. Die Aus-
zubildenden miissen in unvertretbar
hohem MaPRe den Personalmangel
ausgleichen. AuRerdem ist die
Ausbildung zu den Gesundheits-
und Sozialberufen mit Ausnahme
der Ausbildung zur Arzthelferin
und Zahnarzthelferin nicht nach
dem Berufsbildungsgesetz gere-
gelt. Die Ausbildungsgange dieser
Berufe unterliegen damit keinen
detaillierten bundeseinheitlichen
und rechtsverbindlichen Anforde-
rungen an die Ausbildung, und in
vielen dieser Ausbildungsgange
(z. B. fiir die in der Ausbildung be-
findlichen Erzieher/innen und
Altenpfleger/innen) gibt es keine
Ausbildungsvergiitung.

11. Die Eignung von Madchen und
Frauen fiir die Ausbildung und Be-
schéftigung in gewerblich-techni-
schen bzw. technikorientierten Be-
rufen ist bereits vielfach bewiesen.
Durch gezielte Informationsmap-
nahmen seitens der Bildungs- und
Arbeitsverwaltung sind auch Be-
triebe und Madchen fiir eine sol-
che Ausbildung zu gewinnen. Aber
fiir viele Madchen ist die Ausbil-
dung in mannlich dominierten Be-
rufen mit hohen ,persdnlichen
Kosten" verbunden. Viele Mad-
chen berichten von grof3en Schwie-
rigkeiten 1m Umgang mit mann-
lichen Kollegen und Vorgesetzten.
Es bediirfe enormer Durchset-
zungskraft, sich zu behaupten, bei
den interessanten und anspruchs-
vollen Arbeits- und Ausbildungs-
aufgaben von den mannlichen Kol-
legen nicht beiseite gedrangt zu
werden. Dennoch ist Sexismus
bzw. Frauenfeindlichkeit noch
kaum Thema der Weiterbildung
des Ausbildungspersonals.

12. Die Betriebe erméglichen noch
zu wenigen Facharbeiterinnen und
Gesellinnen ein beruflich-betrieb-
liches Weiterkommen — sie bevor-
zugen die méannlichen Beschéftig-
ten. Das aber schadet der Berufs-
identifikation und Arbeitsmotivation
der Facharbeiterinnen und Gesel-
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linnen und erschwert erneut, weib-
liche Auszubildende fiir untypi-
sche Berufe zu gewinnen.

13. Junge Frauen und Manner un-
terscheiden sich hinsichtlich ihres
naturwissenschaftlich - technischen
Kenntnisstandes weniger als ge-
meinhin behauptet, Relevante Defi-
zite von Jungen und Madchen las-
sen sich im allgemeinen durch Ex-
trakurse schnell beseitigen.

14. Entgegen anderen offiziellen
Proklamationen waren in der DDR
Madchen und Frauen in technik-
orientierten Berufen keine Selbst-
verstandlichkeit. Das wird deutlich
am starken Riickgang des Anteils
weiblicher Auszubildender in vie-
len metall- und elektrotechnischen
Facharbeiterberufen der DDR in
den 80er Jahren.

Und das zeigt auch die gegenwar-
tige Aus- und Weiterbildungssitua-
tion in den neuen Bundesldndern.
Die Frauen werden dort vorrangig
auf die sozialpflegerischen Berufe
verwiesen; die insgesamt zu gerin-
ge Zahl von betrieblichen Ausbil-
dungsplétzen wird vorwiegend an
ménnliche Bewerber vergeben;
die Ausbildungsplédtze in den tech-
nikorientierten Ausbildungsberu-
fen gehen fast ausschlieBlich an
junge Manner.

Am Ende des Workshops wurde
die Frage diskutiert, wie Frauen
aus den alten Bundeslandern die
Frauen in den neuen Bundeslan-
dern dabei unterstiitzen konnen,
die zur Zeit in den neuen Bundes-
landern besonders negative Ent-
wicklung der Frauenbeschéftigung
und -ausbildung umzukehren. Die
anwesenden Frauen aus den neu-
en Bundeslandern machten deut-
lich, daB gelegentliche Informa-
tions- und Beratungsgesprache
zwischen ,Ost- und Westfrauen"
nur ein kleiner Teil der von ihnen
bendtigten Unterstiitzung seien.
Wiinschenswert ware vor allem
auch eine kontinuierliche produkti-
ve Kooperation bei der Erarbei-
tung von Analysen und bei der Um-
setzung von Vorhaben und Emp-
fehlungen in die Realitat.

(Sigrid Damm-Riiger)

Dr. Horst-Dieter Hurlebaus

Rechtsratgeber Berufsbildung
Handbuch fiir die Praxis

herausgegeben vom Deutschen
Industrie- und Handelstag (DIHT)

Der Rechtsratgeber Berufsbildung
liegt zwei Jahre seit der letzten nun-
mehr in der 6. iiberarbeiteten Auf-
lage vor. Die Neuauflage beriick-
sichtigt auch die Besonderheiten
des Berufsbildungsrechts, die sich
aus der deutschen Einigung erge-
ben haben, z. B. die vorlaufige Nicht-
geltung der Ausbildereignungsver-
ordnungen im Beitrittsgebiet (S. 144)
und Ubergangsregelungen fiir die
Berufsausbildung mit Abitur (S. 114).
Selbstverstdndlich ist die neue
Rechtsprechung eingearbeitet; hier
zeigt sich als Vorteil, daR der Autor
gleichzeitig als Herausgeber der
Entscheidungssammlung zum Be-
rufsbildungsrecht (EzB) tatig ist. Die
Rechtsprechung ist durchweg mit
den Fundstellen im EzB zitiert, an-
dere Fundstellen sind nicht ange-
geben. Die neue Bezifferung der
FuPnoten — neue Zahlung fiir jede
Seite — macht die Zitate leichter
lesbar.

Der Rechtsratgeber Berufsbildung
halt auch in der neuen Auflage was
sein Untertitel verspricht: Er ist ein
Handbuch fiir die Praxis. Wer wis-
sen will, wie in der Praxis von den
Industrie- und Handelskammern
Rechtsfragen des Berufsbildungs-
gesetzes gesehen und geldst wer-
den, findet hier auf alle wichtigen
Fragen schnell eine Antwort. Zu
zahlreichen Problemen ist die
wichtigste Rechtsprechung in Fuf3-
noten angegeben. Soweit auch in
der Rechtsprechung unterschiedli-
che Auslegungen bestehen, wird
hierauf hingewiesen (z.B. zu §14
Abs. 3BBIG, S. 114); auf Hinweise zu
abweichenden Auffassungen in
der Literatur wird verzichtet,

Der Rechtsratgeber weist auch auf
die letzten Entscheidungen des
OVC Nordrhein-Westfalen vom
1.9. 1983 und des Bundesverwal-
tungsgerichts vom 13.3.1980 zur
Ubernahmepflicht des Priifungs-
ausschusses fiir liberregional er-

stellte Priifungsaufgaben hin. Es
ware zu begriiBen, wenn auch auf
die Aussagen beider Entscheidun-
gen hingewiesen werden kdénnte,
daB sich aus § 36 BBiG nicht ergibt,
in welchem Umfang der Priiffungs-
ausschuf} tdatig zu werden habe,
dies vielmehr durch die Priifungs-
ordnung geregelt werde. Die For-
mulierung, die Kammergeschafts-
fiilhrung konne mit der Erstellung
dezentrale Priifungsaufgaben auch
einen oder mehrere Priifungsaus-
schiisse, Mitglieder von Priifungs-
ausschiissen oder Aufgabenerstel-
lungsausschiissen beauftragen
(S. 172), konnte leicht so miRverstan-
den werden, als sei entgegen § 14
Abs. 1 der Prifungsordnung eine
BeschluBfassung durch einen Pri-
fungsausschuf? entbehrlich.

Zum Prifungsstoff der AbschluR-
priifung (S. 173) sollte klarer darge-
stellt werden, daB sich der fiir
die Berufsausbildung wesentliche
Lehrstoff der Berufsschule als Prii-
fungsgegenstand (§35 BBIC und
der jeweilige erste Absatz des Pa-
ragraphen zu den Priifungsanfor-
derungen in jeder Ausbildungs-
ordnung) nicht nur aus der Ausbil-
dungsordnung, sondern auch aus
dem jeweiligen Rahmenlehrplan
ergibt,

Unklare Aussagen in diesem Punkt
kdnnen leicht zu — vermeidbaren
— Streitigkeiten mit den Berufs-
schullehrern in den Priifungsaus-
schiissen fiihren.

Insgesamt liegt mit dem Rechtsrat-
geber Berufsbildung wieder ein
bewahrtes Werk vor, das vor allem
fiir die schnelle Information des
Praktikers zu empfehlen ist.
(Michael Eule)

Wolfgang Klauder:

Ohne FleiB kein Preis:
Die Arbeitswelt der Zukunft.

Taschenbuchreihe Texte und
Thesen, Bd. 227, Edition Interfrom
Ziirich — Osnabriick 1990, 183 S,
14— DM

Wie entwickelt sich in den nach-
sten Jahrzehnten der Arbeits-
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markt? Geht uns die Arbeit aus?
Sind die neuen Technologien und
der Umweltschutz ,Jobkiller''?
Werden Wiedervereinigung und
EG-Binnenmarkt, Zuwanderungen
oder Wachstumsschwachen die
Arbeitslosigkeit weiter erhéhen?
Welche Arbeitskréfte werden kiinf-
tig gebraucht, sind Nachwuchs-
und Fachkrafte bald generelle
Mangelware?

Diese und &hnliche Fragen sind
Thema des Ende 1990 erschiene-
nen Taschenbuches ,0Ohne Flei?
kein Preis'. Mit der Erfahrung ei-
ner langjahrigen prognostischen
Tatigkeit in der zur Ausgewogen-
heit verpflichteten Bundesanstalt
fiir Arbeit gibt der Verfasser#*) in
knapper, gleichwohl empirisch
fundierter Weise einen vielschich-
tigen Uberblick iiber Tendenzen
und Probleme auf dem Weg in die
Arbeitswelt der Zukunft,

Nach Ansicht des Verfassers ver-
dndern die neuen Technologien,
der Umweltschutz, die Uberwin-
dung der Grenzen, Geburtenriick-
gang und Wanderungen sowie der
Wertewandel die langfristigen
strukturellen Rahmenbedingungen
des Wirtschaftens von Grund auf.
Im Mittelpunkt des Bandes stehen
daher die Folgen dieser Mega-
Trends fiir die zukiinftige Arbeits-
welt. In weitgehend auch fiir sich
allein lesbaren und mit kurzen Fa-
zits versehenen Abschnitten wer-
den deren Auswirkungen auf den
Umfang und die Struktur des An-
gebots und des Bedarfs an Arbeits-
kraften im einzelnen behandelt. In
diesem Zusammenhang diskutiert
der Autor auch beispielsweise fle-
xible Arbeitszeitmuster, die Gefahr
des Facharbeitermangels und die
Frage, ob wir uns auf dem Weg in
eine nachindustrielle Dienstlei-
stungsgesellschaft befinden. Vor-
gestellt werden ferner die jiingsten
globalen und strukturellen Voraus-
schatzungen des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und  Berufsfor-
schung, die die derzeit ableitbaren
quantitativen Trends fortschreiben.
Die Arbeitswelt der Zukunft halt
der Verfasser in vieler Hinsicht fiir
gestaltbar. Je offensiver, optimisti-
scher und flexibler ein Wirtschafts-

und Gesellschaftssystem auf die
Herausforderungen der Zukunft
reagiert, um so giinstiger wird sich
langfristig die Beschiftigung ent-
wickeln. Neben einer entspre-
chenden Wirtschafts- Lohn- und
Arbeitszeitpolitik diirfte die Qualifi-
zierung der Erwerbstdtigen zu ei-
ner SchliisselgroRe fiir die Bewalti-
gung des vor uns liegenden gewal-
tigen Strukturwandels der
Wirtschafts- und Arbeitswelt wer-
den. In seinen Schluffolgerungen
zahlt der Autor daher u.a. eine brei-
te fachiibergreifende Grundausbil-
dung und den massiven Ausbau
der Weiterbildung auf allen Ausbil-
dungsebenen zu den wichtigsten
Voraussetzungen, um — selbst bei
schrumpfenden Nachwuchsjahr-
gangen — Wirtschaftswachstum
und Beschaftigung zu sichern.

Innovationsschub, offene Grenzen,
die Sicherung der natiirlichen Le-
bensgrundlagen und vermehrte in-
dividuelle Optionen werden die
Bereitschaft des einzelnen zum Mit-
und Umdenken erheblich fordern.
Eine zukunftsorientierte, zufrieden-
stellende und bessere Arbeitswelt
wird nicht ohne Anstrengungen al-
ler erreichbar sein.

Mit dem weitgefacherten Themen-
spektrum und der Fiille allgemein
verstandlich dargestellter Informa-
tionen und Uberlegungen wendet
sich das Buch an einen breiten Le-
serkreis. Nicht nur Arbeitsmarkt-
experten, auch Verwaltung und
Wirtschaft, Personal- und Bildungs-
wesen, Praktiker und Politiker wer-
den dem Buch viele bedenkens-
werte Fakten und Gedanken ent-
nehmen konnen.

(Friedemann Stoof3)

*) Dr. Wolfgang Klauder ist Leitender Wissen-
schaftlicher Direktor im Institut fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung der Bundesanstalt
fiir Arbeit und dort seit Griindung des Instituts
im Jahre 1967 fiir die , Mittel- und langirnstige
Arbeitsmarktvorausschau'' verantwortlich. Zu-
vor war er neun Jahre in einem GroBunterneh-
men der Industrie prognostisch tatig, seit 1961 in
verantwortlicher Position.

Horst Biermann:

Berufsausbildung in der DDR.
Zwischen Ausbildung und Auslese

Leske u. Budrich, Opladen 1990

Auf der letztjahrigen Jubildumsver-
anstaltung des BIBB pladierte
Burkhart Lutz dafilr, das abrupt
beendete ,GroRexperiment. Be-
rufsausbildung in der DDR"' wenig-
stens nachtraglich griindlich zu
analysieren. Die jiingst im Druck
erschienene Habilitationsschrift
von Horst Biermann leistet dazu
einen wichtigen und origindren
Beitrag, obgleich sie bereits vor
der revolutionaren Wende in der
DDR fertiggestellt war.

Die erkenntnisleitenden Perspekti-
ven bezieht Biermann aus seinen
bisherigen Forschungsarbeiten
iiber Jugendliche ohne Ausbil-
dungsverhaltnis und zur , Lésung
des Ungelerntenproblems' Er
nennt diese Perspektive , Berufs-
padagogik von unten'' und stellt
die Frage, ob eine solche Konzep-
tion in der DDR wenigstens ansatz-
weise verwirklicht worden ist.

Die Beantwortung ist eingebettet in
eine differenzierte Analyse des
Anspruchs, das in Deutschland im
vorigen Jahrhundert entstandene
duale System der Berufsaushil-
dung sei in der DDR ,jiberwun-
den' worden. Biermann weist
liberzeugend nach, daf konstituti-
ve Merkmale des dualen Systems
der Bundesrepublik in der DDR
tatsdchlich fehlten: Beispielsweise
war der institutionelle Dualismus
von privaten Ausbildungsbetrie-
ben und o&ffentlichen Berufsschu-
len weitgehend durch den Ausbau
der Betriebs(berufs)schulen inner-
halb staatlicher Kombinate oder
GroBbetriebe abgeltst;, die hand-
werkliche Lehre und die Ausbil-
dung in Kleinbetrieben waren vol-
lig an den Rand gedrangt; statt des-
sen wurden — auch im ausbildungs-
organisatorisch-didaktischen Be-
reich — die industrietypischen For-
men einer systematisch-lehrgangs-
gebundenen Ausbildung monopo-
lisiert; personencrientierte Auffas-
sungen von Berufs(wahl)freiheit,
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von individueller Ausbildung und
Leistung wurden aufgegeben zu-
gunsten eines politisch-ideologisch
legitimierten allgemeinen Rechts
auf Berufsausbildung, das aller-
dings zugleich als Ausbildungs-
pflicht interpretiert wurde.

Ein wesentlicher Vorteill der Be-
rufsausbildung in der DDR wurde
auch in deren Einbettung in das
.einheitliche und sozialistische Bil-
dungssystem'' gesehen. Es gab
nicht nur eine bewuBte Verzah-
nung und Abstimmung der Inhalte
in der allgemeinbildenden Schule
(POS) und der anschlieBenden
Facharbeiterausbildung — beson-
ders deutlich ausgepragt im Lern-
bereich , Polytechnik', mit dem
auch die vergleichsweise kurzen
Zeiten der Berufsausbildung ge-
rechtfertigt wurden. Dariiber hin-
aus existierte eine auBerordentlich
rigide Verkniipfung des jewells er-
reichten Schulabgangsniveaus mit
den anschlieBenden qualitativ ab-
gestuften Ausbildungsmaoglichkei-
ten sowie den gegeneinander ab-
geschotteten Berufslaufbahnen, in
die sie schlieBlich einmiindeten.

H. Biermann beschreibt, wie der in
der DDR so sehr betonte Eigenan-
spruch, alle Jugendlichen zukunfts-
orientiert und qualifiziert auszubil-
den, aufgeweicht und verwassert
wurde. Unterschwelllg erfolgte
eine zunehmende | Hierarchisie-
rung'' und , Polarisierung' der
Ausbildungs- und Qualifizierungs-
ebenen. Dieser ProzeB wurde be-
schleunigt durch die seit 1970 eta-
blierten ,Grundberufe', die zu-
nachst recht deutlich den Charak-
ter von Eliteberufen in technischen
Schliisselbereichen besaBen. Das
Modell der ,Grundberufe' wurde
seit Mitte der 80er Jahre ausgewei-
tet und zum maBgeblichen Regel-
ausbildungsgang aufgewertet, Un-
terhalb der Ebene der Grundberu-
fe verblieben nicht nur eine Reihe
tradierter ,Monoberufe', sondern
es verfestigte sich eine ganze
Palette von deutlich unterwertigen
Ausbildungsebenen, die Biermann
als ,,Anlern-Ausbildungen'’ charak-
terisiert und bei denen eine Unter-
gliederung in verschiedene Re-
duktionsstufen zu erkennen ist.

Entscheidend ist, daR die Ein-
stiegsmoglichkeiten in die ver-
schiedenen Qualifizierungsstufen
vom Erreichen bestimmter allge-
meiner Schulabschliisse abhangig
waren. Absolventen der 8. Klasse
der POS oder Hilfsschulabsolven-
ten standen lediglich die Anlern-
oder Teilausbildungsgange offen.
Korrekturen, etwa aufgrund kon-
kreter Bewdhrung in Berufsausbil-
dung oder -tatigkeit, waren kaum
moglich. Die determinierenden
Weichenstellungen fiir die Berufs-
laufbahnen erfolgten also in der
allgemeinen Schulphase.

Begriindungen fiir die hierarchi-
sche Abstufung der Ausbildungs-
berufe lassen einerseits biologisti-
sche Begabungstheoreme als Hin-
tergrund erkennen. Auf der ande-
ren Seite versuchte man zur Recht-
fertigung auch Analysen von Ar-
beitsplatzstrukturen und Qualifika-
tionsanforderungen heranzuzie-
hen. H. Biermann hat diese Argu-
mentation am Fallbeispiel der
Bauberufe untersucht. Er weist
nach, daB etwa die Niveaudifferen-
zierung von Baufacharbeitern,
Maurern, Ausbaumaurern und
Fluchtmaurern vollig unsinnig, anti-
quiert und disfunktional war. Es
ware wiinschenswert, wenn Befiir-
worter einer Wiedereinfithrung
von minderrangigen Ausbildungs-
berufen im dualen System solche
Nachweise zur Kenntnis nahmen.
(Vgl. entsprechende Absichtser-
klarungen in der letzten Regie-
rungserklarung.)

Biermann analysiert nicht nur rah-
mengebende Strukturen der Fach-
arbeiterberufe, Ausbildungswege
und Ausbildungsnormen. Er fragt
auch nach den didaktischen und
methodischen  Konzepten,  mit
denen dieser Rahmen berufspad-
agogisch ausgefiillt war. Dabel
zelgte sich, daB die Verabsolutie-
rung industrietypischer Aushbil-
dungsformen zu einer Dominanz
lehrerzentrierter, fachergebunde-
ner und priifungsbezogener Unter-
richtsgestaltung fithrte. Leistung
wurde weitgehend mit ,Schullel-
stung'' gleichgesetzt, und Merkma-
le einer ,Lern- und Buchschule"
waren unibersehbar. Mdglichkei-

ten zur inneren Differenzierung,
zur Variation der Methoden oder
zur Foérderung eines handlungs-
orientierten, experimentellen und
selbstandigen Lernens wurden we-
nig genutzt. Am Beispiel des Bau-
sektors zeigt Biermann, daB Fach-
biicher vielfach inhaltlich ausge-
diinnte Ingenieurkompendien dar-
stellten.

Zusammenfassend formuliert Giin-
ter Wiemann in seinem Vorwort zu
der Schrift, der egalitdre Anspruch
der in der DDR versuchten Reform
,gerat in einen zentralen Wider-
spruch durch die Tatsache, daB ein
so totales System' mit seinen rigi-
den Normen, Standards und struk-
turierten Ordnungen, seinen Grati-
fikationen und Sanktionen die volle
Einlésung dieses Anspruchs nicht
gestattet". Im Hinblick auf die zen-
trale Ausgangsfrage stellt Horst
Biermann am Schluf seines Bu-
ches fest: , Eine ,Berufspddagogik
von unten' gibt es weder in der
Realitdt noch im Konzept. Das Para-
doxe an der Entwicklung ist, daR
im Gegensatz zum iliberwundenen
dualen System die Polarisierung
der Qualifikationen nicht durch
den Arbeitsmarkt und die 6kono-
mischen  Verwertungsinteressen
entsteht, sondern durch das Schul-
und Laufbahnsystem, also durch
das Bildungssystem selber produ-
ziert wird."

Es ware interessant zu erfahren,
wie die ehemaligen Beteiligten in
der DDR die Befunde einschétzen.
Das Buch und sein Engagement fiir
die Rand- und Problemgruppen im
beruflichen Bildungssystem regen
aber auch dazu an, iiber die Eska-
lation der Probleme in den neuen
Landern nachzudenken, Das in der
ehemaligen DDR aufgebaute indu-
strieorientierte Ausbildungssystem
hat sich aufgeldst. Gleichzeitig feh-
len fiir das Funktionieren des mit
der Vereinigung unvermittelt iber-
nommenen dualen Systems wichti-
ge Voraussetzungen, insbesondere
ausbildungsfdhige Betriebe und
entsprechend ausgebaute kommu-
nale Berufsschulen. Verbleiben al-
so lediglich die eher am Rande
bzw. auBerhalb des dualen Sy-
stems entstandenen Einrichtungen
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(iber- und auRerbetriebliche Aus-
bildungsstatten diverser |, freier"
Trager; Lehrgange, Benachteilig-
tenprogramme, Umschulungs-,
Nachqualifizierungs-, ABM-MaR-
nahmen der Bundesanstalt fiir Ar-
beit, von Qualifizierungs- und Be-
schéaftigungsgesellschaften usw.),
um die besorgniserregend ge-
wachsene Zahl von , Problemgrup-
pen'’ aufzufangen. — Aber dies ist
nur eine Facette der Sorgen, die
durch das Buch von H. Biermann
wachgerufen werden.

(Klaus Pampus)

Laur-Ernst, Ute (Hrsg.):

Neue Fabrikstrukturen —
veranderte Qualifikationen.

Berlin: Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung 1990, 178 Seiten

Wahrend der EDV-Einsatz zur
Steuerung von Einzelmaschinen und
Anlagen inzwischen in vielen Be-
reichen in der Arbeitswelt und der
beruflichen Weiterbildungspraxis
eingefiihrt ist und auch in den neu-
en Ausbildungsordnungen zum
Tragen kommt, ist mit der Nutzung
der EDV-gestiitzten Informations-
und Kommunikationstechniken im
Sinne informationeller Organisa-
tionstechniken ein technisches Po-
tential angesprochen, das erst in
Verbindung mit arbeitsorganisato-
rischen Konzepten und einer ent-
sprechenden Qualifikation der Mit-
arbeiter im Betrieb zu effizienten
Arbeitssystemen fiithrt. Mit dem or-
ganisatorischen Aspekt betriebli-
cher Produktionsprozesse erhalt
Berufsbildung eine neue Dimen-
sion, die eine Neuorientierung bis-
heriger Qualifizierungskonzepte
herausfordert.

Der Band dokumentiert einen
Workshop, der die prospektive
Aufgabe beruflicher Bildung the-
matisiert, das Systemdenken und
Zusammenhangsverstandnis  von
Produktionsprozessen zu fordern.
Damit riickt nicht nur die Frage
einer Erweiterung vorhandener
Lerninhalte in den Vordergrund,
sondern zugleich ein Ansatz, durch
Qualifizierung Voraussetzungen zu
schaffen, die Arbeitsgestaltungs-

moglichkeiten zu nutzen und wo-
moglich Qualifikation als Gestal-
tungsfaktor bei der Entwicklung
und Einfihrung von EDV-gestiitzten
Arbeitssystemen einzubringen.
Die zahlreichen Beitrdge in Form
von Experten-Statements sowie der
pointierte zusammenfassende Bei-
trag der Herausgeberin sind zu
verstehen als Suche nach einem
Ansatz, iiber die technikbezogene
Qualifizierung zur Bedienung oder
auch Handhabung einzelner EDV-
gestiitzter Maschinen und Anlagen
hinaus den Zusammenhang der
Produktion und des Ablaufs als
Lernfeld aufzuschlieBen.

Berufliche Bildung steht dabei vor
der Schwierigkeit, die notwendige
systematische Sicht zum CGegen-
stand von Lernprozessen zu ma-
chen. Die beiden Hauptschwierig-
keiten, die klar in dem Band ange-
sprochen werden, liegen zum ei-
nen in der hohen Komplexitat be-
trieblicher Strukturen, die durch
den EDV-Einsatz eher weniger
transparent und elementarisierbar
sind gegeniiber den tayloristisch
abgegrenzten Organisationssche-
mata der traditionellen Fabrik und
auf jeden Fall unanschaulicher fiir
Lernprozesse werden.

Zum anderen wird aber auch un-
mifverstandlich klargestellt, dafB
es kaum moglich sein diirfte, die
,heue Fabrik'' generell, eine Be-
triebsgrofe oder eine Branche auf
ein einziges Produktionskonzept
festzulegen.

Die Diskussion iiber prospektive
Berufsbildung und Gestaltungsan-
sdtze will eine Briicke schlagen
zwischen sozialwissenschaftlich
begriindeten Anspriichen und in
der betrieblichen Praxis real exi-
stierenden Mdoglichkeiten und zum
Teil auch Notwendigkeiten des
nicht mehr von einzelnen Ferti-
gungstechniken begriindbaren
Eingriffs in die produktionstechni-
schen Ablaufe.

Der Band enthalt eine hochaktuelle
Kurzdarstellung von Grundlagen
zu einer neuen Fabrikstrukturen
entsprechenden Qualifikation auf
der Facharbeiterebene, zusam-
mengefaBt unter den Aspekten der

Technikentwicklung und Arbeits-
organisation, Qualifikationsanfor-
derungen und -widerspriiche so-
wie Qualifizierungskonzepte und
-probleme.
Die Vorschlage und Ergebnisse
des Workshops enthalten kein
CIM-Qualifizierungskonzept, wohl
aber Bedingungen fiir den Zusam-
menhang von Lernen und Arbeit
und lernorganisatorische Argu-
mente fiir ein aufgabenbezogenes
und arbeitsplatznahes Lernen. Der
Band weist bereits auf die notwen-
dige weitere Arbeit zur Entwick-
lung eines Qualifizierungskonzepts
hin. Gefragt sind didaktische Phan-
tasie und padagogische Versuche.
(Herbert Tilch)

Rudolf Potocnik:

Entscheidungstraining
zur Berufs- und Studienwahl

Verlag Hans Huber, Bern, Stuttgart,
Toronto, 1. Auflage 1990

Der Autor setzt sich das Ziel, Gym-
nasiasten mit einem trainerneutra-
len Lernprogramm die Berufsent-
scheidung zu erleichtern und die
Gymnasiasten dabei zur ,guten'
Entscheidung zu fithren. Das ist
eine ausgesprochen ambitionierte
Zielsetzung — auch wenn man be-
riicksichtigt, daB die Studienalter-
nativen (fiir die das Training konzi-
piert ist) wesentlich weniger zahl-
reich sind als etwa die Alternativen
zum dualen System. Bei den Stu-
dien kann man sich prinzipiell noch
iiber alle Alternativen informieren,
bei der Berufsausbildung nicht
mehr.")

Potocnik entwickelt ein entschei-
dungstheoretisches Modell, das —
vereinfacht — iiber Alternativen,
deren gewichtete positive und ne-
gative Konsequenzen fiir den Be-

1) Bel derzeit 387 anerkannten Ausbildungsberu-
fen wiirden sich 70 876 Moglichkeiten des paar-
weisen Vergleichs ergeben. Ein Jugendlicher
mit 15 Jahren vor der Berufsentscheidung, der
alle diese Vergleiche tiber einen Satz von Krite-
rien durchfiihren wiirde und sich fiir jeden Ver-
gleich eine Stunde Zeit nahme, wiare — normale
Arbeitszeit/ Urlaub / Krankheit vorausgesetzt —
60 Jahre alt, wenn er mit seinen Betrachtungen
zur Berufswahl fertig ware.
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rufswéhler (wie auch fiir anderel)
mit den Eintrittswahrscheinlichkei-
ten multipliziert und aufsummiert,
dies ergibt das Entscheidungskri-
terium. Entsprechend ist eine ,gu-
te'' Entscheidung (Potocnik unter-
scheidet korrekt ,gute' von , richti-
gen'' Entscheidungen) eine prozeB-
orientierte und nicht eine ergeb-
nisorientierte Entscheidung. Dabei
ist Potocnik durchaus klar, daB
eine nach den aufgestellten Regeln
der ProzeRevaluierung ,gut' ge-
troffene Entscheidung aus der
Sicht des Ergebnisses fiir den ein-
zelnen tatsdchlich | falsch' sein
kann. Der Rekurs auf den ProzeB
erlaubt eine Evaluierung der Ent-
scheidung und des Trainingspro-
gramms — was bei Ergebnisorien-
tlierung nicht moglich wéare. Inso-
fern ist Potocniks Vorgehen folge-
richtig, 1aRt man sich auf seine Pra-
missen ein. Die Darstellung wirkt
gelegentlich etwas mechanistisch.
Sie erfolgt aber bemerkenswert
logisch und methodologisch weit-
gehend einwandfrei.

Die Darstellung der unterschiedli-
chen Ansatze der Berufsentschei-
dung von Lazarsfeld bis Super und
den Mannheimer Berufswahlfor-
schern ist sehr informativ und
kenntnisreich — und wie iiber-
haupt das ganze Buch — sehr gut
lesbar geschrieben.

Das einzige, was dem Buch viel-
leicht noch gut getan hatte, ware
eine gewisse Ergidnzung bel der
Darstellung der Berufswahlfor-
schung durch neuere empirische
Arbeiten, wie z.B. der des BIBB
Berufswahl und Berufsinforma-
tion' (Band 88 der Beitrage zur
Arbeitsmarkt- und  Berufsfor-
schung, Niirnberg 1984).

Dort hatten sich auch empirische
Belege gefunden fiir die von Potoc-
nik als , bekanntes Faktum'' in sei-
ner Argumentation verwendete
Verengung des subjektiven Berufs-
wahlspektrums. Die Art der Infor-
mationen, die in Potocniks Infothek
ausgewiesen wird, ist ein biBchen
durftig geraten (,,Eignungsvoraus-
setzungen'" und ,Was ich sonst
noch erfahren habe', S. 102). Auch
hier hatte ihm die BIBB-Studie eine
Differenzierung erleichtert.

Insgesamt ist das Buch eine gute
Arbeit. Wenn man Potocnik ermuti-
gen will, konnte man ihn zum Nach-
denken dariiber anregen, ob er
die Studie nicht durch ein Follow-
up langere Zeit nach der tatsach-
lich getroffenen Berufswahl fortfiih-
ren will. (Klaus Schweikert)

Mainard Grabow:

Die Entwicklung moralischer
Urteilsfahigkeit in der Erzieher-
ausbildung. Eine empirische und
normative Studie zur sozialpid-
agogischen Theorie und Praxis.

Frankfurt a. M. / Bern / New York /
Paris; Peter Lang 1990, 484 S.

Eine kritische Bestandsaufnahme
der gegenwartigen Situation der
Erzieherausbildung, deren vielfal-
tige Probleme der Verfasser —
nicht zuletzt vor dem Hintergrund
seiner eigenen Erfahrungen als
Lehrer an einer Fachschule fiir So-
zialpddagogik — iiberaus detail-
liert herauszuarbeiten weif, eine
kursorische Erorterung verbreite-
ter Ethiktypen, die in eine diskurs-
ethische Begriindung der Forde-
rung der moralischen Urteilskom-
petenz als einer zentralen padago-
gischen Aufgabe einmiindet sowie
eine Diskussion des fiir das Buch
maBgeblichen Kohlberg-Ansatzes
und seiner Modifikationen, unter
denen diejenige des Konstanzer
Psychologen Georg Lind for-
schungskonstitutive Bedeutung fiir
die ,empirische Studie'' hat, be-
stimmen das erste Hauptkapitel
des Buches. Ihm folgen die Doku-
mentation einer umfassenden, auf
der Auswertung von insgesamt 578
Fragebodgen nach dem Muster des
Lindschen MUT (Moralisches Uz-
teill — Test) basierenden Untersu-
chung, die der Autor 1985-88 mit
angehenden Erziehern durchge-
fithrt hat, um Aufschluf dariiber zu
erhalten, ,inwieweit die Erzieher-
ausbildung in ihrer heutigen Form
zur Forderung der Entwicklung
der moralischen Urteilsfahigkeit
beizutragen geeignet bzw. defi-
zient ist"' (S. 55f) und die Darstel-
lung einer zusatzlichen Erhebung
der Ausbildungsbeurteilung durch

die Erzieherschiilerinnen und
-schiiler selbst (Kapitel 2 und 3). Im
4, Kapitel werden die Untersuchun-
gen zueinander in Beziehung ge-
setzt, ehe im 5. Kapitel schlieBlich
praktische SchluBfolgerungen fiir
eine verbesserte Entwicklungsfor-
derung der moralischen Urteilsfa-
higkeit im Rahmen der Erzieher-
ausbildung auf der Basis der maB-
geblich von Dewey, Mead und
Kchlberg entwickelten und inzwi-
schen in vielen Praxismodellen be-
wahrten Just-Community-Padago-
gik gezogen werden.

Die Ergebnisse der empirischen
Untersuchungen sind durchaus
alarmierend. Sie bezeugen zwar
eine insgesamt steigende Entwick-
lung der moralischen Urteilsfahig-
keit im Verlaufe der Erzieheraus-
bildung, zeigen aber, daB die Ent-
wicklung sehr unterschiedlich ver-
lauft und am Ende der Ausbildung
nur eine relativ geringe Zahl (21 %)
der Untersuchten ein postkonven-
tionelles Entwicklungsniveau er-
reicht, wahrend in den meisten Fal-
len eine Fixierung moralischer
Konventionalitat zu konstatieren ist
(S. 207, 313). DaB fiir einen giinsti-
gen Entwicklungsverlauf die Aus-
bildungserfahrungen entschei-
dend sind, ist unwahrscheinlich, zu-
mal gerade die zu héheren Niveaus
gelangten Probandinnen und Pro-
banden eine hochgradige Enttau-
schung durch die faktische Erzie-
herausbildung bekundeten und
deren entwicklungsférdernde Be-
deutung im Vergleich mit anderen
Einflissen bezweifelten. Eine um-
fassende Reform der Erzieheraus-
bildung, fiir die das SchluBkapitel
zahlreiche Anregungen bietet, er-
scheint nach der Lektiire als drin-
gend erforderlich.

Das Buch, das durch seine sehr de-
taillierte Untersuchungskommenta-
tion auffallt, bietet neben einem
wertvollen empirischen Beitrag zur
Moralgenese und einer griindli-
chen Bestandsaufnahme der Erzie-
herausbildung eine instruktive Ein-
fihrung in die Kohlbergsche Ent-
wicklungspsychologie, ihre péad-
agogischen Implikationen und de-
ren Weiterentwicklung.

(Edgar WeiB)
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Veroffentlichungen aus dem BIBB

Bernhard Buck/Hans Dieter Eheim/
Irmgard Frank/Jochen Reuling

Medieninnovation
und Berufsbildungspraxis

Verwendung eines Lernkonzepts zur Forderung
sozialer Handlungsfahigkeit im Einzelhandel

1991, 214 Seiten, 19— DM
ISBN 3-88555-427-5
Reihe , Berichte zur beruflichen Bildung', Heft 125

In einer vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB)
durchgefiihrten Untersuchung zum Ausbildungsschwer-
punkt , Beratung und Verkauf im Einzelhandel' wurden
die betrieblichen Verwendungsweisen eines Lernkon-
zepts und entsprechender Medien untersucht, die in
einem vorangegangenen Forschungsprojekt des BIBB
unter Beteiligung betrieblicher Praxis erarbeitet wor-
den waren. Wichtige Aspekte der Verwendungsstudie
waren die Analyse betrieblicher Rahmenbedingungen,
des Berufsbildungsverstandnisses auf seiten der Aus-
bilder/innen sowie des in der Ausbildung praktizierten
Lernkonzepts.

Der jetzt vom BIBB veroffentlichte Forschungsbericht
stellt anhand von vier Fallstudien liber die Ausbildung
in Klein- Mittel- und GroBbetrieben dar, auf welches
komplexe Feld betrieblicher Moglichkeiten und Zwan-
ge eine Medieninnovation trifft und wie Ausbilder/in-
nen unter Abwagung eigener Erfahrungen und Interes-
sen mit einer solchen Innovation umgehen.

Ein Ergebnis ist, daB’ die Qualitat einer Innovation nicht
die durch sie intendierte Verwendung garantiert. Dies
gilt um so mehr fiilr personen- und situationsorientierte
Lernkonzepte und Medien, deren Verwendungstaug-
lichkeit nicht auf der Grundlage vorab festgelegter und
eindeutiger Standards beurteilt werden kann. Thre Ver-
wendungstauglichkeit bemift sich vielmehr an ausbil-
dungsorganisatorischen und personlichkeitsbezogenen
Voraussetzungen, die es dem Ausbilder erméglichen
oder erschweren, diese Personen- und Situationsorien-
tierung in der Ausbildungspraxis zu verwirklichen.

Butoren

Dr. Wolfgang Becker

Dr. Peter-Werner Kloas

Dr. Gerhard Zimmer
Bundesinstitut fiir Berufsbildung
Fehrbelliner Platz 3

W-1000 Berlin 31

Petra Bilke

Schulungszentrum der Robotron-
Anlagenbau GmbH, Abt. US 3
GerberstraBe 3

O-7010 Leipzig

Wilma Bombelka-Urner
Volkshochschule der
Stadt Bielefeld

Heeper Strafe 37
W-4800 Bielefeld 1

Dr. Barbara Koch-Priewe
Oberstufen-Kolleg des Landes
Nordrhein-Westfalen an der
Universitat Bielefeld
UniversitdtsstraBe 23

W-4800 Bielefeld 1

Peter Sacks
Bundesministerium fiir
Bildung und Wissenschaft
HeinemannstraBe 2
W-5300 Bonn 2

Helmut Schmidt

Eckart Severing
Berufliches Fortbildungs-
zentrum der Bayerischen
Arbeitgeberverbéande e. V.
MoltkestraRe 7

W-8500 Niirnberg 80

Dr. Thomas Stahl

Institut fiir sozialwissenschaft-
liche Beratung
Pflanzenmayerstrafe 15
W-8400 Regensburg
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Sie erhalten diese Verdffentlichung beim Bundesinstitut fiir Berufs- b'b
W-1000 Berlin 31 — Tel.: (0 30) 86 83-5 20 oder 86 83-1 b
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Bundesinstitut flr Berufsbildung

Reinhold Neuber, Oskar Hecker
Kaufmannische Weiterbildung

Stand 1990/91

Ubersicht (iber kaufmannische Weiterbildungs-
moglichkeiten mit AbschluBprifung

1991, 288 Seiten, Schutzgebihr 19,00 DM, ISBN 3-88555-443-7

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung hat im Rahmen einer Umfrage bei
allen im Bereich der friheren Bundesrepublik ermittelten Tragern das
Angebot an kaufmannischen Weiterbildungslehrgangen erfaft.

Wer sich als kaufmannische Mitarbeiterin/kaufmannischer Mitarbeiter
weiter spezialisieren will, sei es fir einen Wirtschaftszweig oder fir
einen bestimmten betrieblichen Funktionsbereich, sei es allgemein auf
dem Gebiet der Betriebswirtschaftslehre, findet hierfir 1.736 Lehr-
gangsangebote von 588 Veranstaltern.

Alle Lehrgange bereiten auf einen PrifungsabschluB vor. Insgesamt
kdnnen 428 verschiedene Weiterbildungsabschlisse erreicht werden,
fast 200 mehr als in der letzten Ausgabe 1984/85.

Zugenommen hat vor allem das fremdsprachliche Lehrgangsangebot,
verursacht durch den steigenden Bedarf an Fremdsprachenkenntnis-
sen aufgrund der Anforderungen des ab Ende 1992 wirksam werden-
den Europaischen Binnenmarktes. Dieses Angebot umfaBt 288 Lehr-
gange mit 129 verschiedenen Bildungsabschlissen.

Obwonhl die erfaBten Lehrgange noch nicht fiir den Bedarf in den neuen
Bundeslandern konzipiert sind, eignen sich viele von ihnen auch fir die
Qualifizierung dortiger Zielgruppen, wenn sie enisprechend adaptiert
werden.

Die Publikation gibt Auskunft iber Veranstalteradressen, Priifungszu-
standigkeit, Zulassungsvoraussetzungen, Lehrgangsdauer und Durch-
fihrungsform der Lehrgéange, die berufsbegleitend, in Vollzeit oder als
Fernunterricht veranstaltet werden.

- K3/Verbffentlichungswesen - Fehrbelliner Platz 3, W-looo Berlin 3l,
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Berufliche Umweltbildung -

Umweltgerechte Berufspraxis
Grundlagen fiir eine theoretische Konzeption

1991, 171 Seiten, 19,00 DM, ISBN 3-88555-428-3

Die Studie enthélt wichtige Elemente eines Theoriekonzeptes fiir die berufliche Um-
weltbildung. Ein solches Theoriekonzept gewinnt eine besondere Bedeutung fir die
wirksame Gestaltung beruflicher Umweltqualifizierungsprozesse und eine
dkologische Berufsbildungspraxis. Vorhandene Konzepte sind fir die Zwecke der
beruflichen Bildung nur bedingt geeignet.

Folgende Fragestellungen standen bei der der Studie zugrundeliegenden Untersu-
chung im Vordergrund:

Was beinhaltet Umweltbildung, d.h., welche Komponenten machen die Qualifika-
tion flr ékologische Bildung und Berufspraxis aus?

In welcher Beziehung stehen technisch-fachliche Qualifikation, UmweltbewuBtsein,
Motivation und Handlungskompetenz zueinander?

Wie ist Umweltbildung im Kontext von "Arbeit", "Subjekt”, "Natur”, "Beruf" und
"Umwelt" anzusiedein?

Wie ist der QualifizierungsprozeB zu gestalten, d.h., welche Gestaltungsparameter
sind fur eine Umweltbildung im weiteren Sinne heranzuziehen?

Die Verdéffentlichung ist das Ergebnis eines im Rahmen des BIBB-Forschungpro-
jekts "Umweltschutz in der beruflichen Bildung" vergebenen Auftrages. Sie stellt das
erste Ergebnis seiner Art dar und tragt wesentlich dazu bei, das vorhandene Theo-
riedefizit aufzuarbeiten.

Diese Publikation erschien in der Reihe "Berichte zur beruflichen Bildung" als Heft
126.

Sie erhalten diese Verdffentlichung beim Bundesinstitut fir Berufsbildung
- K3/Veréffentlichungswesen - Fehrbelliner Platz 3, W-1000 Berlin 31, b
Telefon : (030) 8683-520/516, Telefax: (030) 8683-455.
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