
die Nutzerinnen und Nutzer sowie die Online-Redaktion
erweitert werden. Die GPC-Site zeichne sich besonders aus
durch die Verknüpfung von redaktionellen Beiträgen und
Hintergrundinformationen mit thematisch ausgewählten
Darstellungen der Datenbanken sowie deren Anschluss an
das Forum der Kommunikationsplattform. Diese könne an
verschiedene Nutzergruppen individuell angepasst und da-
mit für thematische Diskussionsrunden oder spezifische
Arbeitstreffen genutzt werden. Eine Bewertung der Ange-
bote durch das GPC in Form eines „Bildungstests“ finde
nicht statt. Das Konzept von Good Practice zeichne sich
dadurch aus, dass die Nutzer(innen) über die angebotenen
Informationen und die dokumentierten Praxisbeispiele ent-
scheiden könnten – so sei für jede eingestellte Good-Prac-
tice-Lösung eine Bewertung (Voting) möglich. Allein die
Einschätzung der Nutzer entscheide über gut oder schlecht;
das setze allerdings eine elaborierte Beschreibungsstruktur
voraus. Bis Ende des laufenden Jahres sollen in Absprache
mit dem BMBF 750 Anbieter und 150 Good-Practice-Lö-
sungen im Netz abrufbar sein. 

Der Hauptausschuss nimmt die schriftlichen Mitteilungen
des Generalsekretärs zur Kenntnis. Dieser informiert er-
gänzend darüber, dass die Ministerin für Frauen, Arbeit,
Gesundheit und Soziales des Saarlandes das Bundesinstitut
gebeten habe, sie bei der Anpassung der schulischen und
praktischen Berufsausbildung in der Altenpflege an die
Standards des Berufsbildungsgesetzes fachlich zu unter-
stützen. Die Anpassung soll im Hinblick auf die Umsetzung
des Berufsgesetzes in der Altenpflege erfolgen. Die Ausbil-
dung soll im Saarland mit Beginn des Ausbildungsjahres
2002 (Oktober 2002) eingeführt werden.

Der Hauptausschuss beschließt das Forschungsprogramm
gemäß § 6 Abs. 2 Nr. 3 Berufsbildungsförderungsgesetz auf
der Basis der vorgenommenen Einzelbeschlüsse über die in
Teil I Nr. 1 des Arbeitsprogramms enthaltenen Forschungs-
projekte und nimmt die Vorhabenplanung – Teil II des Ar-
beitsprogramms – sowie die internationalen Forschungs-
aufträge und Projekte, die von Dritten finanziell gefördert
werden – Teil I Nr. 2 des Forschungsprogramms – zur
Kenntnis. 

HEINRICH KRÜGER

Langzeitarbeitslosigkeit und berufliche
Weiterbildung – Didaktisch-methodische
Orientierungen

Rudolf Epping, Rosemarie Klein und Gerhard Reutter.
Hrsg.: Deutsches Institut für Erwachsenenbildung
W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld 2001, 157 Seiten, o 12,90 

Über Arbeitslosigkeit wird viel geredet, seltener schon ist
die Rede vom Los der Langzeitarbeitslosen (LZA), den oft
an den Rand der Gesellschaft Gedrängten. Diesen „Aus-
grenzungstendenzen“ wollen die Autoren mit ihrem hier
vorgelegten Band bildungspolitisch etwas entgegensetzen
(S.11). Sie legen für die berufliche Weiterbildung didak-
tisch-methodisch orientierte Konzepte für die „praktische
erwachsenenpädagogische Arbeit“ mit LZA vor. 
Das Buch beginnt mit einer Analyse des Wegbrechens von
Sicherheiten und mit bestimmenden gesellschaftlichen Ent-
wicklungstrends. Der Wandel berührt auch die berufliche
Weiterbildung von Arbeitslosen. Ohne Illusionen wird der
Ersatz des Arbeitsförderungsgesetzes durch das III. Sozial-
gesetzbuch eingeschätzt, das, restriktiv ausgelegt, „das
Ende der beruflicher Weiterbildung für Chancenarme be-
deuten kann“ (S. 40).
Im zweiten Kapitel werden LZA als Zielgruppe der Weiter-
bildung behandelt, und die Heterogenität dieser Gruppe
wird skizziert. Besonders hervorgehoben werden die sub-
jektiven Auswirkungen von Langzeitarbeitslosigkeit in
Form individueller Schuldzuweisungen und des Vertrau-
ensverlustes in die eigenen Fähigkeiten.
Im Folgekapitel über Bildungsziele und Bildungsprinzipien
von LZA wird neben der Reintegration in den Arbeitsmarkt
auch das Ziel „Vorbereitung auf eine mehr oder weniger
lange Phase des Lebens ohne Erwerbsarbeit“ herausgestellt
(S. 61). Die Stärkung des Selbstvertrauens bildet ein zen-
trales Ziel von Weiterbildungskursen. Als handlungslei-
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tende Prinzipien werden die des pädagogischen Konzepts
„Lernberatung“ vorgestellt (S. 62 ff.):
Es kommt darauf an, vorhandene Kompetenzen bei den
Teilnehmern auszumachen und sich an deren Lerninteres-
sen zu orientieren (S. 64–66). 
Im vierten Kapitel geht es um Teilnehmergewinnung und
Anfangssituation. Bewährt haben sich mehrtägige Infor-
mations- und Orientierungsseminare. Unersetzlich ist aber
die individuelle Beratung, die vom Grundsatz der Freiwil-
ligkeit bei der Thematisierung biographischer Problemfel-
der und Situationen ausgeht. Am Ende einer Beratung wird
zwischen dem Bildungsanbieter und dem Teilnehmer ein
Bildungskontrakt geschlossen, der Letzteren mit seinen
Zielen, Perspektiven und Interessen zum Ausgangspunkt
für das Lernen macht (S. 74).
Die Kapitel 5–7 des Bandes machen den Leser mit Metho-
den und Instrumenten bekannt, verschüttete oder blockier-
te Kompetenzen wieder zugänglich zu machen (S. 83). 
Mit den Teilnehmern können auf der Grundlage der im Le-
bensverlauf erworbenen Fähigkeiten individuelle Qualifi-
kations- und Kompetenzprofile erstellt werden. Um LZA
mit den neuen Anforderungen am Arbeitsmarkt bekannt
zu machen, werden zudem aktuelle Stellenanzeigen mit
Anzeigen aus früheren Jahrzehnten verglichen.
Das Buch ist gut lesbar und zeichnet sich durch eine Viel-
zahl praxisbezogener Übungen, Beispiele, Checklisten und
Übersichten aus. Eine Besonderheit sind Reflexionsange-
bote an vielen Stellen, die Pädagogen dabei helfen sollen,
sich der eigenen Einstellungen und Gefühle zu vergewis-
sern und die Teilnehmer/-innen besser in ihrer Situation
zu verstehen. Der Rezensent wünscht dem Buch eine mög-
lichst weite Verbreitung, die über die Hauptzielgruppe „be-
rufliche Weiterbildner/-innen“ hinausgehen sollte. 

TOBIAS KRAFCZYK

Entwicklung von Sozialkompetenzen als
Herausforderung für Führungskräfte

Michael Dumpert
Eusl-Verlag Paderborn 2001, 313 Seiten, o 20,00 

Kommunikation ist in der unternehmerischen Praxis von
einer notwendigen Bedingung für das Funktionieren des
Systems zu einem strategischen Potenzial avanciert. Neben
vielen konzeptionellen Schwächen, die Konstrukte wie
Kommunikations- oder Teamfähigkeit kennzeichnen, bringt
oft auch die mangelnde Unterstützung durch Vorgesetzte
und Umfeld der Lernenden auf die Förderung dieser Kom-
petenzen gerichtete Seminarkonzepte zum Scheitern.
An dieser Stelle setzt Dumpert an, der die „Entwicklung
von Sozialkompetenzen als Herausforderung für Führungs-
kräfte“ versteht. Ausgehend von einem Bild des Vorgesetz-

ten, das neben der Rolle als Transferförderer auch die des
Gestalters von Lehr-Lern-Situationen i. S. e. Coaches oder
Mentors umfasst, wird „versucht, den unter Lerngesichts-
punkten häufig erkannten und oftmals geforderten Zu-
sammenhang zwischen dem Handeln einer Führungskraft
und der kundenorientierten Beratung bzw. dem kunden-
orientierten Handeln von Mitarbeitern didaktisch zu fun-
dieren und damit einer bewussten Planung und Gestaltung
zugänglich zu machen“.
Das Bild eines Baumes passt dabei am besten auf die von
Dumpert vorgenommene Dreiteilung der Arbeit.
Im ersten Kapitel zeichnet Dumpert die praktischen, wis-
senschaftstheoretischen und wissenschaftsdisziplinären
Wurzeln seiner Arbeit nach. Den Ausgangspunkt der Ar-
beit bildet der Modellversuch „Kunden- und teamorien-
tierte Kommunikation in der beruflichen Bildung“. 
Der Stamm wird im zweiten Kapitel gebildet. Eine Klärung
des Begriffs der Sozialkompetenzen in Anlehnung an Euler
und Reemtsma-Theis führt über die Möglichkeit der situati-
onsorientierten Bestimmung hin zu einem systematisch be-
gründeten Set von Sozialkompetenzen zur kundenorientier-
ten Bewältigung finanzieller Beratungssituationen. Der
Schwerpunkt liegt hier auf der situationsorientierten Ablei-
tung von Sozialkompetenzen, die Dumpert sehr differen-
ziert diskutiert und schließlich in je ein Prozessmodell der
Curriculumentwicklung für den agentiven und den reflexi-
ven Handlungsschwerpunkt der Kommunikation überführt.
Den Abschluss bildet das dritte Kapitel, welches die Förde-
rungsmöglichkeiten der Führungskraft reflektiert. In einem
ersten Schritt wird das Lernen im Arbeitsprozess unter un-
terschiedlichen Perspektiven reflektiert, um im Anschluss
daran die Möglichkeiten und Grenzen einer Führungskraft
zur Förderung von kundenorientierten Sozialkompetenzen
zu eruieren. Auf der Basis der im Thema umrissenen be-
trieblichen Rahmenbedingungen, der Zielgruppe Kunden-
berater und der Zielkategorie Sozialkompetenz verankert
Dumpert einen Lernprozess im Arbeitsumfeld von Beratern
und Führungskräften. Über die Identifikation unterschied-
licher Handlungssituationen im Arbeitsumfeld und die
Bildung von, für die Führungskraft realisierbaren, Lehr-
handlungen, gelingt es, Potenziale und Realisierungsmög-
lichkeiten des sozial-kommunikativen Lernens im Arbeit-
sprozess, gestützt durch viele Beispiele, herauszuarbeiten.
Unter formalen Gesichtspunkten besticht die Publikation
durch ihre Stringenz, die gewährleistet, dass der Bezug zur
forschungsleitenden Fragestellung nie verloren geht. In
diesem Sinne finden sich sehr viele fein gezeichnete Be-
gründungslinien, die immer auf das Ziel hinführen. 
In inhaltlicher Hinsicht nimmt die Publikation vielfältige
pädagogische Problemkreise auf und entwickelt sie weiter,
wobei sie die disziplinären Grenzen zwischen Betriebswirt-
schaft und Pädagogik auf der Basis fundierten Wissens in
kreativer und konstruktiver Weise überwindet. Die Arbeit
Dumperts erscheint im Kontext unterschiedlichster Inter-
essen und Fragen sehr bereichernd und lesenswert. 
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