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Vorwort

Das Thema Arbeitslosigkeit und berufliche Weiterbildung hat
Konjunktur, das zeigen zahlreiche Veroffentlichungen der
jungsten Zeit. In der Diskussion um die Rolle der beruflichen
Weiterbildung als arbeismarktpolitisches Instrument sind unter-
schiedliche Positionen erkennbar. Das Spektrum reicht von der
Ablehnung einer Qualifizierung von Arbeitslosen, da Arbeits-
losigkeit kein Problem mangelnder Qualifikation, sondern eine
Folge fehiender Arbeitsplatze sei, bis hin zu der Auffassung,
berufliche Bildung leiste gerade in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit
einen erheblichen Beitrag zur Humanisierung der Arbeitswelt.
Das vorliegende Heft befaBt sich mit der Wiedereingliederung
von Arbeitslosen unter verschiedenen Aspekten:

Ohne finanzielle Forderung ist die Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung fir Arbeitslose kaum vorstellbar. Der Beitrag von
E.SAUTER (S. 117) geht deshalb der Frage nach, wie sich die
Entwicklung der individuellen Férderung nach dem Arbeits-
forder ungsgesetz auf das Weiterbildungsverhalten ausgewirkthat.
Ein thematischer Schwerpunkt der Beitrédge liegt bei den soge-
nannten 41a-MaBnahmen, Lehrgange nach & 41a des Arbeits-
forderungsgesetzes zur Verbesserung der Vermittlungschancen
von Arbeitslosen.

Diese maximal sechs Wochen dauernden Lehrgange sollen iiber
die Arbeitsmarktsituation und uUber berufliche Bildungsmoglich-
keiten informieren, sie sollen praktische und berufsfeldorientierte
Erfahrungen vermitteln, und sie sollen dazu anregen, sich mit
der individuellen, von der Arbeitslosigkeit bestimmten Situation
auseinanderzusetzen.

Edgar Sauter

Eine Bestandsaufnahme solcher Lehrgange leistet R. DOBI-
SCHAT (S.122). Anhand verschiedener Erfahrungsberichte
und Forschungsarbeiten setzt er sich mit den Zielseteungen
der Lehrginge, der Entwicklung der Teilnehmerzahlen, der
Teilnehmerstruktur sowie mit der Wirksamkeit der Lehrgange
auseinander.

Mit der Struktur der 41a-Lehrginge befassen sich auch
U. GRAU u.a. (S. 126). Auf der Grundlage mehrjéhriger Berufs-
tatigkeit im sozial-therapeutischen Bereich berichten sie iber
ihre Erfahrungen hinsichtlich der Lehrgangskonzeption sowie
der Wirksamkeit der MaBnahmen.

Die Wiedereingliederung speziell von arbeitslosen Frauen steht
in H. FOS TERSs Beitrag (S. 130) im Mittelpunkt. Mit Hinweis auf
die teilweise doppelte Belastung der Frauen — Arbeitslosigkeit
und Familie — werden die motivationsfordernde Wirkung der
Lehrgange diskutiert und dariber hinaus auch andere MaBnahmen
2ur Verbesserung der Lage arbeitstoser Frauen angesprochen.
Uber eine Befragung, die zur Zeit vom Bundesinstitut fir Berufs-
bildung durchgefiihrt wird, berichten W. MARKERT und
G. KUHN (S.152). Die Wiedereingliederung wird dabei unter
dem Aspekt der Auswahl und Motivierung der Teilnehmer, der
vorhandenen Bildungsdefizite, der sozialpddagogischen Anfor-
derungen der Lehrkrafte sowie der Problematik von Lehrgangs-
abbrechern behandelt.

Henning Bau, BIBB, Berlin

Wird die Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung

ausreichend gefdrdert ?

Entwicklung der individuellen Férderung nach dem AFG, Auswirkungen auf das
Weiterbildungsverhalten und Forderungen fiir die kiinftige Gestaltung

Die auf der Grundlage des AFG geféiderteberufliche Fortbildung
und Umschulung verzeichnete in den letzten Jahren eine steigen-
de Tendenz; insbesondere stieg der Anteil der vorher Arbeitsiosen
unter den Weiterbildungsteilnehmern. Zugleich sanken aber die
individuellen finanziellen Anreize (in der Form des Unterhalts-
geldes} fiir die Ubernahme von Weiterbildungsanstrengungen.
Fiir die Weiterbildungsférderung ist dies eine neue Situation:
Gehdrten positive finanzielle Anreize bislang zum Standard-
instrumentarium einer Weiterbi!dungsforderung, so sind diese in
den letzten Jahren nicht nur teilweise oder sogar vollig wegge-
fallen, es haben sich vieimehr zum Teil erhebliche finanzielle
Belastungen fiir Weiterbildungsteilnehmer ergeben. Es kommt
hinzu, daR die Weiterbildungsteilnehmer immer weniger damit
rechnen konnen, daf ihre Lernleistungen auf dem Arbeitsmarkt
angemessen honoriert werden, sei es durch einen addquaten Ar-
beitsplatz oder durch ein hoheres Einkommen.

2ur Entwicklung der individuellen Forderung

Die individuelte Forderung von beruflicher Fortbildung und
Umschulung (FuU) umfaRt das Unterhaltsgeld {Uhg) sowie die
Lehrgangskosten (eingeschlossen Kosten fur Lernmittet, Arbeits-

kleidung, Fahrten zur Bildungsstatte, Unterkunft und Verpfle-
gung usw.). Von den gesamten finanziellen Aufwendungen der
Bundesanstalt fiir Arbeit {BA) fiir MaBnahmen der betuflichen
Weiterbildung sind die Ausgaben fiir das Uhg mit 1,7 Mrd {rund
drei Funftel der Gesamtausgaben fir FuU 1984) die entschei-
dende GroRe, wobei jedoch die Uhg-Kosten fallende, die Lehr-
gangskosten {nach § 45 AFG) dagegen steigende Tendenz auf-
weisen {vgl. Tab. 1, S. 118). [1]

Im Forderungsrecht seit 1969 werden in bezug auf die Uhg-Lei-

stungen folgende Trends deutlich:

© Konzentration auf Beitragszahler:
Die Anspruchsvoraussetzungen fur den Bezugvon Uhgwerden
immer starker am Versicherungsprinzip orientiert, d. h.
Nicht-Beitragszahler, die zu Beginn des AFG noch voll an-
spruchsberechtigt waren, sind heute nahezu vollstandig vom
Uhg-Bezug ausgeschlossen {Grundvoraussetzung ist eine min-
destens 2jdhrige Beitragsleistung innerhalb der letzten drei
Jahre; nur bei Arbeitslosen und Frauen mit Kinderbetreuungs-
zeiten kann diese Rahmenfrist von drei Jahren uberschritten
werden). [2]
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Tabelle 1: Ausgaben in Mio DM fiir Unterhaltsgeld, Fortbildung, Umschulung und Einarbeitung sowie die Entwickiung der Eintritte in
MaBnahmen der beruflichen Bildung
Jahr Unterhalts- darunter Fortbildung Umschulung Einarbeitungs- Ausgaben Eintritte in vor Eintritt
geld Darlehen zuschull insgesamt Fortbildung, arbeitslos
Umschulung
und in%
Einarbeitung
in Tsd.
1980 1.497.8 484.0 268.1 186.1 2.436.1 246 43,3
1981 2.1205 613.7 3749 161.1 3.270.3 279 471
1982 2.186.4 109.8 627.5 4399 703 3.324.0 265 55,0
1983 18154 216.1- 6717 4325 115.1 3.034.7 306 64,3
1984 1.784.2 229.2 806.5 4443 122.7 3.157.6 353 66,0

Quelle: Bundesanstalt fir Arbeit

© Senkung der Leistungen fiir den Lebensunterhalt:

Das Uhg wurde von 90 Prozent (1969) des letzten Nettoein-
kommens in Etappen, Haushaltsstrukturgesetz (1976), Ar-
beitsforderungskonsolidierungsgesetz (1982), Haushaltsbe-
gleitgesetz (1984} auf heute 63 Prozent (fir Teilnehmer mit
Kindern 70 Prozent) fiir die Teilnahme an arbeitsmarktlich
notwendigen BildungsmaBBnahmen (Anpassungsfortbildung,
Umschulung) gesenkt. Die HOohe des Uhg entspricht damit
dem Arbeitslosengeldsatz, nur fiir Teilnehmer mit Kindern
tiegt das Uhg 2 Prozent iiber diesem Satz. Fiir die Teilnahme
an arbeitsmarktlich ,nur’ zweckmaRigen BildungsmaRnahmen
{Aufstiegsfortbildung) betragt das Uhg 58 Prozent und kann
ausschiieBlich als zinsloses Darlenen gewahrt werden.

Auswirkungen der verminderten
finanziellen Forderung:

Diese fdrderungsrechtlichen Veranderungen haben im Zusam-
menhang mit den arbeitsmarkttichen Entwicklungen insbeson-
dere zu den folgenden Auswirkungen gefiihrt:

— Stagnierende FuU-Ausgaben {vgl. Tab. 1),
— Senkung der Uhg-Leistungen (vgl. Tab. 2),

— AusschluB von Nicht-Beitragszahlern (vgl. dazu die unten ge-
nannten Gruppen),

— Anstieg der arbeitslosen Teilnehmer (vgt. Tab. 1),
— Riickgang der Teilnehmer an Aufstiegsfortbildung (vgl. Tab.3).

Tabelle 2: Entwicklung der monatlichen Héhe der Uhg-Lei-
stung pro Empfanger (Leistungen je Empfanger/
Monat in DM)
Jahr Leistung Gesamt, einschlieBlich  Prozentuale
Kranken- und Renten- Verdnderung
versicherung
1980 1 059,46 1 699,32 + 4,0
1981 1103,39 1815,20 + 6,8
1982 1 054,50 1 769,36 - 25
1983 1 035,26 1517,34 - 14,3
1984 997,30 1454,48 - 4,1

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit

Zum EinfiluR der verminderten finanziellen Leistungen

auf Bildungsbewiligung und -bereitschaft

Welchen EinfluR die verminderten finanziellen Leistungen auf
das Weiterbildungsverhalten der (potentiellen) Teilnehmer aus-
geiibt haben bzw. noch ausiiben, 1aBt sich anhand der skizzierten
globalen Auswirkungen nicht ausreichend verdeutlichen. Finan-
zielle Forderungsanspriiche, Arbeitsmarktlage und Arbeitsmarkt-

entwicklung diirften Entscheidungssituation und -prozeB hin-
sichtlich einer Weiterbildungsbeteiligung bei den (potentiellen)
Teilnehmern sehr unterschiedlich pragen.

Untker dem fiir die Weiterbildungsbereitschaft entscheidenden
Aspekt des Anspruchs auf Unterhaltsgeld lassen sich insbeson-
dere drei Personengruppen unterscheiden:

(1) Personen, die nach §& 46 AFG keinen Anspruch auf Uhg
haben, auch wenn sie arbei®los sind und die Lehrgangs-
kosten (nach § 45 AFG) im 2usammenhang mit einer ar-
beitsmarktlich notwendigen BildungsmaBnahme (Anpas-
sungsfortbildung, Umschulung) erhalten kdnnen;

nicht arbeitslose Personen, fir die ,nur’ eine arbeitsmarkt-
lich zweckmaBige BildungsmaBnahme (Aufstiegsfortbil-
dung) in Frage kommt, fiirr die ihnen ein Uhg-Darlehen zur
Verfiigung gestellt werden kann;

Arbeitslose, fiir die eine Teilnahme an BildungsmaRnahmen
notwendig ist (Anpassungsfortbildung, Umschulung) und
die zugleich einen Anspruch auf Uhg haben.

(2)

(3)

Zu (1) Forderung von Personen ohne Uhg-Anspruch:

Der Personenkreis, der aufgrund mangelnder Beitragszahlungen
keinen Uhg-Anspruch besitzt, ist auBerordentlich heterogen;
betroffen sind insbesondere

Frauen, die (z.B. nach der Phase der Kindererziehung) wieder
eine Erwerbstatigkeit aufnehmen wollen oder dazu gezwungen -
sind (z. B. nach einer Scheidung oder nach dem Tod des Ehe-
mannes),

arbeitslose Hochschulabsolventen und Studienabbrecher,
arbeitslose Jungfacharbeiter mit schulischer oder iiberbetrieb-
licher Berufsausbildung,

ehemalige Selbstandige (z. B. Landwirte) nach Aufgabe ihres
eigenen Betriebes,

ehemalige Beamte und Zeitsoldaten,

langfristig Arbeitslose (z. B. nach langerer Erkrankung, aner-
kannte Asylberechtigte, Sozialhilfeempfanger),
Arbeitnehmer, deren kurzfristige Arbeitsverhaltnisse nicht
ausreichen, um die Voraussetzungen nach § 46 Abs. 1 AFG
zu erfiillen (z. B. Saisonbeschiftigte).

Diese Personengruppen stellen ein Arbeitskraftepotential dar,
das in vielen Falien ohne QualifizierungsmaBnahme nicht ange-
messen beruflich eingegliedert werden kann (wie z. B. die Frau-
en). Auch quantitativ handelt es sich hier um einen groBen Kreis
von Weiterbildungsinteressierten. Bevor dieser Personenkreis
durch das Arbeitsforderungskonsolidierungsgesetz (AFKG) vom
Uhg-Bezug ausgeschlossen wurde, umfallte er 12 Prozent der
Uhg-Empfanger (13658 Personen im Dezember 1981). Unter
den derzeitigen Arbeitsmarktbedingungen ist dieser Personen-
kreis seither sicherlich noch angewachsen.

Als besonders widersinnig erwiesen sich solche Falle, in denen
die Betroffenen bereits Leistungen des Arbeitsamtes {(Arbeits-
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losengeld (Aig} oder Arbeitslosenhilfe (Alhi)) bezogen, zugleich
aber (nach § 46 Abs.1 AFG) von einer Uhg-Zahiung ausge-
schlossen sind, wenn sie sich an einer Vollzeit-Weiterbiidungs-
maBnahme beteiligen wollen [3]; da sie in diesem Fall fiir eine
Arbeitsvermittlung nicht mehr zur Verfiigung stehen, verlieren
sie den Anspruch auf Alg bzw. Alhi ohne gleichzeitigeine andere
Unterstiitzung fiir ihren Lebensunterhalt zu gewinnen. Auch
eine Sozialhilfe wird in diesen Fallen von den Sozialamtern der
Kommunen in der Regel verweigert. Den Betroffenen bleibt hier
nur der Verzicht auf eine Weiterbildung. [4] Eine Unterhaltszah-
lung wird von den Kommunen nicht zuletzt deshalb abgelehnt,
weil hier eine ungerechtfertigte Kosteniiberwalzung des Bundes
gesehen wird.

Zu {2) Férderung von Teilnehmern an Aufstiegsfortbildung:

Bei den an einer Aufstiegsfortbildung Interessierten handelt es
sich um einen Personenkreis, der in der Regel einen ersten Be-
rufsabschluB und einen Arbeiwplatz besitzt. Typische Aufstiegs-
malnahmen haben einen anerkannten AbschiuB (z. B. Meister,
Techniker, Betriebswirt) und erfordern zum Teil einen erheb-
lichen Zeitaufwand (Fortbildung zum Techniker erfordert z. B.
zwei Jahre Vollzeitunterricht). Eine leistungsorientierte, lang-
fristig angelegte Weiterbildungsmotivation ist deshalb eine nahe-
zu zwingende Voraussetzung fiir die Teilnahme an einer Auf-
stiegsfortbildung. Werden die angestrebten Berufsziele erreicht,
wird in der Regel ein hoheres Einkommen erzielt, die negative
Arbeismarktlage hat jedoch in den letzten Jahren die Chancen
vermindert, einen der Fortbildung adaquaten Arbeitsplatz zu
erhalten. Gleichwohl handelt es sich bei den durch Aufstiegs-
fortbildung zu realisierenden Arbeiwplatzen um die wichtigen
Positionen der unteren und mittleren betrieblichen Fihrungs-
ebenen.

Die finanzielle Forderung der Aufstiegsfortbildung wurde bereit
mit dem ersten Haushalwstrukturgesetz von 1976 eingeschrankt
und damit die erforderliche starkere Eigenbeteiligung der Weiter-
bildungsteilnehmer hervorgehoben. Das bereits geringe Uhg in
Hohe von 58 Prozent des letzten Nettoentgelts, das bis dahin fiir
den Besuch von VollzeitmaRnahmen gezahlt wurde, wird seit
1982 nur noch als Darlehen gewahrt, wenn der Antragsteller
nicht an einer gleichwertigen berufsbegleitenden MaBnahme teil-
nehmen kann. SchlieBlich wurde 1984 der Rechwssanspruch auf
ein Uhg-Darlehen in eine ,.Kann*'-Leistung geandert, d. h., die
Darlehensgewahrung ist von den fiir die Aufstiegsfortbildung zur
Verfiigung gesteliten Haushaltsmitteln abhangig, so daB der An-
tragsteller — zumindest in der zweiten Jahreshalfte — nichtsicher
sein kann, ein Uhg-Darlehen zu erhalten. Von der finanziellen
Forderung (geringe Uhg-Hohe, Verschuldung durch Darlehen,
Vorrang von berufsbegleitenden MaBnahmen, kein Rechtsan-
spruch auf Uhg-Darlehen) gehen deshalb kaum noch positive
Anreize fir eine Teilnahme an der Aufstiegsfortbildung aus.

Die reduzierte finanzielle Forderung der Aufstiegsfortbildung
hat sich deutlich in einem Riickgang der Eintritte in VollzeitmaB-
nahmen niedergeschlagen (vgl. Tab. 3).

In der zum Teil erheblichen Zunahme der Teilzeitmalnahmen
spiegelt sich einersei% die starke Weiterbildungsmotivation der
aufstiegsorientierten Teilnehmer wider; zum anderen wird deut-
lich, daB die Aufgabe des Arbeiwplatzes und die drohende Ver-
schuldung durch das Uhg-Darlehen bei Eintritt in eine Vollzeit-
maBnahme fiir die Betroffenen erhebliche Risiken darstellen, die
sie bei der derzeitigen Arbeitsmarktsituation kaum eingehen
konnen. Attraktiv sind besonders die kiirzeren Meistervorberei-
tungslehrgange, die schon immer einen hohen Teilzeitanteil auf-
wiesen, sowie die Weiterbildung zum Techniker. Bei der geringen
Steigerung der TeilzeitmaBnahmen zum Betriebswirt diirften
sich insbesondere die verminderten Arbeitsmarktchancen in die-
sem Beruf auswirken.

Dartiber hinaus darf nicht lbersehen werden, daB sich bei den
langerdauernden Manahmen zum Techniker oder zum Betriebs-
wirt die gesamte Lehrgangsdauer in der Teilzeitform auf ca. vier
Jahre ausdehnt. Mit diesen langen Zeitrdumen einer Doppelbe-

Tabelle 3: Eintritte in MaBnahmen zur beruflichen Aufstiegs-
fortbildung 1980-19B3 nach der Veranstaltungs-
form {VZ = Vollzeit, TZ = Teilzeit, FU = Fernunter-
richt)

Industrie-, Hand-
Jahr werks- und
sonstige Meister

absolut in% absolut in% absolut in%

1980 vZ 19449 564 8000 725 2010 56,7
TZ 14909 43,2 1222 11,17 1294 365
FU 144 04 1807 164 242 6,8
1981 vZ 21031 575 9793 748 2350 61,6
Tz 15377 420 1233 94 1249 328
FU 191 05 2066 15,8 213 5,6
1982 vZ 17052 505 6345 626 1183 48,1
TZ 16505 489 1451 143 1089 443
FU 210 06 2344 231 187 76
1983 vZ 15328 46,2 5003 58,8 938 388
TZ 17577 529 1496 176 1332 55,2
FU 298 09 2012 236 145 6,0

Veranderungen 1983 gegeniiber 1980
vz -4121 -21,2 -2997 -37.6 -1072 =533
T2 2668 17,9 274 224 38 29
FU 154 106,9 206 11,3 -987 - -401

-1299 -3B -2518 -228 -1131 -319

Techniker Betriebswirt

Quelle: Bundesanstalt fir Arbeit

lastung von Berufsarbeit und Lernen werden offensichtlich auch
bei vielen gut Motivierten die Grenzen der Belastbarkeit erreicht
bzw. lberschritten. Neben diesen motivationalen Barrieren bei
der Aufnahme solcher LangzeitmaBnahmen diirften sich bei
dieser Lehrgangsdauer auch die Abbruchrisiken bzw. die tatsich-
liche drop-out-Quote steigern. In diesem Zusammenhang ist dar-
auf hinzuweisen, dal der aus finanziellen Griinden eingefiihrte
Vorrang fiir die berufsbegleitenden BildungsmaBnahmen sich
keineswegs in jedem Falle gegeniiber einer VollzeitmaBnahme als
kostengiinstiger erweist. [5]

2u (3) Férderung von Arbeitslosen mit Uhg-Anspruch:

Bei den fiir eine arbeivémarktlich’ notwendige Weiterbildung
(Anpassungsfortbildung und Umschulung) infrage kommenden
Teilnehmern handelt es sich vor allem um ungelernte oder wenig
qualifizierte Arbeitslose; aufgrund schulischer Defizite, negativer
Lernerfahrungen, traditioneller Bildungsabstinenz und psycho-
sozialer Folgen der Arbeitslosigkeit bei den Betroffenen ist die
Bildungsbereitschaft dieser Gruppen wenig ausgepragt. Obwohl
der Anteil der zuvor Arbeitstosen unter den AFG-Gefdrderten in
den letzten Jahren gestiegen ist, sind bestimmte Gruppen unter
den Arbeitslosen {wie z. B. Frauen, Altere, Auslander, Personen
ohne abgeschlossene Berufsausbildung sowie solche, die zuletzt
als An- oder Ungelernte tatig waren) unterreprasentiert.

Eine Weiterbildungsteilnahme von (vorher) Arbeitslosen ist in
der Regel mit einer Steigerung der Vermittlungschancen bzw.
mit einer zeitlichen Verkirzung der Arbeitslosigkeit verbunden.
Je nach MaBnahmeart, Berufsziel und Region haben die Absol-
venten von Weiterbildung jedoch unterschiedliche Aussichten
auf einen weiterbildungsaddquaten Arbeitwsplatz. Von den (vor-
her) arbeitslosen Teilnehmern, die im 3. Quartal 1984 eine MaR-
nahme mit Erfolg abgeschlossen hatten, konnten z. B. nahezu
drei Viertel bis zum 31.3.1985 eine Arbeit aufnehmen. [6]

Dieser (individuelle) Abbau der Arbeitslosigkeit durch Weiter-
bildung wird durch die finanzielle Forderung wenig unterstiitzt:
Aufgrund der Angleichung von Alg- und Uhg-Sétzen besteht fiir
einen Alg-Bezieher kein Anreiz fiir eine Weiterbildungsteilnahme.
Nur bei Teilnehmern mit unbetreuten Kindern besteht ein gerin-
ger Anreiz durch ein um 2 Prozent hoheres Uhg. Ein etwas star-
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kerer finanzieller Vorteil ergibt sich erst, wenn der Alg-Anspruch
erschopft ist und der geringere Aihi-Satz wirksam wird. Ein
weiterer finanzieller Anreiz liegt darin, daB durchWeiterbildungs-
teilnahme ein neuer Alg-Anspruch erworben werden kann.

Finanzielle Belastungen wahrend der MaBnahme:

Aufgrund der Angleichung von Alg und Uhg ist die finanzielle
Situation von Weiterbildungsteilnehmern und Arbeitslosen direkt
vergleichbar. Neuere Ergebnisse einer Langsschnitwtudie zei-
gen [7], daB 31 Prozent der befragten Arbeislosen bzw. 44 Pro-
zent der Langzeitarbeitslosen im 2usammenhang mit ihrer Ar-
beitslosigkeit ,sehr groBe finanzielle Schwierigkeiten’’ haben.
Fir Weiterbildungsteilnehmer mit Uhg fallen noch zusatzliche
finanzielle Einschrankungen ins Gewicht, so daR arbeitslose
Weiterbildungsteilnehmer in der Regel iiber weniger finanzielle
Mittel als vor ihrer Weiterbildungsteilnahme verfiigen. Solche
zusiatzlichen finanziellen Belastungen ergeben sich u. a. daraus,
dal

O die Anrechnung von Nebenverdienst auf das Alg/Alhi {§ 115
AFG) giinstiger ist als beim Uhg {§ 44 Abs. 4 AFG),

O allein die tagliche Abwesenheit von zu Hause finanzielle Bela-
stungen mit sich bringt (insbesondere bei auswartiger Unter-
bringung), . :

© Kosten, wie z.B. bestimmte Lehrbiicher, die sich aus der
Lehrgangsteilnahme ergeben, nicht oder nicht voll iiber die
Kostenerstattung nach &8 45 AFG gedeckt werden,

O es bei Fehlzeiten, die vom Bildungstrager genau kontrolliert
werden, zu Uhg-Abziigen kommen kann.

Angesichts dieser zusatzlichen finanziellen Belastungen bzw.

Risiken, die Weiterbildungsteilnehmer eingehen miissen, ist es

kaum verwunderlich, daB rund drei Fiinftel der befragten Teil-

nehmer von BildungsmaBBnahmen der Arbeitsverwaltung (, Auf-
tragsmaBnahmen’’) im Rahmen einer Untersuchung des Bundes-
instituts fir Berufsbildung (BIBB) [8] iber finanzielle Schwierig-
keiten wahrend des Lehrgangs berichteten. Dabei ist zu beriick-
sichtigen, daB es sich hierbei berei% um die finanziell Starksten
handeln diirfte, da diejenigen, die bereits vor Teilnahme finan-
ziell stark belastet erscheinen (z. B. durch Verschuldung) von
den Arbeitsberatern in der Regel nicht mehr zugelassen werden.

Finanzielle Belastungen und Abbruch:

Aufgrund der finanziellen Belastungen wahrend der MaBnahme
liegt es nahe, auch den vorzeitigen Abbruch unter diesem Aspekt
zu sehen, zumal nahezu zwei Fiinftel der befragten Teilnehmer
(0. g. Untersuchung des BIBB) angaben, daB sie iber die finan-
ziellen Leistungen des Arbeitsamtes wahrend der MaBnahme nur
unzulanglich informiert worden seien. Die FuU-Teilnehmersta-
tistik der BA weist zwar , finanzielle Schwierigkeiten” nicht als
Abbruchgrund aus, aus der Befragung von Beratungsfachkraften
und Lehrkréaften im Rahmen der BIBB-Untersuchung geht jedoch
hervor, daR der vorzeitige Abbruch der Endpunkt eines oft ian-
geren Prozesses ist, in dem auch die finanzielle Belastung, neben
privat/familidren Problemen oder Fehlzeiten ein zentrales Mo-
ment des gesamten ,Abbruchsyndroms’ darstellt. Auch der Ab-
bruchgrund ,,Arbeitsaufnahme” ist deshalb primér unter dem
Aspekt finanzieller Engpisse bei den Betroffenen zu sehen. DaR
wesentlich mehr vorzeitig Ausgeschiedene, als von den Arbeits-
amtern gemeldet, unmittelbar nach dem Abbruch einer MaR-
nahme wieder Arbeit aufnehmen, geht aus einer Untersuchung
des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) [9]
hervor. Es handeit sich hier nicht selten um Personen (insbeson-
dere Un- und Angelernte), die wegen der geringen Hohe des Uhg
auf zum Teil kurzfristige Beschaftigungsverhaltnisse mit einem
hoheren Arbeitseinkommen ausweichen (missen).

Bei Leistungskirzungen, die Teilnehmer in bereits laufenden
MaRnahmen betrafen, konnten MaBnahmeabbriche von Arbeits-
beratern und Bildungstragern verhindert werden; den Betroffe-

nen muBte verdeutlicht werden, daB ihnen angesichts ihrer nega-
tiven Berufs- und Lebenssituation nur die Moglichkeit bleibt, die
begonnene MaBnahme fortzusetzen. [10] In diesen Fallen wurde
sehr deutlich gemacht, was aber auch fiir andere arbeitsiose Wei-
terbildungsteilnehmer zutrifft, daB viele von ihnen gezwungen
sind, Weiterbildung unter Hinnahme von finanziellen Belastungen
als ihre letzte Chance wahrzunehmen.

Entscheidungsverhalten der Arbeitslosen:

Nach den Erfahrungen der Arbeitsamter wird der Beratungsauf-
wand fiir die Gewinnung von Arbeitslosen zur Weiterbildungs-
seilnahme immer groBer. Ein Teil der Beratungsfachkrafte, die
im Rahmen der BIBB-Untersuchung befragt wurden, fiihiten
dies direkt auf das dem Alg angeglichene Uhg zuriick. Ein weite-
rer Grund wird in der wachsenden Skepsis potentieller Teilneh-
mer gesehen, nach der MaBnahme einen angemessenen Arbeits-
platz zu finden. Wie stark die Zweifel selbst bei den Teilnehmern
noch sind, zeigt ein Ergebnis aus der Teilnehmerbefragung dieser
Untersuchung: Danach auBerten 5B Prozent der insgesamt 431
Befragten Zweifel, ob der Lehrgang ihre Zukunftsaussichten
verbessere und der ganze Aufwand der Weiterbildung fiir sie
lohne.

Mangelnde finanzielle Anreize und zugleich Unsicherheiten hin-
sichtlich der Verwertung der Weiterbildung fiilhren zu einem sehr
zogernden Entscheidungsverhalten bei den Arbeiwlosen, ins-
besondere bei den Alleinverdienenden, die berei% ein geringes
Arbeitseinkommen hatten. Da das Uhg auf der Grundlage des
letzten Nettoeinkommens berechnet wird, sind Geringverdiener
auch wahrend der Weiterbildung benachteiligt. Dies gilt ins-
besondere fir die Frauen, deren Einkommensniveau allgemein
unter dem der Manner liegt. Nach den Erfahrungen der Arbei%-
berater wirkt sich in diesen Fallen die geringe finanzielle Forde-
rung als uniiberwindliches Weiserbildungshindernis aus. In
anderen Fallen weichen die Betroffenen auf eine -kuszfristige
MaRnahme aus, auch wenn eine berufsqualifizierende Langzeit-
maBnahme, wie z.B. eine Umschulung in einen anerkannten
Ausbildungsberuf, dringend erforderlich ware. Denn: Das
Risiko einer langerfristigen finanziellen Belastung ist fiir viete
kaum zu Ulbersehen, insbesondere dann, wenn zu MaBnahme-
beginn bereits Verschuldungen bestehen. Fir einen anderen
Teil der Arbeitslosen ist die berufliche Weiterbildung erst dann
eine akzeptable Altermative, wenn der um einiges niedrigere
Alhi-Satz wirksam wird,

Fir beide Entscheidungsstrategien — kurzfristige MaBnahme
und/oder Verzdgerung der Weiterbildungsaufnahme — liefert die
FuU-Teilnehmerstatistik Anhaltspunkte:

— In den letzten Jahren hat sich die MaBnahmestruktur stark
zugunsten der KurzzeitmaBnahmen (bis 6 Monate Dauer) ver-
schoben.

— Seit 1982 erhoht sich der Anteil derjenigen, die erst nach
sechs bzw. zwoIf Monaten in eine MaBnahme eintreten.

Auch in diesen Trends schlagt sich nieder, daB sich Weiterbil-
dungsteilnehmer eher zu einer Teilnahme gedrangt sehen als dal
sie positiv motiviert werden. DaR dies von einem Teil der Weiter-
bildungsteilnehmer so erlebt wird, geht auch aus Befragungser-
gebnissen der BIBB-Untersuchung hervor. Nur gut die Halfte der
Befragten hatte beim Arbeitsamt von sich aus Interesse an einer
BildungsmaBBnahme bekundet. Bei knapp einem weiteren Drittel
hatte das Arbeitsamt den Betroffenen die BildungsmaRBnahme
direkt vorgeschlagen, und 13 Prozent der Teilnehmer gaben an,
daB ihre Teilnahme nur mit Nachdruck, d. h. mit der Androhung
von Leistungsentzug, seitens des Arbeitsamtes erzwungen werden
konnte. Die Einschrankungen der Freiwilligkeit der Teilnahme
konzentrierten sich zwar auf KurzzeitmaBnahmen (insbesondere
41a-MaBnahmen), doch zeigt der manifeste Druck auch, daR die
finanziellen Anreize insgesamt zu schwach sind, um die Weiter-
bildungshindernisse (z. B. individuelle Motivationsschwachen
und/oder Risiken bei der Qualifikationsverwertung) zu iiberwin-
den.
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Folgerungen und Forderungen fiir die finanzielle Frderung
Unter dem Aspekt einer effizienten beruflichen Weiterbildung
fiihrt die skizzierte individuelle finanzielle Forderung unter den
derzeitigen Rahmenbedingungen (negative Beschaftigungslage,
Kirzungen von Haushaltsmitteln) zu teilweise unerwiinschten
Auswirkungen:

® Die Forderung ist auf den ,Schadensfall’, d. h. die Arbeits-
losen und die von Arbeitslosigkeit unmittelbar Bedrohten
abgestellt. Die erwachsenenpadagogische Arbeit steht vor
der schwierigen Aufgabe — ohne ausreichenden Bezug zur
betrieblichen Praxis — die psycho-sozialen Folgen der Ar-
beitslosigkeit aufzufangen und die Betroffenen zugleich be-
rufsfachlich fiisr eine erfolgreiche Wiedereingliederung zu
qualifizieren.

O Durch die mangelnden finanziellen Anreize kommt es zu
weiteren erheblichen Verzogerungen bei der Weiterbildungs-
aufnahme, die den Motivierungsaufwand durch Beratung und
spezielle 41a-MaRnahmen noch vergrofern.

® Die unter angespannten finanziellen Belastungen fallenden
Entscheidungen fiir KurzzeitmafBnahmen gehen zum Teil auf
Kosten der in vielen Fallen erforderlichen berufsfachlich an-
spruchsvollen Qualifizierung durch LangzeitmalRnahmen.

® Einedurch (administrativen) Druck veranlaBte Weiterbildungs-
teilnahme -zeitigt in der Regel keine positive Lernleistung,
stort in vielen Féllen das Lernklima der Gruppe und 4Rt das
Abbruchrisiko steigen.

O Die Lernleistung wird nicht als Arbeitsleistung honoriert.
Diese Einschatzung der Weiterbitdung fiihrt zu einem falschen
Forderungsansatz von seiten der Arbeitsverwaltung und be-
eintrachtigt die Motivation der Weiterbildungsteilnehmer.

O Bildungswillige, fiir deren berufliche Wiedereingliederung eine
Weiterbildung dringend geboten ist, kdnnen sich wegen man-
gelnder Leistungen zum Lebensunterhalt nicht an Qualifizie-
rungsmafnahmen beteiligen.

O Der Vorrang von berufsbegleitenden TeilzeitmaBnahmen im
Rahmen der Aufstiegsfortbildung filhrt zu langfristigen Dop-
pelbelastungen und erhéht das Abbruchrisiko fiir die Teil-
nehmer.

O Die Limitierung von Haushalwmitteln fiir die Uhg-Darlehens-
leistungen in der Aufstiegsfortbildung hat einen sachlich
nicht gerechtfertigten Verteilungsmodus der Mittel zur Folge
{«Windhundrennen*’).

Bei der Festlegung und Dimensionierung von finanziellen Anrei-
zen fiir die Weiterbildungsteilnehmer soliten deshalb folgende
Gesich®punkte beriicksichtigt werden:

O Fir bildungsungewohnte Teilnehmer ist die Ubernahme von
Bildungsanstrengungen in der Regel belastender als Arbeit.
Gegeniiber dem Alg und Alhi solite das Uhg deshalb starker
als bisher den Charakter einer echten Lohnersatzleistung er-
halten. Das bedeutet, dall die Hohe des Uhg eindeutig iiber
der des Alg liegen soilte; auf keinen Fall sollte der .Nur-
Arbeitslose’ gegeniiber dem Weiterbildungsteiinehmer finan-
ziell besser gestellt sein.

. O Bei der Bemessung der Hohe des Uhg sollte neben dem letz-
ten Nettoeinkommen auch die Weiterbildungsleistung (Dauer
der MaBnahme, Niveau der AbschluBprifung) Beriicksichti-
gung finden, so daR auch Personen mit zuvor geringem Ein-
kommen (insbesondere Frauen) die Chance einer berufsquali-
fizierenden LangzeitmaBBnahme nutzen konnen {Mindesthdhe
fiir Uhg).

O Die Zahlung von Uhg sollte nicht allein von vorheriger Bei-
tragsleistung, d. h. von versicherungsrechtlichen Gesichts-
punkten abhangen, sondern vor allem von den individuellen
Voraussetzungen der Weiterbildungsinteressenten und deren
Arbeitsmark®ituation bestimmt werden. Dies wiirde bedeu-
ten, dall die derzeit von Uhg-Leistungen ausgeschlossenen
Personengruppen in die Forderung einbezogen werden konn-

ten, insbesondere dann, wenn sie arbeitslos sind und sogar
Leistungen des Arbeisamtes erhalten. [11]

O Die Hohe des Uhg sollte so bemessen sein, da finanzielle
Griinde prinzipiell kein Weiterbildungshindernis sein kénnen
und eine langfristig stabile Motivation sich auf einer freiwilli-
gen Teilnahme entwickeln kann; Reduzierungen der Uhg-
Leistung wahrend einer MaBnahme sollten deshalb ausge-
schlossen sein. Dies bedeutet, dal die Teilnehmer an arbeit-
marktlich notwendigen Ma3nahmen grundsatzlich eine Voll-
finanzierung erhalten sollten. Fiir die Teilnehmer an der Auf-
stiegsfortbildung kann eine Teilfinanzierung als ausreichend
angesehen werden; fiir die Hohe der Eigenleistung sollten je-
doch Obergrenzen eingefiihrt werden, um die Verschuldung
fir die Betroffenen in kalkulierbaren Grenzen zu halten.

Ausblick:

Entwicklung der praventiven Aufgaben der Weiterbildung

Das AFG hat die berufliche Weiterbi{dung von Anfang an als
ein Instrument zur vorausschauenden Bewaltigung des wirt-
schaftlich-technischen Strukturwandels angesehen. So bestimmt
z.B. 8§47 Abs. 3 AFG, daB eine Umschulung ,,so frilh wie mdg-
lich durchzufishren’* ist, wenn dadurch die Arbeitslosigkeit be-
schaftigter Arbeitsuchender vermieden werden kann. Diese Aus-
sage des Gesetzes ist kaum mit der spater eingefilhrten Formu-
lierung zu vereinbaren, dafl Uhg erst bei ,,unmittelbar*’ drohen-
der Arbeitslosigkeit gewahrt wird {§ 44 Abs. 2 AFG}.

Alle finanziellen Anstrengungen sollten deshalb darauf ausge-
richtet werden, daR die berufliche Weiterbildung die ihr ur-
spriinglich aufgegebenen praventiven Funktionen wieder erfiillen
kann. Denn je mehr berufliche Weiterbildung zu einem Instru-
ment fiir die Qualifizierung von bereits Arbeitslosen wird, desto
starker muB} sie auch sozialpadagogische bzw. soziatintegrative
Aufgaben wahrnehmen, die immer mehr Krafte und finanzielle
Mittel in Anspruch nehmen,

Eine Mdglichkeit, die praventiven Aufgaben der Weiterbildung
zunickzugewinnen, liegt in der starkeren Einbeziehung der Be-
triebe als Trager und Lernorse von Weiterbildung, bevor Arbeit-
nehmer arbei%los geworden sind. Fiir eine Realisierung dieses
Weges reichen die derzeitigen Finanzierungsinstrumente nicht
aus. Es sollten deshalb Modelle entwickelt und erprobt werden,
die den Einsatz der beruflichen Weiterbitldung als préventives

- Instrument finanziell absichern. Anzukniipfen ware hier nicht

nur an Ergebnisse und Erfahrungen mit der betrieblichen Quali-
fizierung von Un- und Angelernten im Rahmen des arbeitsmarkt-
politischen Programms der Bundesregierung, sondern vor allem
an Entwicklungen in anderen Landern, die im Zusammenhang
mit der Einfilhrung neuer Technologien vor vergteichbaren Pro-
blemen in der Weiterbildung stehen. [12}

Anmerkungen

[t] Die steigenden Lehrgangskosten sind dabei zum Teil aut die nur
mittelbar lehrgangsbezogenen Kosten, wie z. B. die Erhéhung der
Verkehrstarife, 2uriickzufiihren. Zum Teil wirkt sich aus, daBR der
Personenkreis, der nur Anspruch auf Erstattung der Lehrgangs-
kosten hat, starker wachst als der, der zugleich auch einen Uhg-
Anspruch hat.

[2] Durch das Beschiftigungsidrderungsgesetz (BeschFG) wurde die
Anrechnung von Kinderbetreuungszeiten inzwischen verbessert.

[3] ..Wer lernt, soll hungern'*, Stern Nr. 52/84,S. 122.

[4] Vereinzeit ist die Zahlung von Sozielhilfe von betroffenen Weiter-
bildungsteilnehmern auch schon gerichtlich durchgesetzt worden:
.,Umschiiler haben Anspruch auf Sozialhilfe’’, Frankfurter Rund-
schau vom 14.9.82 und vom 16.7.85, S. 12,

[5] Berufsbegleitende Lehrgange sind nur denn Kostengiinstiger als
VollzeitmaBnahmen, wenn unterstellt wird, deR der Besuch von
VollzeitmaRnahmen zu Keinerlei Entlastung des Arbeitsmarktes
fuhrt. In der Regel wird aber ein Teil der Arbeitsplatze, die von
den Teilnehmern an VollzeitmaBnahmen aufgegeben werden, mit
Arbeitslosen besetzt, so daB iber nicht verausgabte Alg- und Alhl-
Leistungen Einsparungen erfolgen k&nnen.

[8] Vgl dazu die vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
visrtetjéhrlich herausgegebenen statistischen Informationen iiber
den Verbieib von Weiterbildungsabsolventen (Projekt 3-200 O).
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171 Vg¢l: Brinkmann,Ch.: Die individuellen Folgen langfristigar Ar-
beittlosigkeit. Ergebnisse einer ceprasentativen Langsschnittunter-
suchung. In: MittAB 4/84, S. 454—473.

(g] Die Ergebnisse dieser im Rehmen da¢ Bj BB-Projekts ,,Qualitat und
Wirschaftlichkeit beruflicher Weiterbildung’’ durchgefiihrten Un-
tersuchuag sind noch nicht veréffentlicht; befragt wurden Miter-
beiter von Arbeitsamtern und Bitdungseinrichtungen, die Auftrags-
maBnahmen durchfiihren, sowie Telinehmer, die diese Bildungs-
malnahmen besucht haben.

[9] V9l: Hofbauer, H., Daxizio, W.: Berufliche Weiterbildung fiir Ar-
beitslose. In: MittAB 2/84,S. 189,

[10] Vgl dazu einen Bericht der Bundesanstait fiir Arbeit iber die Aus-
wirkungen des AFK G und des Haushaltsbegleitgesetzes 1984.

Rolf Dobischat

(11] (m Rahmen einer dringend ocfordenlichen Oberarbeitung des ge-
samten Forderungsrechts waredie Einfiibrung eines Uhg fiir diesen
Personenkreis besonders dringlich. zumal auch hier die hértesten
Kirzungen durch das AFKG erfolgten (vgl. dazu Bernofski, U.:
Weiterbitdung heute. In: Bundesarbeitsblatt 1/85,S. 12—-18.

[12]) Vgl Die berufliche Weiterbildung in Frankreich, Schweden, USA
und Jepan. OECD SYMP DOK 8 fiir das Internationale Symposium
..Neue Technologien und Entwicklung und Einsstz von Humen-
ressourcen’’ vom 11.—-13.3.89 in Woelfsburg. Hier ist euch auf das
.Grundig-Modell” zu verweién, nach dem Betrieb und Bundes-
anstalt fiir Arbeit die Umschutungtiir von Arbeislosigkeit Bedrohte
gemeinsam finanzieren (vgl. Infarmationsdienst Weitetbildung des
OIHT Nr.6/85. S. 8).

Zum aktuellen Diskussionsstand der
Weiterbildung von Arbeitslosen durch MaBnahmen

nach § 41a AFG

Eine Zwischenbilanz

Voibemerkung

Angesichts steigender Massenarbeitslosigkeit in den siebziger
Jahren, die zudem mit massiven Strukturierungsprozessen unter
den Arbeitslosen verbunden war und unterschiedliche Risiko-
belastungen und Betroffenhei®squoten von spezifischen Per-
sonengruppen am Arbeissmarkt verdeutlichte, wurden mit der
Verabschiedung des Haushaltsstrukturgesetzes im Jahre 1975
erstmals in erheblichem Umfang die forderungsrechtlichen
Raltmenbedingungen fir die Teilnahme an der beruflichen
Weiteibildung tiefergreifend verandert. Mit dem ArbeisiGrde-
rungskonsofidierungsgesetz {1982) und dem Haushaltbeglelt-
gesetz (1984) sind weitere Einschnitte in die 6ffentliche Bil-
dungsforderung vollzogen worden. Zielrichtung dieser Verande-
rungen war es u.a. Arbeiwlose verstirkt in die offentlich
geférderte berufliche Weiterbildung einzubeziehen. Als wesent-
licher Markierungspunkt dieser Entwitklung gilt die 5. Novellie-
rung des AFG im Jahre 1979, mit der ein neues zielgruppenbezo-
genes Bildungsinstrument geschaffen wurde. Waren im Jahr 1978
noch etwa 43 Prozent der Personen in Lehrgdngen nach dem
AFG vor MaBnahmebeginn arbeitslos, so stieg der Anteil
dieser Gruppe unter den Lehrgangsteilnehmern in den folgenden
Jahren kontinuierich an und erceichte im Jahr 1984 eine
Quote von 66 Prozent.[1] Gleichfalls mit dieser Konzentrations-
bewegung nahmen die BildungsinaBnahmen im Auftrag der
Arbeitsimter (AuftragsmaRnahmen fir Arbeitslose) zu. So
befanden sich im Jahr 1982 etwa 113 000 Teilnehmer in der-
artigen Lehrgdngen. Dies entspricht schatzungsweise einem
Anweil von 45 Prozent an den Gesamteintritten inAFG-Bildungs-
maBnahmen. [2]

Mit den AuftragsmaBnahmen steht der Arbeitsverwaltung
mittlerweile ein breites Spektrum verschiedener funktions-
typischer MaBnahmearten zur Verfiigung, wobei sich eine
zunehmende Hierarchisierung und Polarisierung der MaBnaheme-
arten und des Teilnetvnarkreises abzeichnet. Diesss MaBnahime-
spektrum erstreckt sich dabei auf eine Skala, die von Lehr-
gingen und Kursen mit soziater Akzentuierung und Stabili-
sierungsfunktion (Informations- und Orientierungslehrgénge,
Vorfoérderungskurse, Trainingsmalnahmen) bis hin zu MaB-
nahmen mit ,klassischer”” berufsfachlicher Ausrichtung
reicht. [3] Mit der zunehmenden Ausdifferenzierung der Lehr-
gangsarten im Kontext mit der Schwerpunktverlagerung auf
AuftragsmaBnahmen im Hinblick auf die Schaffung zielgruppen-
spezifischer Lehrgange, soll den besonderen Problemlagen eines

groBen Teils der Arbeitslosen begegnet werden, da es sich bei
diesam Personenkreis um Ungelernte {ohne Berufsausbiidung)
und Bildungsungewohnte (schlech% schulische Ausbildung,
geringe Weiterbildungserfahrungen) handelt.

In den folgenden Ausfiihrungen soll eine Bestandsaufnahme zu
den Lehrgéngen nach § 41a AFG durchgefiihrt werden. Diese
Lehrgangsform mit einer maximalen Laufzeit von sechs Wochen
wurde im Zuge der &. Novellierung des AFG (19791 unter der
Bezeichnung ,.informations- und Motivationskurse fae Arbeits-
lose” als ZzZielgruppenspezifisches Instrument mit deutlicher
sozialpolitischer Komponente neu eingefiigt.

2ialgruppen der Lehrginge nach & 41a AFG sind lingerfristige
Arbeitslose, Arbeitslose ohne anerkannten Berufsabschiu@ und
soiche mit nachhaltig nicht (mehr) verwertbaren Qualifikatio-
nen. Bei diesem Personenkreis handelt as sich im Kern um jene
Problemgruppen unter den Arbeitstosen, deren Wiederbeschaf-
tigungschancen in das Erwerbsleben sich erheblich verschlech-
tert haben und die zudem (insbesondere die langerfristigArbeits-
losen) in beruflichen BildungsmaBnahmen deutlich unter-
reprasentiert sind. [4]

Uber die bisherige Durchféhrungspraxis liegen eine Reihe von
Esfahrungsberichten und ¥ rschungsergsbnissen vor [5], eine
umfassende wissenschaftliche Aufarbeitung jedoch noch nicht,
so daB aufgrund des gegenwdrtigen Forschungsstandes nur
partielle Einschatzungen gegeben werden konnen. Als grund-
satzliches Resiimee bleibt jedoch festzustetlen, dal mit den
bisherigen Erfahrungen dieser Lehrgangsart iiberwiegend positive
Einschdtzungen verbunden sind, 2umindest dann, wenn zentrale
erwachsenen- und sozialpddagogische Grundsétze bei der inhalt-
lichen Gestaltung Beriicksichtigung finden.

Zislsetzung und inhahliche Gestaltung der MaBnahmen

In § 413 AFG heiBt es: ,,Die Bundesanstalt fir Arbeit fordert

die Teilnahme von Arbeitslosen an MaBnahmen zur Verbesse-

rung ihrer Vermittlungsaussichten, um insbesondere

1) Uber Fragen der Wahl der Arbeitsplitze und die Méglichkei-
ten der beruflichen Bildung zu unterrichten oder

2} zur Erhaltung oder Verbesserung der Fihigkeit beizutragen,
Arbeit aufzunehmen oder an BildungsmaBnahmen teil-
zunehmen."”
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Die gesetzlich vorgenommene Zielbeschreibung weist zwei unter-
schiedliche Aspekte auf., Danach ist es Aufgabe des Lehrgangs,
zu einer Verbesserung der Vermittlungsféahigkeit in Arbeit bei-
zutragen oder zu einer weiter(fuhrendlen BildungsmaRnahme
anzuregen. Entsprechend dieser Formulierung stehen ,,Ver-
mittlungs- und Bildungskomponente’’ als gleichrangige Ziele
nebeneinander. [6] Deutiich wird aber auch, daR sich diese
MaRBnahmeform als verlangerte Form der Arbeitsberatung ver-
steht, da die Arbeitsverwaltung mit der Vergabe derartiger
Lehrgange einen Teil ihrer originaren Aufgaben an externe
Institutionen delegiert. Fir das Beratungspersonal inden Amtern
bedeutet dies eine teilweise Arbeitsentlastung, da die massive
Zunahme ratsuchender Arbeitsloser mit Interesse an beruflicher
Weiterbildungsforderung sowie allgemeinem Beratungsbedarf
mit den vorhandenen Personatkapazitaten nicht mehr zu bewal-
tigen war. [7] Die Zielambivalenz im Hinblick auf die Einord-
nung dieses Instrumen®s in den MaBnahmenkatalog des AFG
zeigt auch die Diskussion um die Entstehungsgeschichte der
5. Novellierung. So war es ursprunglich geplant, einen §53a
- mit gleicher Zielsetzung — im Bereich ,,Forderung der Ar-
beitsaufnahme’’ mit der Bezeichnung ,,Trainingskurse zur Ver-
mittlung von Konkurrenzfahigkeit auf dem Arbeitsamt’’ anzu-
siedeln. [8] Den gewerkschaftlichen Forderungen entsprechend,
wurde der Lehrgangstyp jedoch im Bereich ,,Férderung der
beruflichen Bildung’ eingefiigt, wodurch die ,,Bildungskompo-
nente’’ besonders unterstrichen wird.

Durch den Dienstblatt-RunderlaR (200/79)[9] aus dem
Jahr 1979 wurden die Ziele und Aufgaben der Kurse nach
§ 41a AFG von der Bundesanstalt fir Arbeit ndher umrissen.
Demnach sollen die Teilnehmer (ber die Situation am Arbeits-
markt und iiber Moglichkeiten beruflicher BildungsmaRnahmen
informiert werden; ihnen sollen praktische und berufsfeld-
orientierte Erfahrungen vermittelt und sie sollen dazu angeregt
werden, sich mit ihrer individuellen, durch Arbeitslosigkeit
gepragten Situation auseinanderzusetzen, damit sie zu plan-
vollem Vorgehen beim Bemihen um berufliche Wiedereinglie-
derung veranlaRBt werden.

Den Zielvorgaben der Bundesanstalt folgend, wurde in der
Lehrgangskonzeption des bfw des DGB das MaRnahmeziel wie
folgt formuliert; [10]

,,Arbeitslose Arbeitnehmer . . . sollen eine Mdglichkeit erhalten,
freiwillig und ohne drohende Sanktionen neue Berufsfelder und
BerufsbildungsmaRnahmen kennenzulernen. Ziel ist es, durch
Informationen und Orientierungen iber einzelne Berufe und
Berufsfelder sowie Bildungs- und Beschaftigungsmoglichkeiten
bei den Teilnehmern eine Motivation zur Teilnahme anBildungs-
veranstaltungen zu fordern (ggf. Maglichkeiten einer sofortigen
Arbeitsaufnahme aufzuzeigen).”

Die Umsetzung dieser Ziele erstreckt sich auf drei Teilbereiche,
und zwar: einen berufsqualifizierenden Teil in unterschied-
lichen Berufsfeldern, einen allgemeinqualifizierenden Bereich
mtt breiten Informationsanteilen uber Férderungsbedingungen,
regionale Arbeitsmarktsituation und dber das Bildungs- und
Beschaftigungssystem sowie einem soziatpadagogischen Betreu-
ungsteil, der der besonderen Situation der Teilnehmer bei der
Losung ihrer individuellen Probleme Rechnung tragt.

Die Funktion und der besondere Stellenwert dieser MaRnahme
kénnen folglich auf nachstehende Aspekte konzentriert werden:
Es handelt sich um eine zielgruppenspezifische Lehrgangsform
mit starker inhaltlicher Teilnehmerzentrierung in den Bereichen
berufsbezogene Orientierung mit hohem Informations- und
Beratungsaufwand und der sozialpadagogischen Betreuung im
Hinblick auf individuelle Stabilisierung, um Folgeprobleme von
Arbeitslosigkeit ansatzweise aufzuarbeiten und gleichzeitig
Orientierungshilfen und Perspektiven bei der Entwicklung
individueller Stradegien zu er6ffnen und Eigeninitiative zu
fordern. Durch diese Funktionszuschreibung grenzen sich die
41 a-Lehrgdange weitgehend von den anderen BildungsmaRnah-
men nach dem AFG ab.

Arbeiwberater, die nach dem Erfolg der MaRBnahme befragt
wurden, schatzten die soziale Funktion hoher ein als die arbeits-
marktpolitische Bedeutung. Die Kontaktaufnahme mit anderen
Arbeitslosen, die Orientierungs- und Informationsbausteine, die
verstarkende Wirkung fur das eigeninitiative Handeln, die Auf-
brechung der Isolation der Teilnehmer als Folge von Arbeits-
losigkeit wurden als wesentliche Funktion dieses Lehrgangstyps
bezeichnet. Anderseits wird aber auch die Disziplinierungs- und
Kontrollfunktion im Hinblick auf die Arbeitswilligkeit mittels
dieses Lehrgangs betont. Entgegen anderen AuftragsmalRnahmen
wird dem 8 41a eine besonders ausgepragte Distanz entgegen-
gebracht, wobei sich die konkreten Kritikpunkte auf die Wirk-
samkeit des Instrumen®, in bezug auf die Erhohung der Ver-
mittlungsfahigkeit, angesich® der desolasen Arbeitsmarkt-
situation gerade fiir diese Personengruppen beziehen. [11]

In diesem Kontext entzindet sich ein weiterer Kritikpunkt an
diesen Lehrgangen. So besitzt der 41a die latente Gefahr, als
Selek tionsinstrument seitens der Arbeitsverwaltung wie auch der
Weiterbildungstrager funktionalisiert zu werden, indem wahrend
der Laufzeit der MaBnahme die ,leistungsfahigen- und weiter-
bildungsmotivierten’’ Personen von den ,reinen Leistungs-
empfangern’ getrennt werden. Insofern haben die Kurse den
,Jinstrumentellen Charakter’’ als ,selektiver Rekrutierungs-
kanal” hinsichtlich der Integration besonders ,.bildungsmoti-
vierter Teilnehmer’’ In weiterfiihrende (berufsfachliche) Bil-
dungsmalnahmen zu wirken. [12] Angesichts der enger wer-
denden finanziellen Spielrdume in der offentlichen Bildungs-
forderung wachst der Druck der Selektion erheblich. Erkennbare
,,Problemfille’’ kénnen somit im Netz der sozialen/informie-
renden und trainierenden Malnahmen hangenbleiben, wahrend
den ,,als fachlich qualifiziert erkannten, bildungsmotivierten
und leistungsfahigen (im Sinne eines Durchstehens weiter-
filhrender Bildungsangebote} Arbeitslosen’” die Chance gegeben
wird. [13] Damit wiirde ein harter Kern der Problemgruppen,
die zunehmend als Opfer der betrieblichen Personal- und Ein-
stellungspolitik am Arbeitsmarkt ausgesondert werden, selbst
durch die 6ffentliche Bildungsforderung benachteiligt (obwohl
sie programmatisch im Zentrum der Férderung stehen), da
ihnen zumindest der Zugang zu berufsqualifizierenden MaR-
nahmen verschlossen blieb, zumal diese am ehesten eine Wieder-
eingliederung sicherstellen wiirden. Durch den gesetzlichen
Auftrag der ,.Sparsamkeit und Wirtschaftlichkeit’’ als Kosten-
kriterien bei der MaRnahmedurchfiihrung (AFKG von 1982)
rickt der MaRnahmeerfoig in der Wirkungsforschung {geringe
Abbrecherquoten bei hohem Zielerreichungsgrad des erfolg-
reichen MaRnahmeabschlusses) insbesondere fiir langerfristige
beruflich qualifizierende Lehrgange ins Blickfeld der Teil-
nehmerrekrutierung (Arbeissamt und Weiterbildungstrager), so
da@ die harten Problemfélle mit erheblichen individuellen
Defiziten durch das Sieb fallen kénnten. [14]

Ein weiterer Aspekt, auf den sich die Kritik an den Lehrgangen
bezieht, liegt in den Uberhohten Anspriichen an die Leistungs-
fahigkeit des Kurses. Die uberfrachteten Anspruchserwaititngen
zeigen sich insbesondere dort, wo diese Lehrgange als psycho-
soziale Therapie- und DiagnosemaRnahme eingesetzt werden. In
einem derartigen Selbstverstdndnis erscheinen die vielfaitigen
Folgeproblieme von Dauerarbeitsiosigkeit in relativ kurzer Zeit
bearbeitbar und partiell |6sbar. Die spezifische Sozialisations-
leistung der Kurse besteht folglich darin, durch massives korri-
gierendes Einwirken auf individuelle Verhaltensmuster scheinbar
vermittlungshemmende Personlichkeitsmerkmale abzubauen.
Die 6konomischen Ursachen der Arbeitslosigkeit werden hier-
durch auf die Ebene der individuellen Psyche verlagert. {15]
Zwar beziehen die Lehrginge ihren besonderen Stellenwert aus
der Notwendigkeit einer sozialpddagogischen Betreuung der
Teilnehmer, diedurchvielfaltige Interventionsstrategien Problem-
und Belastungspunkte vermindern, Personlichkeitsstorungen
mildem, soziale Kompetenz aufrechterhalten und damit generell
zur Erhaltung des Arbeitsvermdgens beitragen helfen, jedoch
konnen sozialpddagogische nur in Verbindung mit berufs-
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padagogischen Ansatzen unter Herstellung einer berufsbezoge-
nen Qualifizierung die Grundlage einer Bildungsarbeit mit
Arbeitslosen herstellen. Isoliert betriebene MaBnahmen mit dem
Ziel eines ,,psychischen Verarbeitungstrainings’’ greifen zu kurz
und sind nur als Teillésungen aufzufassen, die aber zugleich die
Notwendigkeit eines breiten Konzeptes fir die Weiterbildung
von Arbeiwlosen unterstreichen. [16] Erste Ansdtze einer
organisatorischen und curricularen Integration dieser Lehrgange
{,.Vorschaltkurse’’, ,.Vorférderungsbereich”’) in andere Bil-
dungsmaBnahmen sind bereits feststellbar. [17]

Teilnehmerstruktur und Erfolg der MaRnahmen

Nach der Verabschiedung der 5. Novellierung sind die Teil-
nehmerzahlen an Lehrgangen nach & 41a AFG bis 1981 sprung-
haft angestiegen. In den Jahren 1982 und 1983 konsolidierten
sich die Zahlen etwas unterhalb des Niveaus des Jahres 1981.
Mit 30470 Teilnehmern im Jahr 1984 erreichten die Teil-
nehmerzahlen (Eintritte) einen bisher hochsten Stand. Bezogen
auf die Zahl der Eintritte in MaBnahmen der beruflichen Fort-
bildung insgesamt, bewegten sich die Eintritte in 4 1a in einem
Umfang von etwa 10 Prozent. [18]

Im Spektrum der Teilnehmer an AuftragsmaBnahmen im
Jahr 1982 konzentrierten sich etwa 14 Prozent der Eintritte
auf derartige Lehrgange. [19] Dabei wird dieser Lehrgangstyp
besonders in Regionen mit hoher Arbeislosenquote einge-
setzt. [20]

Eintritte in MaBnahmen nach § 41a AFG

Prozent-Anteil Frauen

Jahre 1eil Ménner F_rauen an allen Eintritten
nehmer in% in% e
in 8ildungsmaRBnahmen
1980 14104 62,7 37,3 32,5
1981 24504 58,9 41,1 ' 32,6
1982 23324 58,2 41,8 31,9
1983 23880 59,7 40,3 31,9
1984 30470 61,3 38,7 32,6

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit {Hrsg.): Férderung der beruflichen
Bildung, Ergebnisse der Statistik iber die Teilnehmer an MaR-
nahmen zur beruflichen Fortbildung, Umschulung und betrieb-
lichen Einarbeitung, Niirnberg, fiir die angegebenen Jahre.

Vergleicht man die geschlechtsspezifische Zusammensetzung der
Teilnehmer, so zeigt sich, daR die Frauen in den 41 a-MaBnahmen
(1984. 38,7%) im Verhéltnis zu ihrem Anteil an den Gesamt-
eintritten in berufliche BildungsmaRBnahmen iberreprasentiert
sind {1984: 32,6%). In den Jahren 1981 und 1982 fiel dieses
Verhéltnis fir die Frauen sogar noch deutlicher aus.

Erste umfassendere Ergebnisse zur Wirksamkeit der Lehrgénge

wurden durch das |AB im Jahr 1982 vorgelegt.[21] Im Hin-

blick auf die zielgruppenspezifische Ausrichtung zeigten die
empirischen Befunde im Vergleich der Teilnehmer zu den

Arbeitslosen nach vergieichbaren Struk turmerkmalen, da

— arbeitslose Frauen — wie auch in anderen BildungsmaR-
nahmen — in Lehrgangen nach § 41a AFG unterreprasentiert
sind;

— Hilfsarbeiter — gemessen an ihrem Anteil unter den Arbeits-
losen — deutlich starker in den Lehrgangen vertreten sind;

— der Anteil der Personen ohne berufliche Ausbildung in den
Lehrgangen nur gering vom Anteil dieser Personengruppe
unter den Arbeitslosen abweicht;

— langerfristige Arbeitslose unter den Lehrgangsteilnehmern
iberreprasentiert sind. [22]

Trotz dieser positiv zu bewertenden Befunde im Hinblick auf

eine zielgruppenorientierte Ansprache mittels dieses Lehr-

gangstyps konnen die Ergebnisse nicht dariiber hinwegtauschen,
daB trotz der verstarkten Konzentration der Bildungsférderung
nach dem AFG auf Arbeitslose nach wie vor die besonderen
arbeitsmark tpolitischen Zielgruppen (F rauen, Geringqualifizierte

mit ehemals niedrigen Statuspositionen, altere Arbeitnehmer
usw.) in beruflichen BildungsmaBnahmen unterreprasentiert
sind. [23] Dementsprechend kann die o6ffentliche Bildungs-
forderung kaum vorgelagerte Bildungsbenachteiligungen kom-
pensieren und ,,Polarisierungstendenzen” in der Weiterbildungs-
beteiligung (Bildungskumulationsthese) entgegenwirken, viei-
mehr besteht sogar die Gefahr einer verstarkten selektiven
Wirkung. Unbestritten ist, daB sich auf individueller Ebene
durchaus Erfolge der beruflichen Weiterbildung nach dem AFG
einstellen und eine Wiedereingliederung ins Eirwerbsleben
gelingt. Die Verbesserung individueller Quaiifikationen liefert in
Anbetracht des globalen Arbeitsplatzdefizites keinen Ersatz
fir eine arbeitsplatzbeschaffende Beschaftigungspolitik; zudem
stehen individualisierte Sichtweisen unter dem Verdacht, die
d6konomischen Ursachen von Arbeitslosigkeit zu verdecken und
die ,,Opfer des Arbeitsmarktes” zum eigentlich zu bearbeiten-
den Problem zu deklarieren.

Grundsatzlich stellt sich die Frage nach den Beurteilungskrite-
rien fir die Wirksamkeit von Lehrgangen nach §& 41a AFG.
Entsprechend den beiden Zielrichtungen ,,Vermittlungskompo-
nente’’ und ,,Bildungskomponente’’ kénnen die Bewertungs-
kriterien in Form von ,,Vermittlungsquoten’’ bzw. ,,UObergangs-
quoten in weiterfilhrende BildungsmaBnahmen’* empirisch Gber-
priift werden. Andererseits kann der Erfolg auch am Innen-
verhéltnis, d. h., was passiert mit den Teilnehmern wahrend der
MaRnahme und wie beurteilen z. B. die Teilnehmer den Lehrgang
im Hinblick auf Entwicklung von Wiedereingliederungs- bzw.
Bildungsstrategien, eingeschatzt werden.

In der IAB-Untersuchung wurde ferner der Berufsverlauf der
Teilnehmer nach MaRnahmeabschluR iberprift. Im Zeitraum
von sechs Monaten zwischen Beendigung des Lehrgangs und der
Befragung haben 27 Prozent eine Arbeit aufgenommen, 6 Pro-
zent waren in einer ArbeitsbeschaffungsmaBnahme beschéftigt,
21 Prozent nahmen eine berufliche Weiterbildung auf und
46 Prozent waren standig arbeitsios. [24]

“Im Rahmen der Wirkungsforschung iberprift das IAB laufend

den Verbleib von Teilnehmern in VollzeitmaBnahmen der beruf-
lichen Bildung nach MaRnahmeabschluB. [25] So standen von
den 4453 Personen, die im ersten Quartal 19B3 einen 41a-Lehr-
gang beendeten, 37 Prozent zum Stichtag 30.09.1983 noch im
Leistungsbezug (arbeiswlos). Im Vergleich zum Jahr 1984
(1. Quartal: 5427 Teilnehmer) lag der Prozentwert zum gleichen
Stichtag (30.09.1984) bei 36 Prozent.

Vergleicht man diese Werte nun mit anderen MaBnahmearten
(Anpassungsfortbildung, Aufstiegsfortbildung, Umschul ung usw.}
so wird deutlich, daB der MaRnahmeerfolg — im Hinblick
auf die Wiedereingliederung (Verbleib zum Stichtag 30.09. der
beiden verglichenen Jahre) — von 41a geringer zu bewerten
ist. Wahrend lediglich die ehemaligen Teilnehmer an einem
gewerblichen Ubungstraining (Ubungswerkstatt) Prozentwerte
oberhalb der 41a-Quote aufweisen, liegen die Verbleibsquoten
(im Leistungsbezug) fir die anderen MaBnahmearten erheblich
unter diesem Niveau (Handwerks- und Industriemeister liegen
z. B. unter 10 Prozent).

Diese Zahlen verdeutlichen, daR die 41a-Lehrgédnge hinsichtlich
des Erfolgs einer unmittelbaren Reintegration ins Eirwerbsleben
zuerst einmal negativer zu beurteilen sind, als MaBnahmen mit
berufsfachlicher Ausrichtung und berufsqualifizierenden Inhal-
ten. Andererseits weist dieser Befund aufden besonderen Stellen-
wert von 41a als VorforderungsmaBnahme fir weiterfilhrende
und qualifizierende BildungsmaBnahimen hin, deren Erfolgs-
quoten fiir eine Wiedereingliederung deutlich hoher liegen.
Somit tickt die ,,Bildungskomponente” ins besondere Augen-
merk der Wirkungs- und Erfolgsbeurteilung. Neben den
21 Prozent, die zum Befragungszeitpunkt in der |AB-'Analyse
eine berufliche Weiterbildung aufgenommen hatten, planten
weitere 7 Prozent dies.

Ahntich hohe Ubergangsquoten prasentiert das bfw des DGB
und das BFZ Essen. [26] Zu beriicksichtigen bleibt jedoch hier-



BWP 4/85

R. Dobischat; Zum aktuellen Diskussionsstand 125

bei, daB sich die Ergebnisse auf Befragungen von Teilnehmernin
Modelleinrichtungen der beruflichen Weiterbildung beziehen
und die Kurse zumeist als Vorschaltkurse von anderen Manah-
men eingesetzt sind, so daB sich die ,,Bildungsperspektive’ u. a.
schon aus der organisatorisch-funktionalen Einbindung der
Lehrgange ableiten lieBe. Grundsatzlich ist jedoch zu vermuten,
daB das Bildungsinteresse von- Arbeitslosen noch nicht ausge-
schopft ist [27] und daB 4 1a-MaBnahmen eine deutliche Ver-
starkerfunktion fiir die tatsachliche Teillnahme erfilllen. So
haben nur 4 Prozent aller Arbeitslosen innerhalb eines Jahres
eine Weiterbildung aufgenommen {28], wahrend 73 Prozent
derjenigen, die nach Abschlu® einer 4 1a-MaBnahme in eine
weitere BildungsmaBnahme eingetreten waren, angaben, dal
sie die Teilnahme an der 41a zur weiteren Bildungsteilnahme
angeregt habe; zudem befanden sich unter diesen T eilnehmern
Personen mit schulischen und beruflichen Defiziten, also beides
Indikatoren, die ansonsten fiir bildungsferne Schichten spre-
chen. [29]

Soll die Forderung nach hoheren Teilnahmechancen von bil-
dungsfernen Schichten an institutionalisierten Prozessen der
beruflichen Weiterbildung, deren 2ugangswege bisher mit
Selektionen verbunden sind, keine leere Hiilse bieiben, so mis-
sen rechtliche, finanzielle, organisatorische und curriculare
Rahmenbedingungen geschaffen werden, die den besonderen
Problemlagen dieser Gruppen Rechnung tragen. Die Ursachen
fir die vielzitierte ,Bildungsabstinenz’ bestimmter Sozial-
gruppen an der Weiterbildung sind durch eine Vielzah! bil-
dungs- und industriesoziologischer Studien hinreichend analy-
siert und empirisch belegt worden. Strategien mit dem Ziel,
das Weiterbildungsinteresse von bildungs- und arbeitsmarkt-
politisch benachteiligten Gruppen zu starken, um damit deren
Teilnahmequoten an der beruflichen Weiterbildung zu erhéhen,
missen u. a. flankiert werden von weiterreichenden Beratungs-
angeboten durch neue Anspracheformen, einer finanziellen
Besserstellung wéahrend der Bildungsteilnahme, sowie einer
verstarkten zielgruppenspezifischen 6ffentlichen Forderung der
betrieblichen Weiterbildung (gebunden an qualitative Standards).

AbschlieBend soll noch kurz auf die soziale Komponente dieses
Lehrgangstyps im Urteil der Teilnehmer hingewiesen werden. So
auBerte der Uberwiegende Teil der Teilnehmer, daB die Lehr-
gangsdauer zu kurz gewesen sei, und dall weitere Lehrgange
dieser Art erforderlich wiaren. [30] Hinsichtlich der Motive fiir
die Teilnahme steht die Kontaktaufnahme zu anderen Arbeits-
losen an erster Stelle. FaBt man die Erfahrungsberichte iiber
die Durchfihrung von 41a-Lehrgédngen zusammen, so wird
deutlich, daB die Aspekte der Personlichkeitsstabilisierung, der
Erhaltung kommunikativer Kompetenzen und die Férderung
der Eigeninitiative im Urteil der Teilnehmer eine zentrale
Bedeutung zukommt, und daB diese MaBnahmeform erste
Ansatze liefert, die Isolation als Folge der Arbeiwlosigkeit
aufzubrechen. Somit kénnen Kurse nach 41a als wesentlicher
Bestandteil einer Politik fir die zunehmende 2ahl resignierter,
passiv gewordener Arbeitsloser bezeichnet werden. Damit sind
sie in der gegenwartigen Arbeitsmarktiage unverzichtbar.

Empfehlungen und Perspektiven

Fiir die weitere Entwicklung und Ausgestaltung der MaBnahmen

konnen folgende Empfehlungen genannt werden:

— Freiwilligkeit der Teilnahme als Abschwachung der beste-
henden Gefahr einer selektiven Trennung der Teilnehmer
nach Beendigung des Lehrgangs {Abbau der Kontrolifunktion
hinsichtlich der Feststellung der generellen Leistungsfahig-
keit des einzelnen Teilnehmers, Verminderung des |.ern-
drucks usw.};

— stérkere Betonung der ,Bildungskomponente durch die
Integration der Kurse in weiterflihrende MaBnahmen’’
(z. B. Umschulung);

— Konzentration auf berufsinformierende und insbesondere
allgemeinbildende Inhatte im Sinne einer Vorforderung

(Defizitausgleich in bezug auf AnschluBmaBnahmen) sowie
Sicherstellung einer sozialpadagogischen Betreuung;

— MaRnahmevergabe an Bildungstrager mit weiterfiilhrendem
Angebot {Lernortkontinuitét}; bei unzureichender regionaler
Bildungsinfrastruktur durch die Initiierung eines Weiter-
bildungs-Lernort-Verbundes (Trager der Erwachsenenbildung,
Berufsschulen, Betriebe, iiberbetriebliche Ausbildungsstatten
usw.) herbeifiihrbar.

Durch derartige Lehrgange ist es moglich, eine regionale Nach-
frage nach Weiterbildung zu schaffen. Ober die Seeuerungs-
moglichkeiten mittels der verstarkten Vergabe von Auftrags-
maBnahmen koénnten somit auch erhebliche Defizite in der
regionalen Weiterbildungsversorgung ausgeglichen werden (z. B.
Anwerbung von Bildungstragern}. Gerade schlechte Versorgungs-
lagen mit Bildungsangeboten (insbesondere fiir die Zielgruppe
des 41a) in landlich-peripheren Regionen wirken als zusatzliche
Barrieren einer Bildungsteilnahme dieser Gruppe. Eine Stimu-
lierung regionaler Nachfrage kann jedoch nur dann in eine
tawachliche Teilnahme einmiinden, wenn entsprechende An-
gebote unterbreitet werden (ansonsten verpufft ein gewecktes
Bildungsinteresse relativ schnell}.

In Anbetracht einer wohl noch steigenden Arbeitstosigkeit wird
die Erwachsenenbildung zukiinftig noch mehr mit dem Problem
einer Bildungsarbeit mit Arbeitslosen konfrontiert sein. Diese
Herausforderung muR aber auch zwangsldufig zum Uberdenken
der Tragfahigkeit bisheriger Bildungskonzepte und beruf-
licher Weiterbildungscurricula filhren. Erste Versuche einer
Neubestimmung sind mit dem Konzept einer ,,arbeitsorientier-
ten Evwachsenenbildung’ erkennbar. |hr Gegenstandsbezug ist
nicht nur auf die vorfindlichen Arbeitsplatze mit entsprechen-
den Qualifikationsanforderungen beschrankt, sondern schlieft
die Perspektive der Zukunft der Arbeit ein, Die Vermittlung
kognitiver und motorischer Fahigkeiten muB einhergehen mit
der Beriicksichtigung der emotionalen und motivationalen
Teilnehmervoraussetzungen. Ein derartiges Konzept geht von
der Interessenorientierung und der Arbeitstatigkeit aus, schlieft
die Erfahrungen der Arbeitslosigkeit ein, ist durch den Bezug
zum ProduktionsprozeR arbeiworientiert und themenbezogen
(z. B. Projektmethode) und folgt dem Prinzip der Teilnehmer-
orientierung. [31]
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Uwe Grau / Klaus-Dieter Hahn / Hans-Joachim Scheller

Ziele, Methoden und Ergebnisse von MaBnahmen

nach § 41a AFG

Forinaler Rahmen der Kurse

Die im vorliegenden Artikel erdrterten Problemstellungen sind
zum einen aus der Durchsicht der Literatur zu den Erfahrungen
verschiedener Trager, zum anderen aus eigenen mehrjdhrigen
Erfahrungen in einem sozialtherapeutischen Praxisfeld entstan-
den. Den Rahmen der Tatigkeit bilden gesetzliche MaRnahmen
nach & 41a des Arbeitsforderungsgesetzes {(AFG). Solche MaR-
nahmen werden von den einzelnen Arbeitsamtern organisiert
und zur Durchfiihrung 6ffentlichen oder privaten Tragern iber-
geben. Sie sollen insbesondere

.1} Uber Fragen der Wahl von Arbeitsplatzen und die Maglich-
keiten der beruflichen Bildung unterrichten oder

2) zur Erhaltung oder Verbesserung der Fahigkeit beitragen,
Arbeit aufzunehmen oder an beruflichen BildungsmaRnah-
men teilzunehmen’* (§ 41a AFG).

Seit dem 1.1.1985 miissen vom Arbeitsvermittier ausgewahite
Arbeitslose an diesen MaBnahmen teilnehmen, wenn sie nicht
das Risiko eingehen wollen, daR die ihnen zustehenden Geld-
leistungen fiir 12 Wochen gesperrt werden. Die MaRnahmen
konnen nach den Ausfiilhrungsbestimmungen der Bundesanstalt
fiir Arbeit drei bis sechs Wochen dauern (It Rd. Erl. 200).

Die Zusammenstellung der Gruppen erfolgt in der Regel durch
den Arbeitsberater nach verschiedenen Kriterien. Dabei werden
besonders bei kleineren Tragern, wenn zu den Verhandlungs-
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partnern auch die Dozenten der MaBnahme gehdren, deren Er-
fahrungen und Vorstellungen beriicksichtigt. Es werden Gruppen
nach Kriterien wie Alter, Geschlecht, Berufsausbildung und Aus-
maB der Minderung der Erwerbsfahigkeit ausgewahit, z.B.
Gruppen von Jugendlichen zwischen 16 und 21 Jahren, Frauen-
gruppen, ungelernte gewerbliche Arbeitnehmer, Schwerbehin-
derte.
Gemeinsam ist den Teilnehmern in der Regel, daB in absehbarer
Zeit weder eine Vermittlung in Arbeit noch in eine sonstige
MaRnahme der beruflichen Bildung zu erwarten ist und ihre
Chancen auf dem Arbeitsmarkt von den Arbeitsvermittlern als
sehr gering eingeschatzt werden. Eine Streuung innerhalb der
Gruppen beziglich Alter, Geschlecht und intellektueller Lei-
stungsfahigkeit erscheint glinstig. Manchmal findet in Vorge-
sprachen mit dem zustandigen Arbeitsberater ein Meinungs-
austausch iiber gruppenspezifische Ziele und Inhalte der ge-
planten MaBnahmen statt. Nach dieser grundsatzlichen Verstan-
digung iber die durchzufiihrende MaBnahme werden entweder
vom Arbeitsberater oder von einem Vermittler Arbei%lose aus
der Kartei herausgesucht.
Auf Befragen gaben z. B. Vermittler aus Schleswig-Holstein
an [1], daB sie Personen auswahlen
— die von sich aus den Wunsch auBern, an einem 4 1a-Kurs teil-
zunehmen,
— die der Vermittler als vereinsamt und isoliert erlebt,

— die langere Zeit {mindestens 1/2 Jahr) arbeitslos sind und
wieder ,,auf Schwung gebracht’’ werden sollen,

— die vermutlich schwierigé personliche Probleme haben,

— die aufgefallen sind durch Schwarzarbeit oder ,,aufsassiges’’
Verhalten im Amt und die ,,4 Wochen lang mal was tun*
sollen.

Die Auswahl von Teilnehmern wird dann schriftlich zu einer Ar-
beitsberatung eingeladen. Dieser Einladung miissen die ausge-
wahlten Arbeitslosen nachkommen wie jeder anderen Aufforde-
rung zur Meldung beim Arbeitsamt. Unentschuldigtes Fehlen
kann unter Umstanden eine zweiwdchige Sperrung der Geld-
leistung nach sich ziehen. Diese ,,Arbeitsberatung’’ kann in
Form eines Gespraches zwischen Arbeitsberater und Arbeitslosen
oder in Form einer Gruppeninformation mit den Dozenten des
Lehrgangs durchgefiihrt werden.

Aligemeine Kursziele

Die nachfolgende Liste von Kurszielen dient einem Uberblick
iber die von verschiedenen Tragern angestrebten Globalziele.

A) Umgestaltungdes Lebensstils.

B} Einstellungs- und Motivationsbeeinflussung.

C) Aufarbeitung von Sozialisationsdefiziten.

D) Schulung von Schlisselqualifikationen.

E) Erkennen der sozialen Bedingtheit der Lebenssituation
respektive der Arbeitslosigkeit.

F) Folgeprobleme der Arbeitslosigkeit bearbeiten.

G) Realistische Selbsteinschatzung férdern.

H) Arbeitsmotivation erhéhen.

1) Auseinandersetzung mit Anforderungen desArbeitsmarktes.

K) Berufsbilder erarbeiten.

L) Bewerbungstraining.

M) Personliche Probleme, die die Arbeissaufnahme behindern,
losen.

N) Motivation zur 6rtlichen und beruflichen Mobilitaterhéhen.

0O} Verhaltnis Arbeitsamt — Arbeitslose verbessern.

P) Selbstsicherer werden, sich selbst behaupten.

Die Konzeptionen, in denen diese Ziele in unterschiedlicher

Kombination zu finden sind, werden dem Arbeitsamt, das einen

41a-Kurs organisieren mochte, ais Teil eines Angebots eingereicht.

Es ist verstandlich, daB sich die Trager bei der Planung der MaR-

. nahmen haup®achlich an den verwaltungsrechtlichen Bestim-

mungen orientieren. So enthalten die Konzepte fast ausschlieR-
lich Umschreibungen der im RunderlaB 200 der Bundesanstait
fir Arbeit festgehaltenen Ausfiihrungsbestimmungen zum & 41a
des AFG. Daher sind die verschiedenen Konzepte ahnlich und
die Ziele sehr allgemein formuliert.

Fir die praktische Arbeit im Kurs bleibt es Aufgabe der Dozen-

ten, aus den konzeptionellen Oberzielen realisierbare Zwischen-

und Teilziele abzuleiten, die die Arbeit im Kurs strukturieren

helfen.

Diese Aufgabe der Dozenten wird erschwert durch

— die Zeithegrenzung auf vier Wochen,

— institutioneile Hindernisse (vgl. Abschnitt, ,,Institutionelle
Hemmnisse . . .”", S. 129),

— unterschiedliche Bediirfnisse der Teilnehmer,
— unterschiedliche Ziele fir einzelne Teilnehmer.

Unterschiedliche Kurstypen
Die konkrete Gewichtung der einzelnen Kursziele ist zwar be-
grenzt durch den theoretischen Hintergrund und die berufliche
und zwischenmenschliche Kompetenz der Dozenten, wird aber
enwcheidend bestimmt vom Typ des jeweiligen Kurses. Die von
den Arbeitsamtern zur Zeit durchgefiihrten MaBnahmen lassen
sich im wesentlichen in drei Kategorien einteilen:

1) MaBnahmen zur beruflichen Orientierung mit Ausrichtung
auf eine anschlieBende Vermittlung in Arbeit. Gute Bewer-
bungsunterlagen und Trainieren des Vorstellungsgesprachs,
umfassende Information iiber zukunftsorientierte Berufsfelder
sind hier Schwerpunkte. In einigen MaBnahmen liegt das
Gewicht auf einer beruflichen Neuorientierung, insbesondere
fir Arbeitslose mit abgeschlossener Ausbildung.

2) MaRBnahmen mit sozialtherapeutischem Schwerpunkt. Hier
geht es um die Verarbeitung von Ursachen und Folgen der
Arbeitslosigkeit fir den einzelnen Arbeitslosen und die Le-
bensgestaltung unter der Perspektive anhaltender Arbeits-
losigkeit auch nach dem Kurs. Die praventive Absicht dieses
Kurstyps ist es, die negativen Folgen langanhaltender Arbeits-
losigkeit zu begrenzen.

3) MaRnahmen, die einer Umschulung vorgeschaltet sind. Hier
sollen Lern- und Arbeitstechniken vermittelt und unter dem
Motto ,,Das Lernen lernen’’ der Einstieg in eine Ausbildung
erleichsert werden. Zudem besteht oft die Mdglichkeit, den
angestrebten Beruf naher kennenzulernen.

Methoden

Im folgenden soll der methodische Rahmen von 13 Seminaren
verschiedener Trager aufgezeichnet werden. Am Ende eines
jeden Abschnittes erfolgt jeweils eine kurze Bewertung aus der
Sicht der Autoren.

Eine Untersuchung von HOFBAUER u. DADZIO (2] iber MaR-
nahmen nach § 41a AFG enthalt Angaben ilber die prozentuale
Haufigkeit des Auftretens von sechs Methoden in den unter-
suchten MaBnahmen. Diese Zahlen werden jeweils am Ende des
entsprechenden Abschnittes mitgeteilt.

a} Arbeits- und Unterrichtsformen

In allen 13 beschriebenen Ma3nahmen gab es eine Kombination
aus Frontalunterricht, Diskussionen im Plenum und konkreter
aufgabenbezogener Kleingruppenarbeit. Die Kleingruppen wur-
den in Abhangigkeit von der Anzahl der Dozenten und der
Komplexitat und Abstraktheit des Themas entweder von ihnen
angeleitet oder abwechselnd betreut.

Manche Teilgruppen erhielten Einzelauftrage, die auBerhalb der
Gruppenraume zu erfiillen waren, wie z. B. Organisation von
Terminen, Beschaffung von Informationen oder Interviews von
Passanten auf der StraRe.

HOFBAUER u. DADZIO [2] berichten, daR Vortrage in 90 Pro-
zent, Diskussionen in 98 Prozent und Gruppenarbeiten in 90
Prozent der von ihnen untersuchten § 41a-MaRBnahmen als Me-
thoden eingesetzt wurden.
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b) Technische Hilfsmittel

In ailen Seminaren wurde eine Tafel oder ein Tafelersatz (flip
chart) eingesetzt, in sechs Kursen zusitzlich ein Tageslicht-
schreiber. Eine Videoanlage kam in acht Kursen mitunterschied-
licher Haufigkeit und Zielsetzung zum Einsatz. AuBerdem wur-
den in finf von dreizehn Seminaren Filme als Diskussionsanre-
gung oder Informationsvermittiung gezeigt.

¢) Rollenspiele und gruppendynamische Ubungen

In acht Seminaren wurden Rollenspiele angeregt und zum Teil
mit einer Videoanlage aufgezeichnet. Dabei dienten sie entweder
konkreten Verhaltensiibungen oder auch einer psychodynamisch
wirksamen unmittelbaren Darstellung von Konfliktsituationen.

Gruppendynamische Obungen, um insbesondere Riickmeidungs-
prozesse innerhalb der Gruppe zu unterstitzen und die Kommu-
nikation zu 6ffnen, kamen in finf Seminaren zur Anwendung.
Rollenspiele wurden in 78 Prozent der von HOFBAUER u.
DADZIO [2] untersuch®en & 41a-MaRnahmen eingesetzt.

d) Exkursionen und Betriebsbesichtigungen

In zehn Seminaren wurden drei bis vier Betriebe besichtigt.
Dabei sollten die Teilnehmer einerseits Produktionsablaufe,
Arbeitsplatze und Arbeitsbedingungen kennenlernen, anderer-
sei% gab es haufig Gelegenheit zu einem Gesprach mit dem Be-
triebsleiver oder Inhaber lber Fragen des Arbeitsmarktes und
Erfahrungen mit Arbeitslosen.

AuBerdem wurden im Rahmen der Behandlung arbeitsrechtlicher
Fragen Arbeitsgerich¥%prozesse besucht (6 Seminare).
Betriebsbesichtigungen wurden in 78 Prozent der von
HOFBAUER u. DADZIO {2] untersuchten § 41a-MaRnahmen
durchgefiihrt.

e) Gastreferenten

In sieben Seminaren wurden bis zu viermal Referenten verschie-
dener [nstitutionen eingeladen, die jeweils zu ihrem Bereich
konkrete Informationen und Auskiinfte erteilten (z. B. Renten-
versicherung, Berufsgenossenschaft, Krankenkasse, Sozialamt).
AuRerdem kamen in jedem Kurs zwei- bis dreimal Vertreter der
Arbeitsimter, die ebenfalls detaillierte informationen aus ihrem
Bereich (Leistungsrecht, Aufbau des Arbeitsamtes, Fortbildung
und Umschulung, Férderung der Arbeitsaufnahme) in die Gruppe
trugen. Es wurden Vertreter des Arbeitgeberverbandes eingela-
den, und in vier Kursen nahmen Rechtsvertreter der Gewerk-
schaften zu arbeitsrechtlichen Fragen Stellung.

f) Betriebspraktikum, Werken, Projektarbeit

In drei Kursen fand ein Praktikum in Form von verschiedenen
handwerklichen und kuns®gewerblichen Tatigkeiten statt. Uber
sieben bis zehn Tage machten die Tei\nehmer Erfahrungen mit
Holz, Metall, Ton und Gips, wobei vorwiegend Techniken ver-
wendet wurden, die die Teilnehmer auch in ihrem Alltag wieder
anwenden konnen. In zwei Kursen absolvierten die Teilnehmer
ein mehrwochiges Betriebspraktikum. In mehreren anderen
Kursen entschlossen sich die Teilnehmer, in dem mit gewerbli-
chen Arbeitnehmern obligatorischen Praxisteil gemeinnitzige
Arbeiten zu leisten: Dabei ging es um Restaurierungsarbeiten
auf einem alten Dampfschiff, Renovierungsarbeiten in einem
Jugendzentrum oder die Erstellung von Holzbriicken fiir einen
Lehrwanderweg.

Praktische UObungen hatten die Teilnehmer in 63 Prozent der
von HOFBAUER u. DADZIO [2] untersuchten & 41a-MaRBnah-
men ausfihren konnen.

Ergebnisse

Einschdatzung der Kurse durch

die Teilnehmer

Die im folgenden verarbeiteten eigenen Ergebnisse entstammen
der Auswertung von Gruppendiskussionen in 21 Seminaren mit
ingesamt iiber 300 Teilnehmern, Unsere eigenen Erhebungen
und die Berichte aus der Literatur zur Beurteilung der Kurse

durch die Teilnehmer selbst lassen sich wie folgt zusammen-
fassen (£2], [3], [4], [5], [6], [7], [8)): iiberwiegend positiv wur-
den von den Teilnehmern

— Kleingruppenarbeit,

— Rollenspiele,

— Praktische Ubungen und

— Betriebsbesichtigungen

beurteilt.

Fotgende Kursinhaite fanden bei den Teilnehmern ebenfalls
iberwiegend Zustimmung: Informationen des Arbeitsamtes, des
Sozialamtes, der Rentenversicherung, Referate anderer externer
Fachleute, Informationen zum Arbeitsrecht und Bewerbungs-
training.

Positive Wirkungen der MaRBnahmen sahen die Teilnehmer fiir
sich im Abbau ihrer Isolation als Folge der Arbeiwlosigkeit, in
der Wiederherstellung eines geregelten Tagesablaufes und damit
in der Forderung von Aktivitat und Eigeninitiative, in der Mog-
lichkeit des Gedankenaustausches mit anderen Arbeitslosen, in
der Reflexion ihrer eigenen Situation und der Entwicklung von
beruflichen Perspektiven.

Die von HOFBAUER u. DADZIO [2] befragten Teilnehmer
kritisieren am haufigsten, daB die Kurse zu kurz seien (vgl. auch
i3]}, daB das Arbeitsamt verspatet zahlte und nicht ausreichend
iiber die finanzielle Forderung informierte und daR der Lehrgang
schlecht organisiert oder die Unterrichtsmethoden unzureichend
waren.

Einschatzung der Kurse durch die Leiter

Im folgenden beschreiben wir unsere subjektiven Einschatzungen
iber die Wirkungen der Kurse auf die Teilnehmer. Es wurden
Veranderungen im Bereich der instrumentelien Kompetenzen
und im Bereich individueller und sozialer Kompetenzen beobach-
tet (vgl. Lehrzielkatalog in SOMMER (9]).

Unter dem Aspekt der Vermittlung instrumen?eller Kompetenzen
wurden Teilnehmer mit geringer Schulbildung und/oder ohne
Berufsausbildung mit intellektuellen Anforderungen konfron-
tiert, denen einzelne zunachst nicht gewachsen waren. Viele
Teilnehmer beherrschten die Kulturtechniken, insbesondere
Rechwchreibung, Textverstandnis und Ausdrucksfahigkeit nur
unzureichend. Die Kenntnisse wurden in den Kursen aufge-
frischt, und bei einigen enw%tand die Motivation, eine schulische
Ausbildung nachzuholen (z. B. Anmeldung zur Abendschule).
Einzelne Teilnehmer, die durchweg sehr geringe Kenntnisse
besaBen, wichen den Anforderungen jedoch bestandig aus und
nahmen auch Hilfestellungen nicht in Anspruch. Bei dieser
Teilgruppe gelang es nicht, die Angst und Unlust soweit zu ver-
ringern, daB sie bereit war, Bildungsmangel durch geeignete
MaRnahmen auszugleichen,

Teitnehmer, die eine Umschulung anstrebten, iibten mit gutem
Erfolg Rechenverfahren, die in der Ausbildung verlangt wurden.
So erlernte ein Kursteilnehmer in zwei Tagen den Symbolge-
brauch in den Grundrechenarten und den Umgang mit dem
Taschenrechner, nachdem er tagelang der Beschaftigung mit
dem Gerat ausgewichen war.

Technisch-naturwissenschaftliches Grundwissen erwarben viele
Teilnehmer in der Praxisphase, in der sie es lernten, mit einfa-
chen Werkzeugen und verschiedenen Materialien umzugehen
(z. B. Elektroanschlisse, Stecker, Schalter, Holzverbindungen}..
Teilnehmer aus entsprechenden Berufsbereichen (berpriften
und verbesserten ihre Fertigkeiten in Steno und Maschinen-
schrift. Durch die Besuche der Gastreferenten lernten einige
Teilnehmer Strategien der Informationssammiung und -verar-
beitung (eigene Interessen durchsetzen, Informationen hinter-
fragen) und veranderten ihre Einstellung gegeniiber Behorden.
Aggressive und angstliche Reaktionen wichen einem starker
interessenorientierten und selbstbewuBten Verhalten.

Die Veranderungen im Bereich individueller und sozialer Kom-
petenzen sollen ebenfalls durch einige Beispiele verdeutlicht
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werden. In einem Gruppengesprach Uber den Kursverlauf ver-
suchte ein Teilnehmer offen {iber seine Gefiihle zu sprechen
und erhielt danach Unterstitzung und Anerkennung aus der
Gruppe. Ein anderer Teilnehmer berichtete in der dritten
Woche, daB er im Laufe seiner Arbeitslosigkeit sich immer star-
ker in eine selbstgewahlte Distanz und Isolation anderen gegen-
Uber zurilickgezogen habe. Auch im Kurs habe er diese Distanz
und sein MiBtrauen anderen Menschen gegeniiber aufrechterhal-
ten wollen. Diessei ihm jedoch nicht gelungen; er sei inzwischen
gerne in der Gruppe und froh, sich anderen wieder zuwenden zu
koénnen.

Selbstkonfrontation anhand von Videoaufzeichnungen bei
Rollenspielen trugen dazu bei, das eigene Verhalten realistischer
einzuschatzen und andere Verhaltensweisen zu erproben. Beson-
ders, wenn Konflikte im Betrieb nachgespielt wurden, erkannten
einige Teilnehmer ihren eigenen Beitrag zu deren Eskalation und
ubten, ihre Interessen angemessener zu vertreten. .

Mehrere Teilnehmer berichteten iiber Schwierigkeiten, regel-
maRig frih aufzustehen, waren aber dann froh, wenn sie sich
erfolgreich auf die neue Anforderungs- und Zeitstruktur einge-
stellt hatten. AuBerdem war fur viele offensichtlich das Gefuht
wichtig, wieder Kollegen zu haben, mit denen sie ein Stick Iden-
titdt und ein Arbeitszusammenhang — wenn auch befristet —
verband. Die Solidaritat und Unterstiitzung, die die Arbeitslosen
in der Gruppe erfuhren, verminderte in vielen Fallen Gefihle des
Versagens und der Wertlosigkeit.

Wirsschafts- und gesellschaftspolitische Informationen und nach-
folgende Diskussionen konnten einer starken Internalisierung
der Ursachen eigener Arbeitslosigkeit entgegenwirken.

Jeder Kurs beinhaltete eine Vieizah! von Kontaktmdglichkeiten.
Insbesondere die Kleingruppenarbeit — mit vier bis sechs Teil-
nehmern — diente dem Aufbau von Vertrauen und Nahe. Bereits
wahrend des Kurses besuchten sich einige Teilnehmer auch zu
Hause. Diese auf die Freizeit ausgedehnten Kontakte wurden
wahrend des Kurses aufrechterhalten, aber nur in wenigen Fallen
ergabensich langerfristige soziale Bindungen zwischen ehemaligen
Kursteilnehmern. Ohne die Grundlage der taglichen Treffen und
der gemeinsamen Tatigkeiten gelang es den meisten Teilnehmern
nicht, die Kontakte zu organisieren und fir sie befriedigend zu
gestalten. Hier wiederholte sich im Grunde der Vorgang, der im
AnschluB an den Verlust des Arbeitsplatzes zu beobachten ist.
Nach unserer Einschatzung profitieren Personen, die Ursachen
der Arbeitslosigkeit stark internal attribuieren, iber gute soziale
Fahigkeiten verfigen, aber mit dem Arbeitsplatz auch ihre sozia-
len Kontakte verloren, am meisten von der Gruppe.

Bei Nachbereitungstreffen, zu denen jeweils ca. die Halfte der
ehemaligen Teilnehmer kamen und in Gesprachen mit Vermitt-
lern lieBen sich bei vielen Teilnehmern gesteigerte Aktivitaten
feststellen: Um einen Arbeitsplatz zu finden, wurden taglich die
Stellenanzeigen in der Lokalpresse durchgesehen, im Branchen-
verzeichnis Firmen herausgesucht und angerufen, oder die Ar-
beitslosen fragten personlich bei Firmen nach Arbeitsmdglich-
keiten. Auch das Arbeitsamt wurde haufiger aufgesucht. Auf-
grund des derzeitigen Stellenmangels und der Auswahlpraxis
nahmen diese Aktivitaten jedoch nach vier bis sechs Wochen
erfolglosen Bemihens ab und schlugen um in Enttduschung
und Resignation. Einige kimmerten sich intensiver um Vorha-
ben, die sie schon langer vorhatten, z. B. Umschulung, Schutaus-
bildung oder den Schritt in die Selbstandigkeit. Diese Bemii-
hungen waren wesentlich haufiger erfolgreich.

Einschatzung der Kurse durch

andere fachleute

Die Ansprechpartner der Arbeitslosen im Arbeitsamt, die Ver-
mittler berichteten uns, daB die Teilnehmer nach dem Kurs
selbstbewuBter und kooperativer auftraten. Der Kontakt mit
den ehemaligen Kursteilnehmern sei offen, direkt und im alige-
meinen angenehmer als vorher. Manche Arbeitslosen suchten
nach dem Kurs das Gesprach und den Rat des Vermittlers auch

in personlichen Angelegenheiten. Andere, die vorher nur sehr
widerwillig ihrer Meldepflicht nachgekommen waren, hatten
ihre Angst vor der Behorde verloren und kamen auch ohne Auf-
forderung ins Arbeitsamt. Die erhéhte Aktivitat wurde auch von
den Vermittlern beobachtet.

Die Aussagen der Vermittler entsprechen den Erfahrungen mit
41a-Kursen, die der zuswandige Referent in der Bundesanstalt fir
Arbeit zusammengefaBt hat. [10] Dort wird berichtet, daB die
Landesarbeitsamter auf folgende positive Effekte hinweisen:
Viele Arbeitslose traten anschlieBend freier und selbstbewuBter
auf, zeigten mehr Eigeninitiative bei der Arbeitsplatzsuche, waren
besser informiert und verhielten sich gegeniiber den Ratschlagen
der Arbeitsberater aufgeschlossener.

Dem in § 41a AFG formulierten Ziel, die Vermittfungsaussichten
2u verbessern und infolgedessen die Chance, wieder Arbeit zu
finden zu erhdhen, lassen sich unter Vorbehalt statistische Zah-
len gegeniiberstellen.

Vom 1.8.1979 bis 31.8.1980 haben im Bundesgebiet insgesamt
7083 Arbeitslose an 41a-MaBnahmen teilgenommen. Davon
schieden 59 Prozent bis 31.8.1980 aus der Arbeitslosenstatistik
aus. 28 Prozent nahmen eine Arbeit auf. 15 Prozent traten in
eine berufliche BildungsmaBnahme und 5 Prozent in eine Ar-
beisbeschaffungsmaBnahme ein und 11 Prozent schieden aus
unbekannten Griinden aus. 41 Prozent waren weiterhin arbeits-
los (iibliche Vermittlungsquote).

Eine zweite umfangreiche Untersuchung zum Verbleib der Teil-
nehmer erbrachte folgende Ergebnisse [2}:

Ein halbes Jahr nach Lehrgangsende waren

— 27 Prozent in Arbeit,

— 21 Prozent in Fortbildung und Umschulung {FuU),

— 6 Prozent in AB-MaBnahmen,

— 46 Prozent weiterhin arbeitslos.

Die im Vergleich zu SCHNEIDER [10] etwas hohere 2ahl fiir

FuU erklart sich moglicherweise aus dem gestiegenen Angebot
an UmschulungsmaBnahmen, in die Teilnehmer an 41a-Kursen
vorzugsweise vermittelt werden. Die Zah der weiterhin Arbeits-
losen liegt ebenfalls hher als bei SCHNEIDER, ist jedoch nicht
wie dort bereinigt von den aus sonstigen Griinden {z. B. Krank-
heit, Rente usw.) aus der Arbeitslosigkeit ausgeschiedenen ehe-
maligen Teilnehmern. Ober die reinen Verbleibzahien hinaus
berichten HOFBAUER u. DADZIO [2] als Erfolgder MaBnahme,
daB zwei Drittel der Teilnehmer sich nach Lehrgangsende noch
regelmaBig oder gelegentlich trafen. BARKAU u. RIPKEN [3]
berichten als Erfolg der MaBnahme die Verbesserung der sozialen
und finanziellen Situation der Arbeitslosen.

Bei keiner Untersuchung wurde bericksichtigt, welchen Einflu
die Auswahl der Teilnehmer und die Bedingungen auf dem je-
weiligen Arbeitsmarkt auf die ,,Wirkungen‘ der MaBnahmen .
haben. AuBerdem ist der Ansatz der Kurse im wesentlichen indi-
vidualisierend und kann allenfalls Vermittlungshemmnisse auf
seiten der Arbeitslosen oder des Arbeitsamtes (Aufhebung des
Stigmas fiur Einzelne) abbauen, nicht jedoch Arbeitsplatze
schaffen.

Institutionelle Hemmnisse fiir die Praxis

Im folgenden werden Schwierigkeiten dargelegt, die sich haufig
aus leistungsrechtlichen Vorschriften und verwaltungstechni-
schen Ablaufen ergeben.

1) Arbeitslose erhalten eine Einladung des Arbeitsamtes zu einer
,,Arbeitsberatung’’ auf einem Formblatt ohne weitere Erlau-
terungen, d. h., sie erwarten eine Information iber einen
freien Arbeitsplatz. Sie werden aber mit einer ithnen véllig
unbekannten Manahme konfrontiert.

2) Aufgrund der Lehrgangsteilnahme werden manche Arbeits-
losen beziiglich ihrer Bemessungsgrundiage neu eingestuftund
erhalten dann wahrend des Kurses weniger Geld als vorher.

3) Eine geplante schrittweise Einbindung von Betrieben in eine
SchwerbehindertenmaBnahme kann wegen institutionell be-
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dingter Verzogerung nicht stattfinden {verspatet erlassene
Ausfiihrungsbestimmungen).

4) Die 2wangsteilnahme belastet die Arbeitsatmosphére und
erschwert die Mdglichkeit, ohne Gesichtsverlust eigene Inter-
essen einzubringen und persdnliche Probleme zu besprechen.

5) Die Berechnung der Fahrgelder nach veralteten Tabellen
ergibt Betrage, die unter den tatsachlichen Kosten liegen, wo-
bei eine VerzOgerung der Auszahlung die Inanspruchnahme
giinstiger T arife (Monatskarte) zusétzlich erschwert.

6) Der Auftrag, kurzfristig (in 4—B Wochen) geniigend Teilneh-

mer fiir einen Kurs zu gewinnen, fihrt dazu, daR die Vermitt-

ler Arbeitslose oft mit sanftem Druck zur Teilnahme iiber-
reden,

Da die Téilnehmer wahrend eines Seminares in der Regel

einen Anspruch auf Unterhalwgeld (UHG) haben, muB ihre

bisher empfangene Leistung (Alg, Alhi} durch Bescheid auf-
gehoben, das UHG bewilligt und an Ende des Seminares wie-
der aufgehoben sowie die alte Leistungsart erneut bewilligt
werden. Die dadurch bedingte Zustellungvon vier Bescheiden,
die nicht selten in umgekehiter Reihenfolge eintreffen und
irrefihrende Formulierungen beinhalten, stiftet erhebliche
Verwirrung und Unmut.

7

-~

Bewartung und Perspektive

Die MaBnahmen nach & 41a AFG haben sich unserer Uberzeu-
gung nach grundsatzlich bewahrt und fiilhren dann zu guten Er-
gebnissen, wenn Dozenten, Trager, Teilnehmer und Vertreter
des Arbeitsamtes eng zusammenarbeiten.

Die einer Umschulung vorausgehenden Lehrgange sind als Vor-
bereitung fiir gering vorgebildete, lernentwohnte Erwachsene gut
geeignet und bieten zudem die Mdglichkeit, die Entscheidung
fir die Ausbildung nochmals zu iiberpriifen.

41a-MaBnahmen zur berufiichen Orientierung sollten unter der
derzeit angespannten Arbeitsmarktlage keine unspezifischen Mo-
tivationskurse sein, sondern abzielen auf die Interessen und
Arbeitsmarktchancen der einzelnen Teilnehmer. In struktur-
schwachen Gebieten wird die préventive sozialtherapeutische
Komponente daher starkeres Gewicht gewinnen, da z. B. fir un-
gelernte Arbeitnehmer aus dem gewerblichen Bereich die Ver-

Helga Foster

mittlungsaussichten dort duBerst gering sind. Eine Motivation,
die ins Leere zielt, richtet mehr Schaden als Nutzen an und ver-
starkt die Enttduschung und Resignation vieler Arbeitsloser. Dies
hat dazu gefilhit, daR 41a-MaBnahmen dort, wo die Arbeitsver-
waltung sie unter einem reinen Vermittlungsaspekt sieht, kaum
mehr durchgefiihit werden. Dort wo dieses arbeitsmarktpoliti-
sche Instrument noch genutzt wird, werden sich angesichts
steigender Zahlen von langerfristig Arbeitsiosen, auch unter den
jingeren Arbeitslosen mit abgeschlossener Ausbildung, konzep-
tionelle Mischformen durchsetzen, die einersei® eine berufliche
Neuorientierung férdern und andererseits den schadlichen
Wirkungen langfristiger Arbeitslosigkeit entgegenwirken.
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Wiedereingliederung von Frauen in den Arbeitsmarkt
durch neue Formen der Weiterbildung? Merkmale und
Notwendigkeit von Veranderungen der Weiterbildung

von Frauen

Einleitung

,Weiterbildung von Freuen’ als Schwerpunktbereich der Weiter-
bildungsforschung ist relativ neu: angesich% einer, gegeniiber
den Maénnern (berproportional hohen Frauenarbeiwlosigkeit,
setzten erst Ende der siebziger Jahre Bemiihungen ein, Frauen
verstarkt fir Weiterbildung zu aktivieren. Es seellte sich jedoch
sehr bald heraus, daB sich das Weiterbildungsverhalten von
Frauen nicht entsprechend einer gewiinschten hoheren Beteili-
gung an berufsférdernden MaBnahmen verandern lieR.

Untersuchungen [1}, die gezielt Weiterbildungseinstellung und
-verhalten von Frauen erforscheen, kamen zu Ergebnissen, die
vor allem auf eine

— geschlechwspezifische Orientierung der Frauen auf ,typisch
weibliche’” Angebote der Erwachsenenbildung hinweisen und

— aufzeigen, daB bildungsbenachteiligte Frauen noch weniger
als Manner mit vergleichbaren Voraussetzungen an Weiterbil-
dung teilnehmen.

Als weitere EinfluBgroBe auf das Weiterbildungsverhalten von

Frauen wurden die erhohten Anforderungen an Frauen durch

familiare Aufgeben festgestellt, die zu einer ,,Doppelbelastung’’

fihren und deshalb die Weiterbildungsberei #schaft einschranken.

Aus diesen Untersuchungsergebnissen zum Weiterbildungsver-

halten von Frauen ging noch nicht hervor, wie Frauen im Falle

von Arbeitslosigkeit Weiterbildung einschatzen. Weiterhin bezo-
gen sich die zum damaligen Zeitpunkt vorliegenden Erkenntnisse
auf alle Angebote der Erwachsenenbildung, also auch auf die

nicht-berufsorientierten Lehrginge. [2]

Im folgenden sollen Weiterbildungsk onzepte vorgestellt werden,

die das Verhalten und die Einstellung arbeitsloser Frauen zur
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beruflichen Weiterbildung im Rahmen ihrer tawsichlichen Mog-
lichkeiten herausstellen. Dies wiederum kann nur im Zusammen-
hang mit der Analyse der Angebotsstruktur verschiedener, ‘fir
einen weiblichen Adressatenkreis geeigneter Malnahmen ge-
schehen, Dazu gehéren die sogenannten ,,Motivationskurse” [3],
die nach 8 41a AFG gefordert werden und die Modellversuche
zur Umschulung von Frauen in gewerblich-technische Berufe.

Motivationsfordernde Weiterbildungsangebote fiir Frauen
Ailgemeine Voraussetzungen

Erwachsene lernen unter anderen lebensgeschichtlichen Bedin-
gungen als Jugendliche. Ihre Lebens- und Berufserfahrungen
haben ihre Personlichkeit und ihre Verhaltensweisen gepragt.
Die Erfahrung mit Arbeisslosigkeit (ibt zusatzlichen negativen
EinfiuB auf die personliche Situation der Betroffenen aus. [4]
Die Einstellung zum Lernen ist also auch abhangig von der ak tu-
ellen Lage, in der sich ein Erwachsener befindet. Erwachsene, die
aufgrund ihrer Sozial- und Bildungsbiographie den sogenann-
ten bildungsfernen, gering qualifizierten Personengruppen zuge-
ordnet werden, haben erschwerten Zugang zur Weiterbildung.
Dies gilt fir Manner und Frauen gleichermaBen. Fir Frauen
kommen dann eine Reihe weiterer Einschrankungen hinzu, vor
allem die auf nur wenige Branchen und Berufsbereiche gerich-
tete berufliche Herkunft, geringe bzw. einseitige Qualifikationen
und die haufig durch familiare Anforderungen eingeschrankte
Verfiigbarkeit auf dem Arbeitsmarkt {Teilzeitbeschaftigung bzw.
Unterbrechung der Berufstatigkeit).

Aufgrund dieser Voraussetzungen bzw. Einschrankungen haben
die Betroffenen Vorbehalte gegeniiber der Teilnahme an Weiter-
bildung. Der Gesetzgeber hat angesichts der erkennbaren Barrie-
ren gegeniiber Weiterbildung, insbesondere bei Arbeitslosen,
durch die Schaffung des § 41a AFG die Mdglichkeit eroffnet,
durch KurzmaBnahmen [5) u. a. die Motivation zur Weiterbil-
dung von benachteiligten Personengruppen zu fordern.

Zielsetzung und Ergebnisse

von Motivationslehrgangen

Wesentliches Ziel bei allen MaRnahmen ist die ,Stabilisierung
der Teilnehmerinnen zur Wiederaufnahme von Arbeit oder zur
Beteiligung an Weiterbildung®.

Herausgestellt hat sich, daB die im Gesetz verankerte Zielsetzung,
..die Vermittlungsfahigkeit auf dem Arbeitsmarkt zu steigern’
durch kurzfristige MaBnahmen nicht erreicht werden konnte,
weil keine formale Qualifikation durch die Lehrgéange zu erwer-
ben war. [6] Eine Steigerung der Vermittlungsaussichten von
arbeisslosen Frauen konnte bei der Sekundéaranalyse einer Langs-
schnittuntersuchung ebenfalls nicht festgestellt werden. [7]

Als giinstig hat sich gezeigt, daB Motivationslehrgénge, die auf
konkrete FolgemaRRnahmen vorbereitsen, tassachlich eine Min-
derung von Lernangsten und die Anhebung der Weiterbildungs-
bereitschaft bewirkten. Langerfristige, also drei- bis sechsmona-
tige Kurse erzielten unter dem oben genannten Aspekt hohere
Erfolge als die kirzeren, sechswochigen Lehrgange.

Im Vergleich zu gemischten Lehrgangen, an denen Frauen und
Manner teilnahmen, bestand bei reinen FrauenmaBnahmen ein
besseres Lernklima, groRere Leistungsbereitschaft und eine
hohere Bereitschaft zur Weiterbildung im Anschluf an den Moti-
vationslehrgang.

Lehrgange, die berufskundliche und -erkundende Angebote

machen konnten, forderten die Entsscheidungsfindung bei den:
Frauen fiir Weiterbildung in sogenannte ,,Mannerberufe’. Moti-.

vationskurse, die ohne berufsorientierende Angebote liefen,
boten den Teilnehmerinnen zwar die Mdglichkeit, voriibergehend
aus ihrer Isolation als Arbeitslose herauszukommen, erzeugten
andererseits aber auch neue Probleme bei den Betroffenen.
Ohne Aussicht auf ,,Verwertbarkeit”” der im Lehrgang erworbe-
nen Kenntnisse stand die Frage nach dem Sinn einer solchen
MaBnahme im Vordergrund. [8]

SchlieBiich ist zu vermerken, dal nach Aussage ailer Beteiligten,
Lehrpersonal, Teilnehmerinnen und Sozialpadagogen, die Not-
wendigkeit von vorbereitenden Motivationskursen vor Umschu-
lungsmaRnahmen mit Frauen herausgestellt worden ist. [9]

Die Aufgaben von Sozialpadagogen in den ,,Motivationslehr-
gangen’’ sind aufgrund ihrer erkennbar positiven Wirkung auf
das Lern- und Leistungsverhalten von Frauen inzwischen auch
auf UmschulungsmalBnahmen ausgeweitet worden. Da die So-
zialpadagogen eine Schliisselposition im Lehrgangsgeschehen ein-
nehmen, wurde der EinfluR ihrer Arbeit auf das Weiterbildungs-
geschehen in die Untersuchungen mit einbezogen und auf die
Bedeutung fiir die Lernsituation hin iiberpriift.

Umschulung von Frauen in gewerblich-technische Berufe
Bildungspolitische Vorausiberlegungen
Frauen sind stéarker als Manner von Arbeitslosigkeit betroffen.
Die Riickkehr von arbeitslosen Frauen in eine Beschaftigung und
von Frauen, die nach der ,,Familienpause’ ins Arbeisslebenwieder
eintreten wollen, stellt sich zunehmend schwieriger dar, weil
u. a. durch die enge Berufsorientierung von Frauen ihnen nicht
mehr geniigend Arbeitsplatze offenstehen. [10]

Ein Weg zur Erhohung der Beschaftigungschancen von Frauen
wird deshalb in der Erweiterung des Berufsspektrums fiir weib-
liche Arbeitnehmer gesehen. Im gewerblich-technischen Bereich
gibt es kaum Frauen mit abgeschlossener Berufsausbildung auf
dem Facharbeiterniveau, sondern nur auf der Ebene von Un-
und Angelernten finden Frauen bisher in diesem Bereich Be-
schaftigung.

Um den Anteil von Facharbeiterinnen in den verschiedenen
Branchen des gewerblich-technischen Bereichs zu erhohen, miis-
sen jedoch zunachst eine Reihe von Vorbehalsen sowohl auf
seiten der Frauen selbst, bei den Betriebery und letztlich auch
auf breiter gesellschaftlicher Ebene abgebaut werden.

Einen Beitrag zur Erprobung und Uberpriifung neuartiger Wege
der beruflichen Bildung liefern Modellversuche, die im Zusam-
menhang mit der ,,Umschulung von Frauen in gewerblich-
technische Berufe’’ von verschiedenen Tragern und Einrichtun-
gen mit diesem Ziel durchgefiihrt werden.

Teilnehmerinnen an Modellversuchen
Weiterbildungseinstellung:

Bei Eintritt in die MaBnahmen stand bei den Frauen die Absicht
im Vordergrund, durch den Erwerb neuer Qualifikationen bessere
Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu erhalten. Dieses individuelle
Ziel iiberdeckte teilweise eine notwendige, anforderungsbezogene
Einschatzung der Lernsituation und eine Auseinandersetzung
mit den Berufsinhalten. Durch vorbereitende Motivationsphasen
konnten zwar die Hauptschwierigkeiten im allgemeinbildenden
Lernbereich abgebaut werden, weitere Wissensliicken muRten je-
doch sukzessive wahrend des laufenden Unterrichs ausgeglichen
werden.

Typische Probleme bei der

Teilnahme von Frauen

Als wesentliche Behinderung der Lernsituation stellte sich die fi-
nanzielle L.age vieler Frauen und bei den Miitsern zusitzlich die
Versorgungsprobleme der Kinder heraus.

Durch die Umschulung entsstanden fiir die Frauen nicht nur zu-
satzliche Kosten, die nicht durch das Unterhaltsgeld gedeckt
werden, sondern aufgrund des ganztagigen Unterrichts entfallt
Zeit, die zu einer kostenginstigen Haushalsfiihrung notwendig
ist. Im Krankheitsfall der Kinder oder deren Betreuungsperson,
wiahrend der Ferien oder bei vorlibergehender SchiieBung von
Kindergérten (z. B. wenn ansteckende Krankheiten auftreten),
wird die Teilnahme von Frauen geféahrdet. [11]

Finanzielle Nosituationen und die Betreuungspflicht gegeniiber
den Kindern fiihrten zu Unterbrechungen, zum Teil sogar zum
Abbrechen der MaBnahme bei einzelnen Frauen. Die meist
schwierigen Bemiihungen, diese Probleme zu l6sen, beeintrach-
tigte nicht nur die Lernsituation einzelner Frauen, sondern das
Lernklima innerhalb der Gruppe.



132 H. Fosver; Wiedereingliederung von Frauen

BWP 4/85

Lernverhalten und Lernerfolg von
Frauen bei neuen Anforderungen im
gewerblich-technischen Bereich
Das Lernverhalten von Frauen unterscheidet sich vond&nmann-
licher Teilnehmer in vergleichbaren Umschulungsv@Bnahmen
vor allem durch
— ein starkes Nachholbediirfnis bei sechnischen und mathema-
tischen Lerninhalten und
— groBeren Gruppenzusammenhalt und einem daraus erwachse-
nen Anfarderungsdruck auf das Weiterbildungspersonal.
Aufgrund ihrer geringen Vorerfahrungen mit technischen Anfor-
derungen brauchen sie zu Beginn einer Manahme 2u diesen
Lernanforderungen eine breitgefaRte, iiber den iiblichen Stoff
hinausgehende Aufklarung technischer Zusammenhange. Dies
hat Riickwirkungen auf die Lerngeschwindigkeit, die sich dadurch
anfangs langsamer als iiblich gestaltet, im Verlauf des Lehrgangs
jedoch auszugleichen ist,

Traditionellen Unterrichtsmethoden (Frontalunterricht, Lei-
stungsdruck durch Zeitvorgabe, Einzelbewertungen u. a.} stehen
Frauen eher kritisch gegeniiber als Manner. Es hat sich heraus-
gestellt, daB sie kooperative Lernformen einfordern. Als Ergebnis
konnte festgestellt werden, daB in MaRnahmen, in denen ein
starker Gruppenzusammenhang bestand, leistungsschwachere
Teilnehmerinnen bessere Leistungen erreichen konnten, wahrend
bei geringem Gruppenzusammenbalt es haufiger zu Abbrichen
gekommen ist.

Bei den praktischen Anforderungen gibt es zwar im Ergebnis
keine wesentlichen Unterscheidungen beim Lemerfolg, hinsicht-
lich des Erwerbs der Kenntnisse und Fahigkerten aeigt sich das
Lernbediirfnis der Frauen jedoch anders als bef vergleichbaren
mannlichen Lerngruppen. Fehlende Vorerfahrungen fiihren zu
erhohtem Frageverhalten, sozialisationsbedingte Verhaltens-
normen bedingen sehr hohe Sefbstanspriiche bei der Prazision
der zu erstellenden Werkstiicke. Beides fiihrt zu Beginn einer
MaRnahme zu zeitlichen Verzégerungen, die aber im Verlauf des
Lehrgangs ausgleichbar sind.

Probleme der Lehr- und Lernsituation
Fehlende erwachsenenpidagogische £rfahrungen beim Weiter-
bildungspersonal fiihren in Umschulungsmafnahmen mit Frauen
2u erheblichen Spannungen in der Lernsituation. Die Frauen
fithlen sich bei ihren Lernbemithungen vom Weiterbildungsper-
sonal nicht ernstgenommen. Die Ausbilder und Fachdozenten
ihrerseits sehen Schwierigkeiten, die Methoden und Inhalte an
den Lernbediirfnissen der Frauen zu orientieren und gleichzeitig
termingerecht die Lernziele zu erreichen. Erst im Verlauf einer
MaBnahme kommt es zum Abbau von Spannungen und zur Ver-
besserung des Lernklimes: Bei einer gezielten Vorbereitung, bei
kontinuierlicher Kooperation des Weiterbildungspersonals unter-
einander und durch eine enge Zusammenarbeit mit den Sozial-
padagogen konnen diese Schwierigkeiten, die fallweise sogar
Abbriiche bei den Teilnehmerinnen verursschen, abgebaut
werden.

Ansitze zur Verbesserung und Ausblick

Eine Reihe von Problemen resultieren jedoch weniger aus der

Tatsache, daB es sich bei der Umschulung in gewerblich-tech-

nische Berufe um weibliche Teilnehmer handels, sondern lassen

Schwachstellen erkennen, die fiir die Umschulung insgesamt von

Bedeutung sind:

— Es fehlt meist an einer inhaltlichen Uberarbeitung der Lehr-
gangsmaterialien unter dem Aspekt einer erwachsenengerech-
ten Vermittlung bei verkiirzter Ausbildungszeit bei der Um-
schulung.

— Aufgrund mangelnder eiwachsenenpadagogischer Kenntnisse
beim Weiterbildungspersonal und deren geringe Vorbereitung
auf die spezielien Probleme bei bildungsbenachteiligten Per-
sonengruppen entstehen Leistungsprobleme und Konflikte.
Die Teilnehmerinnen wiinschen Beriicksichtigung ihrer Be-
diirfnisse hinsichtlich der l.erngeschwindigkeit, des inhaltli-

chen Aufbaus und der sachlogischen Verstandlichkeit der
einzelnen Facher zueinander. Dariiber hinaus lehnen sie schul-
dhnliche Unterrichtsmethoden ab und fordern kooperative
Lern-und Arbeitsformen.

— Dem Bedirfnis von Teilnelunern nach einer beirieblichen Ev-
probung der neuerworbenen Kenntnisse kann in auBerbetrieb-
lichen UmsehulungsmaBnahmen nicht immer gefolgt werden.
Praxiserfahrungen in Betrieben ist fiir Umschiiler/innen, die
aus anderen Berufsbereichen und Branclen kommen, wichti-
ger Ausbildungsbestandteil zur Erweiterungihrer Erfahrungen
im angestrebten Beruf,

— Sinkende Verwertungsaussichten auf dem Arbeitsmarktdurch
den zunehmenden Anstieg an Arbeitslosen wirkt beeintrach-
tigend auf die Lernsituation. Viele Einrichtungen von Weiter-
bildung orientieren sich in ihren Angeboten nicht an den Ent-
wicklungen des Arbeitsmarktes. Um die Aussichten der Ver-
wertung von durch Umschulung erworbénen Qualifikationen
2u steigern, sollen verstarkt Angebote in ausbaufahigen Beru-
fen gemacht werden.

— Durch das AFKG wurde die Hohe des Unterhaltsgeldes redu-
ziert {vgl. & 44 AFG). Nicht nur Frauen, sondern auch bei
Maénnern mit geringem, vorangegangenen Lohn entsteht die
Notwendigkeit, zusdtzliche Sozialhilfe zu beantragen. Finan-
zielle Unsicherheit hindert gerade besonders férderungsbe-
diirftige Personengruppen an der Teilnahme oder fiihrt wah-
rend des Lehrgangs zum vorzeitigen Abbruch. Beispielsweise
kann durch beschleunigte Bearbeitung der Antrige von Um-
schiilern vor Beginn der MaBnahme dazu beigetragen werden,
daR die Teilnehmer/innen finanziell disponierer kdnnen und
sich nicht wahrend des Lehrgangs mit diesen Problemen
auseinandersetzen miesen.

— Psycho-sozidle Beeintrachtigungen wie eingeschréanktes Selbst-
bewuBtsein, psychosomatische Storungen, aber auch finan-
zielle Notlagen, sind insbesondere bei langerfristigen Arbeit-
losen vorhanden. Zur Bewaltigung der verschiedenen Pro-
blemstellungen ist die sozialpddagogische Begleitung in Wei-
terbildungslehrgéingen fortzusetzen.
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Thomas ClauB / Rudolf Werner

Entwicklung des Beschéftigungssystems und
Berufschancen der ausgebildeten Jugendlichen

Rund zwei Drittel eines Altersjahrgangs durchlaufen derzeit eine
Ausbildung im dualen System. Dieser praxisbezogene Ausbil-
dungsgang ist damit Haupttrager bei der Versorgung der gebur-
tenstarken Jahrgange.

Das o6ffentliche Interesse richtet sich zumeist auf die unversorg-
ten Bewerber, die zum Beginn eines Ausbildungsjahres keine
Lehrstelle bekommen haben. Ein weiteres Problemfeld ist jedoch
der Obergang der ausgebildeten Jugendlichen in den Beruf nach
Abschlu der Lehre. Dabei ist es schwierig, eine direkte Ein-
schatzung der Verwertungschancen fiir Absolventen eines einzel-
nen Berufs zu geben, da die Beziehungen zwischen Ausbildung
und Beschaftigung sehr vielschichtig und die Entwicklungen im
Beschaftigungssystem nicht vorhersehbar sind. Zum Beispiel
koénnen Veranderungen in der giterwirtschaftlichen Nachfrage
die traditionellen Handwerksberufe wieder aufleben lassen, etwa
im Bereich von Wohnungseinrichtungen. Viele technische und
Fertigungsberufe, aber auch die Biiroberufe sind von der Anwen-
dung der Mikroelektronik betroffen, ohne dal abgesehen werden
kann, wie groB ihr Anpassungspotential und damit ihre Zu-
kunftschancen sind. Auch Veranderungen am Weitmarkt filhren
zu Produktionsverlagerungen und damit zu Verschiebungen in
der erforderlichen Berufsstruktur.

Es konnen jedoch einige Indikatoren gebildet werden, die Hin-
weise auf offensichtliche, zumindest in der nachsten Zeit beste-
hende Ubergangsprobleme der Jugendlichen geben. Zum einen
ist dies die Arbeitslosigkeit nach Abschlu der Lehre. Eine
Reihe von Untersuchungen haben die Entwicklungen bereits
dargestellt. {1] In der vorliegenden Analyse werden die Tenden-
zen bei den entsprechenden Erwerbsberufen mit einbezogen, so
da strukturelle Aussagen maoglich sind, die nicht nur auf der
derzeitigen Arbeitslosigkeit beruhen. Zum anderen kann die
Nachwuchssituation in den einzelnen Berufen dargestellt wer-
den, indem die Quoten der Auszubildenden zu den jeweiligen
Erwerbstatigen gebildet werden. Wenn beide Indikatoren fiir
einen Beruf ungiinstige Werte aufweisen und auch die Beschaf-
tigtenentwicklung stagniert oder sogar zuriickgeht, 1aBt dies auf
erhebliche Ubergangsprobleme der Ausgebildeten schlieRen.
Zunachst werden die Entwicklungen im Beschaftigungssystem
untersucht, um dann Obergangsprobleme und die Nachwuchs-
situation darzustellen und zu vergleichen.

Entwicklung der Beschaftigtenzahlen von 1978 bis 1983

Im gleichen Zeitraum, in dem das Ausbildungssystem expan-
dierte, war das Beschaftigungssystem erheblichenSchwankungan
und Strukturverschiebungen unterworfen. Die Zahl der sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten verringerte sich nach einem
Aufschwung Ende der 70er Jahre zwischen 1980 und 1983 um
iiber 800 000 Personen. [2]

Schaubild 1: Entwicklung der Bestandszahlen abhéangig Erwerbs-
tatiger von 1978 bis 1983

Beschiftigte
in Tausend
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Tabetle 1: Abhingig Erwerbstitige — Vergleich 1978 bis 1983 nach Beschaftigtengruppen

Veranderungen
PN g ) e 78-80  80-83 78-83
esChaftigtengruppen — Tsd. sd. sd. % % —Ted — %

Sl 20 088 20954 20146 100 43 -39 58 03
insgesamt

Manner 12470 12 856 12244 61 3.0 —-48 -226 -18
Frauen 7618 8098 7902 39 6,3 - =24 284 3,7
Nichtfacharbeiter 6 738 6 864 6 066 30 1,8 -11,6 -672 -10,0
Facharbeiter, Meister 4 684 4739 4635 23 11 =22 —49 . -10
Angestelle 8 666 9351 9445 47 79 1,0 779 9,0
Auszubildende 1501 1674 1 656 8 1.5 —i,3 155 10,3
Obrige Erwerbstatige 18 587 19 280 18490 92 3,7 —4.1 -97 -05

Quelle; Bundesanstalt fiir Arbeit. Sozislversicherungspflichtig Beschaftigte zum 30.6.1978/1980/1983; eigene Berechnungen.
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Der generelle Trend riicklaufiger Beschaftigtenzahlen stellt sich
fir einzelne Arbeitnehmergruppen sehr verschieden dar. So wur-
den die Arbeitsplatze filr Angestellte in erheblichem Umfange
vermehrt {von 1978 bis 1983: +779 000), wahrend Arbeits-
platze fir Arbeiter — insbesondere fir ungelernte Kréfte — in
dhnlichem Umfange verloren gingen (Tabelle 1).

Ahnliches gilt auch bei mannlichen und weiblichen Arbeitneh-
mern: wihrend im genannten Zeitraum 284000 Frauenarbeits-
platze (iberwiegend Teilzeitarbeitspldtze) mehr nachgewiesen
sind, haben sich Arbeitsplatze fir Manner um 226 000verringert.
Ein zeitlicher Vergleich der Entwicklungsverldufe zeigt aller-
dings, daB — mit Ausnahme der Angesteliten — alte Beschaftig-
tengruppen in den BOer Jahren einen Riickgang der Arbeitspldtze
hinnehmen muBten.

Schaubild 2: Entwicklung der Bestandszahlen abhéngig Erwerbs-
tatiger nach Personengruppen von 1978 bis 1983
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Eine Besonderheit findet sich bei den Bestandszahlen der Aus-
bildungsverhaltnisse in der Beschaftigtenstatistik. Bis 1982 folgt
die Entwicklung dem Konjunkturverlauf der Beschaftigungsent-
wicklung {Anstieg Ende der 70er Jahre, Rickgang in den BOer
Jahren). Seither ist die Zahl der Ausbildungsverhaltnisse aller-
dings im Unterschied zu den iibrigen Beschéftigtenzahlen be-
trachtlich angestiegen (Schaubild 3).

Eine wesentliche Ursache fir die Zunahme der Ausbildungsver-
héltnisse dirfte in den allgemeinen Mobilisierungsbemiihungen
bei den Ausbildungsbetrieben zu suchen sein, wodurch sich
allerdings auch die Zahl der Arbeitslosen nach LehrabschluR in
einer Vielzahl von Berufen erheblich gesteigert hat. [3]

Von besonderer Bedeutung sind differenzierende Betrachtungen
nach Berufen. Die zahlenmaRige Entwicklung der Erwerbsberufe
ist — neben Angaben zur Arbeitslosigkeit [4] — ein wesentliches
Merkmal fiir die Beurteilung von Berufschancen und damit zen-
trales Kriterium fir Berufswahlentscheidungen.

Schaubild 3: Entwicklung der Ausbildungsverhdltnisse von
1978 bis 1983
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Ein Vergleich der Bestandsentwicklung der Berufe erbrachte,
daR es ungeachtet konjunktureller SchwankungenBerufsgruppen
gibt, die auch in den BOer Jahren unvermindert expandierten.
Aber es gibt auch Berufe, die seit 1978 kontinuierlich in ihrer
zahlenmaRigen Bedeutung zuriickgegangen sind.

Diese Prozesse fir Einzelberufe darzustellen, erscheint wenig
sinnvoll. Es wurde daher eine Gruppenbildung der Berufe vorge-
nommen, welcher die Entwickiung von 197B bis 1983 ais pro-
zentuale Veranderung zum Basisjahr 1978 zugrunde liegt.

Berufe mit ahnlichen Veranderungsrasen wurden hierbei mit
Hilfe clusteranalytischer Verfahren zu einer Gruppe zusammen-
gefalt (Schaubild 4).

Neue Arbeitsplatze entstanden insbesondere im Bereich der so-
zial pflegerischen- und Heilhilfsberufe ({Sprechstundenhelfer,
Masseure, Sozialarbeiter u. Sozialpadagogen)} sowie fiir Floristen
(Gruppe 1, Gesamtanteil: 3%, Zunahme seit 1978: 37,8%).
Ebenfalls stark gestiegen sind die Beschaftigtenzahlen in Inge-
nieurberufen (einschlieRlich der EDV-Berufe), bei Arzten und
Lehrern sowie im Gastgewerbe und in ausgewahlten Handwerks-
berufen (Flach- und Tiefdrucker, Zahntechniker, Augenoptiker
und Dachdecker) {(Gruppe 2, 6%, + 21,3%).

Auch in der 3. Gruppe {Gesamtanteil: 21%, Zunahme: 9,7%)
finden sich noch technisch-ingenieurwissenschaftliche Berufe
{Fertigungsingenieure, Chemieingenieure, Maschinenbau- und
Bergbautechniker und Technische Zeichner), padagogische und
pflegerische Berufe {Apotheker und -helfer, Gymnasiallehrer,
Krankenpflegehelfer, Medizinallaboranten, Kindergartnerinnen)
neben einigen weiteren gewerblichen Berufen (Tierpfleger, Gart-
ner, Bergleute, Feinblechner, Fernmeldehandwerker, Kondito-
ren, Isolierer, Glaser, Backer).

Schwerpunkt bilden hier allerdings qualifizierte kaufmannisch-
verwaltende Berufe wie Birofachkrafte, Bankfachteute, Makler
und Vermieter. Diese Gruppe besitzt mit rund 362 000 zusatz-
lichen Arbeitsplatzen die hdchste absolute Steigerung (vgl.
Tabelle 2, S. 136).
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Schaubitd 4: Entwicklung der Bestandszahten abhéangig Erwerbstatiger von 1978 bis 1983 — gruppiert nach acht typischen Verlaufs-

mustern und deren wichtigste Berufe
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Gruppe 1 (3%)

Florister

Wirtschaftspriifer, Steuerberater
Masseure, Krankengymnas:ten u.a.
Sprechstundenhelfer/-innen
Sozialarbeiter, Sozialpfleger
Heimleiter, Sozialpddagogen

Gruppe 2 {6 %)
2ahntachniker

Dachdecker

Elektro- und Maschineningenieure
Fremdenverkehrs.fachleute
Postverteiler
Datenverarbeitungsfachleute
Arzte

Krankenschwestem, -pfieger
Hebemmen

Hochschuliehrer

Fachschul-, Berufsschul-,
Werktehrer

Gastwirte, Hoteliers

Gruppe 3 (21 %)
Gértner, Gartenarbeiter
Bergleute

Feinblechner
Fernmeldemonteure, -handwerker
Elektrogeratebauer
Backwarenhersteller
Konditoren
Meschinenbautechniker
Technische Zeichner
Apothekenhelfer
Bankfachleute
Burofachkrafte
Krankenpflegehelfer
Medizinallaboranten
Kindergartnerinnen
Hauswirtscheftsveirwalter

Gruppe 4 (32 %)
Landarbeitskrafte
Rochrinstallateure
Maschinenschlosser
Betriebsschlasser
Kraftfahrzeuginstandsetaer
Machaniker

Werkzeugmacher
Elektroinsmllateure, -monteure
Koche

Zimmerer

Tischler

Maler, Lackierer

Warenmaler, -fackierer
Architekten, Bauingenieure
Elektrotechniker

Bautechniker

Sonstige Techniker
Industriemeister

GroR- und Einzelhandelska ufleute
Verkdufer

Lebens- und Sachversicherungs-
fachleute

Speditionskaufleute
Unternehmer, Geschaftsfiihrer
Kassierer

Datentypisten

Biirohilfskrafte

Pfortner, Hauswarte

Friseure

Kellner, Stewards

Sonstige Gastebetreuer
StraBenreiniger

Gruppe 6 (13%)
Kunststoffverarbeiter

Fraser

Bauschlosser

Stahlbauschlosser, Eisenschiffbauer
Landmaschineninstandsetzer
Fleischer

Stukkateure, Gipser, Verputzer
Handelsvertreter, Reisende
Telefonisten
Kraftfahrzeugfiihrer
Stenographen, Stenotypistinnen
Raal-, Volks-, Sonderschullehrer
Raum- und Hausratsreiniger

Gruppe 6 {156 %)
Chemiebetriebswerker, -laborwerker
Oreher

Bohrer

Metallschleifer

SchweiBer, Brennschneider
Elektromotoren,
-transformatorenbauer

Maurer

Betonbauer

Stralenbauer

Warenpriifer, -sortierer {ander-
weitig nicht genannt)
Warenaufmacher, Versandfertigmacher
Lagerverwalter, Magazirer

LLager-, Transportarbeiter
Buchhalter

Hauswirtschaftliche Betreuer

Grupps7 {8 %)
Gummihersteller, -verarbeiter
Holzaufbereiter

Blech presser, -zieher, -stenzer
Stahlschmiede

Elektrogerate-, Elektroteitemonteur
Metallarbeiter {ohne nahere Angabe)
Schuhwarenhersteller

Sonstige Tiefbauer

Bauhi Ifsarbeiter

Sonstige Hilfsarbeiter

Wascher, Platter

Gruppe B {2 %)

Spinner, Spinnvorbereiter

Weber

Oberbekiei dungsn dher
Wischeschneider, -ndher

Niher {anderweitig nichtgeriannt)

Die 4. und 5. Gruppe blieb in ihren Bestandsveranderungen unter
5 Prozent. |hr Anteil am Beschaftigtenbestand betrug 19B3
45 Prozent. Die zahlenmaRig bedeutsamsten Berufe dieser
Gruppen sind die Verkdufer{-innen), Kraftfahrzeugfihrer,
Stenographen/Stenotypistinnen, Reinigungskréfte, Unterneh-
mer/Geschaftsfihrer, GroR- und Einzelhandelskaufleute, Elektro-
installateure, -monteure, Schlosser und Kraftfahrzeugmechaniker,
Koche und Tischler.

Unter 10 Prozent lag der Beschaftigtenrickgang in Gruppe 6
{Gesamtanteil 15%). Hierunter fallen insbesondere einfachere
kaufmannisch-verwaltende Berufe (Warenprifer, und -sortierer,
Warenaufmacher, Lagerverwalter, Lager- und Transportarbeiter
oder hauswirtschaftliche Betreuer} sowie aus der Gruppe der
qualifizierten kaufmannisch-verwaltenden Berufen die Buchhal-
ter. Zu den bedeutsameren gewerblichen Berufen dieser Gruppe
gehdren Chemiearbeiter, Papierhersteller und -verarbeiter,
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Schriftsetzer, Dreher, Bohrer, Schleifer und Schweier, Maurer,
Beton- und StraBenbauer, Fliesenleger und Polsterer.

Ebenfalls stark verloren {—15,6%,8% Gruppe 7) gingen Arbeits-
platze in Anlern- und Hilfsberufen {Elektrogerdtemontierer,
Metallarbeiter ohne ndhere Angaben, Bau- und sonstige Hilfsar-
beiver, Wascher, Platter, Fahrzeug- und Maschinenreiniger}. Aber
auch qualifizierte Berufe wie Baustoff- und Gummihersteller,
Buchdrucker und Holzaufbereiter, Metallerzeuger, Metallverfor-
mer, Loser und Schmiede, Schuster und Schneider gingen von
1978 bis 1983 um knapp ein Sechstel ihres Bestandes zuriick.

In besonders drastischem Umfang {—24,9% seit 1978, Gesamt-
anteil 2% Gruppe 8} gingen Arbeitsplatze fir textil-, leder- und
feltverarbeitende Berufe verloren {Spinner, Spuler, Weber, Naher,
Farber usw.). Auch Polierer, Uhrmacher, Fischer und Fischver-
arbeiter sind von fortdauerndem Arbeitsplatzverlust betroffen.
Die Analyse zeigt einige klare Entwicklungslinien. €ine Reihe
von Berufen stagniert oder geht branchenbedingt zuriick; dies
gilt fiir arbeitsintensive Bereiche, bei denen Produktionsverlage-
rungen oder Rationalisierungen stattgefunden haben, z. B. bei
Textil, Leder und Bekleidung. Auch die Berufe, die an soge-
nannte ,,Schornsweinindustrien’’ gebunden sind (Metallerzeuger,
Schmelzer, Stahl-, Schiffbauer) haben Riickgdnge zu verzeich-
nen. Diese Branchen sind, bedingt auch durch die Verhéltnisse
auf dem Weltmarkt, durch erhebliche Absatzschwierigkeiten
gekennzeichnet.

Die technologische Entwicklung wirkt sich in Berufen wie
Schriftsetzer aus. Durch die Einfiihrung neuer Arbeitsmethoden
gehen hier die Beschaftigtenzahlen stark zuriick.

Relativ gleichbleibende Zahlen weisen viele Berufe des Hand-
werks auf {Kraftfahrzeugmechaniker, Elektroinstelleteure, Fri-
seure). Dies dirfte mit der relativ konstant bleibenden Nachfra-
gestruk tur zusammenhangen.

Die quantitative Entwicklung der Berufe spiegelt auch die sekto-
rale Verschiebung zu den Dienstleistungsbranchen wieder. Be-
rufe in den Bereichen Gesundheit, Rechwpflege, Banken und
Versicherungen und Hotel-/Gaststatten haben die hochsten Stei-
gerungsraten aufzuweisen. Bedeu%am ist auch die Zunahme bei
den Birofachkraften, die sich allerdings in den letzten Jahren
abgeflacht hat.

Wie die Tabelle 2 zeigt, besitzen die Berufsgruppen der Arbeits-
platzgewinner (Gruppe 1 bis 3) durchweg iiberdurchschnittliche
Frauenanteile, wahrend die ,Verlierer’ hohe Arbeisranteile auf-
weisen und hierunter wiederum besonders viele Nichtfacherbei-
ter zu finden sind (Gruppe@ bis8).

In den.gebildeten Gruppen sind auch Auszubildende enthalten.
Fir die Z2ahl der Ausbildungsverhaltnisse liegen in der differen-
zierten Form nur Daten bis 1981 vor. Diese weisen allerdings
darauf hin, daB die Ausbildungsanteile bei den Beschaftigten-
gruppen, die in den letzten Jahren Arbeitsplatze zugewonnen
haben, erheblich iber dem Durchschnitt liegen. Oder anders
ausgediiickt: 83 Prozent der Auszubildenden fanden sich 1981
in Berufen mit steigenden Beschaftigtenzahlen (Beschﬁftigten-
anteil 1981: 59%}. 17 Prozent in Berufen, die bereits 1981 riick-
{aufige Beschiftigkenzahlen aufwiesen (Beschaftigtenanteil 4 1%).

Beschaftigeenentwicklung und
Arbeitslosigkeit nach Lehrabschiu

Die Entwicklung der Beschaftigtenzahlen ist allerdings nur ein
unzuldnglicher Indikator fir die Beurteilung von Berufschancen
und Beschaftigungsmdglichkeiten,

Einersei% konnen auch Auszubildende in Berufen mit steigen-
den Beschaftigtenzahlen nach der Lehre arbeitslos sein. Dies
dirfte insbesondere dann der Fall sein, wenn die Zahl der Aus-
bildungsabsolventen (ber den Zusatzbedarf des entsprechenden
Berufes liegt; oder aber der Zusatzbedarf (ber die Rekrutierung
berufserfahrener Arbeitsk rafte gedeckt wird.

Umgekehrt finden auch in Berufen mit sinkenden Beschéftigten-
zahlen Auszubildende zum Teil problemlos eine Anstellung nach
ihrem LehrabschluB. Dies kann sowohl eine Folge von angepaR-
ten Ausbildungsplatzzahlen sein als auch Ausdruck einer Erset-
2ung alserer oder ungelernter Arbeitskréfte durch jingere Fach-
krafte.

Jedenfalls erscheint es fir die Beurteilung von Berufschancen
sinnvoll, neben der Entwicklung der Beschaftigtenzahlen in ein-
zelnen Berufen auch die unmittelbar mit dem Eintritt in das Be-
rufsleben verbundenen Probleme mit zu bericksichtigen.

Leider existieren fir die Betrachtung des Ubergangs von der
Ausbildung in die Beschéftigung berufsiibergreifende Zahlen nur
zu dem Aspekt der Arbeitslosigkeit nach Lehrabschlu. Andere
Obergangsprobleme wie eine unterwertige Beschaftigung, Ver-
zicht auf Beschaftigung im erlernten Beruf, Zeit- oder Teilzeit-
arbeitwvertrage bleiben dabei unberiicksichtigt.

Fiir die folgende Betrachtung wurden die Berufe zu Gruppen
mit steigenden, stagnierenden und fallenden Beschaftigtenzahlen
zusammengefa8t. Die Arbeitslosenzahlen wurden auf die erfolg-
reichen Priifungsteilnehmer des Jahrganges 1983 bezogen und
hieraus die entsprechenden Arbeitslosenquoten gebildet. [5]

Tabelle 2: Abhangig Erwerbseatige gruppiert nach Entwicklung der Beschaftigtenzahlen von 1978 bis 1983

Prozentanteil 1983
. Fach- Un- An-
Gruppen Bestandszahlen Vera:\derung i Pty ond e ﬁ.\uszu-
zum 30.08.1983 gegeniiber 1978 Manner Frauen S o 18 bildende
—Ted— % —Tsd. —~ % ! e 1981
Mei- lernte
ster
1. Gruppe 622 3 170 378 22 78 3 3 94 18
2. Gruppe 1212 6 213 21,3 57 43 21 10 79 10
3. Gruppe 4113 21 362 9,7 45 55 9 7 84 10
4. Gruppe 6381 32 250 40 69 31 3 21 48 1
5. Gruppe 2642 13 -73 -2,7 58 42 25 45 30 4
6. Gruppe 3120 15 —294 —8,6 73 27 34 50 16 3
7. Gruppe 16546 8 —286 —-15,6 74 26 20 76 4 2
8. Gruppe 430 2 -172 -249 34 66 33 60 7 5
Insgesamt®) 20146 100 58 0,3 61 39 23 30 47 8

*) Da Berufe mit Anderungen in dem Erhebungsverfehren zwischen 1978 und 1983 (2. 8. Seelsorger) bei der Gruppenbifdung nicht beriicksichtigt wurden,

fehien bei der Summenbildung iber die B Gruppen etwa 80 000 Beschaftigte.
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Insgesamt stieg der Anteil der Arbeitslosen an den Ausbildungs-
absolventen von 7,4 Prozent (1982) auf 10,6 Prozent (1983) an.

Berufe mit steigenden Beschaftigtenzahlen

(Gruppe 1, 2 und 3):

GroBtenteils finden sich hier Berufe mit stark expandierenden
Absolventenzahlen, die allerdings trotz der Expansion des Be-
schaftigungssystems nicht alle auf entsprechende Arbeitsplatze
vermittelt werden konnten. Berufsstartprobleme ergaben sich
insbesondere bei so bedeutsamen Berufen wie
Sprechstundenhelferinnen (Absolventen 1983: 27 116; Arbeits-
losenquote: 14,2%)

Backern(7615; 14,2%),

Gartnern, Gartenarbeitern (7125; 18,3%).

Geringere Ubergangsprobleme hatten:

Birofachkrafte (75 675; 8,3%),

Bankfachleute {19 748; 1,5%),

Elektrogeratebauer (9380; 4,3%).

Erhohte Arbeitslosenanteile nach LehrabschluR finden sich
besonders haufig in arbeitsintensiven 8ereichen mit kostengin-
stiger Ausbildungsplatzausstattung (Sprechstundenhelferinnen,
Backer, Gartner). Eine Ausbildung Uber den betrieblichen Bedarf
— und damit verbundenen Berufsstartproblemen — dasfte in
diesen Berufen besondersnahe liegen. AuRerdem handelt es sich
gegeniiber den Berufen mit peringem Arbeitslosenanteil nach
Lebrabschlul um arbeiwplasenahe Berufe, d. h., eine produktive
Mitarbeit im Betrieb ist bereits nach kurzer Einarbeitung mdglich.
Eine Substitution von Fachkraften durch Lehrlingsarbeit dirfte
den Berufseintritt fiir die Ausgebildeten in diesen Berufen noch
zusatzlich erschweren.

Berufe mit stagnierenden Beschaftigtenzahlen

{Gruppe 4 und 5)

Unter den Berufen mit stagnierenden Beschaftigtenzahlenweisen
insbesondere Absolventen mit LehrabschluB ats

GroB- und Einzelhandelskaufleute (Absoiventen 1983: 41 169;
AL:Quote: 8,1%),

Elektroinstallateure und -monteure (31 159; 4,9%),
Rohrinstallateure (15 244; 7,9%),

Maschinenschlosser {14 095; 6,6%),

Maler und Lackierer (11 547;8,9%);

unterdurchschnittliche Arbeitslosenzahlen nach Lehrabschiu
auf, wahrend wiederum arbeitsplatznahe Berufe wie

Verkaufer (56 442; 11,3%),

Kraftfahrzeuginstandsetzer (28 738; 24,0%),

Friseure (18 120; 23,9%),

Tischler (18 189; 11,9%),

teilweise in erheblichem Umfange von Arbeitslosigkeit betroffen
waren.

Berufe mit sinkenden Beschéaftigtenzahlen

(Gruppe 6, 7 und 8}

In den Berufen mit sinkenden Beschaftigtenzahlen wurde die
Ausbildung bereits in der Vergangenheit offenbar weitgehend
der verringerten Nachfrage nach Arbeitskraften angepat. Zwar
finden sich hier eine Vielzahl von Splitterberufen mit iberwie-
gend niedrigen Absolventenzahlen, die allerdings auch nur ge-
ringfligig vaa Arbeitslosigkeit mach LehrabschluB betroffen
warsen. BDie bedeutsaimeren Besufe dieser Kategorie sind:

Maurer {Absolventen 1983: 15 013; Arbeitslosenquote: 3,7%),
Oberbekleidungsnaher ( 8462;5,0%),

Dreher (4276;5,7%),

Fliesenleger (1979; 5,9%),

Chemiebetriebswerker (1828; 4,6%),

Buchdrucker (1645; 2,3%).

Besonders ungiinstige Berufschancen, d. h. hohe Arbeitslosigkeit
beim Ubergang von der Ausbildung in das Beschaftigungssystem
und sinkende Beschaftigtenzahlen finden sich fiir

Schneider (3353; 10,9%),
Schriftsetzer {1173; 11,4%)
Tankwarte (895; 23,2%)

und weitere 16 meist sehr gering besetzte Berufe.

Angesichts sinkender Beschaftigenzahlen ist zu erwarten, da
sich die Arbeitsmoglichkeiten in diesen Berufen noch weiter ver-
ringern. Eine Uberpriifung der Ausbildung fiir diese Berufe sowie
eine Anpassung des Ausbildungsplatzangebotes en den Bedarf
erscheint hier besonders dringend geboten.

Nachwuchsquo@n rmach Berufen

Einige weitere Informationen vermittelt die Gegeniiberstellung
der Zahl der Auszubildenden zu den derzeit Erwerbstatigen des
jeweiligen Berufs. Wenn ein Beruf eine weit iber dem Ersatz-
bedarf liegende Nachwuchsquote aufweist, so sindArbeitsmarlct-
schwierigkeiten der Ausgebildeten zu erwarten. Es miissen jedoch
bei diesem direkten Vergleich einige Einschrankungen beachtet
werden. In vielen Frauenberufen ist die Fluktuation (Unter-
brechung wegen Heirat, Kindererziehung) sehr hoch, so daf3
hohere Quoten erforderlich sind. In manchen korperlich an-
spruchsvollen Berufen ist die Berufstatigkeit in hoherem Alter
nicht mehr Ublich, so daff in andere Bereiche gewechselt wird
§2. B. gitt dies fiir die Bauberufe). Auch in den Ferti'gungsberufen
werden haufig altere Mitarbeiter in Bereiche wie Lager oder
Verwaltung iibernommen. Trotzdem ergeben diese Quoten zu-
sammen mit den Arbeitslosenquoten nach LehrabschluB des
vorigen Kapitels einige Aufschlisse.

Im Durchschnitt kamen 1982 10,2 Auszubildende auf 100 Er-
werbstitige. Gegeniiber 1976 ist der Wert um 1,5 Prozentpunkte
gestiegen. Darin kommt die erh6hte Ausbildungsintensitat in-
folge der geburtenstarken Jahrgédnge zum Ausdruck. Fir Manner
betragt der Wert 9,4, fir Frauen 11,8. Geht man von 35 Berufs-
jahren und durchschnittlich drei Ausbildungsjahren aus, so
arrechnet sich eine theoretische Ersatzbedarsquote von 8,5. [6]
infoige der unterschiedlichen Verhaltnisse in den Berufen kapn
diese jedoch nur einen Anhaltspunkt ergeben. Insbesondere in
Frauenberufen ist ein hoherer Wert gerechtfertigt.

Die Berufe der Tabelle3 liegen in der Regel weit iber den durch-
schnittlichen Werten. Dazu gehéren auch solche, die einen ho-
hen Arbeitslosenanteil nach Lehrabschiuf aufweisen wie Gart-
ner, Bicker, Konditor [7), Apethekenhelferin und Sprechstun-
denhelferin. Zwar sind die 8eschaftigtenzahlen dieser Berufe
steigend (vgl. Schaubild 4: Gruppe 1 bis 3) und durch Phasen-
erwerbswitigkeit in den Frauenberufen ist eine hohere Quote er-
forderlich; die Werte sind jedoch so hoch, dall Beschaftigungs-
schwierigkeiten fiir die Ausgebildeten 2u erwarten sind, zu-
mindest in den erleswien Berufen (Tab. 3,S. 138).

Sehr hohe Ausbildungsquoten weisen auch Kraftfahrzeugin-
standsetzer, Rohrinstallateure und Friseure auf. Die Beschaf-
tigtenzahlen stagnieren {vgl. Schaubild 4: Gruppe 4 und 5) und
es gibt relativ viele arbeiwlose Ausgebildete nach der Lehre. Fiir
Kraftfahrzeuginstandsetzer gibt es sicher einige Ausweichmog-
lichkeiten, z. B. als Kraftfahrer, Rohrinstallateure, zu denen
Gas- und Wasserinstallaseure und 2entralheizungs- und Liftungs-
bauer gehoren, wechseln haufig in die Industrie in einen anderen
Metallberuf. Fir die Friseurinnen ist das Berufsspektrum jedoch
sehr eng und ein Berufswechsel, wenn nicht Arbeitslosigkeit,
haufige Folge.

In den Berufen mit rickiaufigen Bescha frigtenzahien (vgl. Schau-
bild 4: Gruppe 6 bis 8} sind nur relativ gering besetzte Ausbil-
dungsberufe vertreten (in Tab. 3 nicht enthalten). Zu erwdhnen
ist jedoch der Beruf Tankwart, der ebenfalls eine hohe Ausbil-
dungsquote von 20.2 Prozent hat,

In den gewerblichen Berufen hat die 2ahl der weiblichen Auszu-
bildenden in den letzten Jahren zugenommen. Da in diesen
Berufen noch wenig Frauen eiwerbstatig sind, liegen die Nach-
wuchsquoten sehr hoch. Zum Beispiel stehen den 765 jungen
Frauen, die einen Fernmeldeberuf erlernen, nur 1500 erwerbs-
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Tabelle 3: Erwerbstatige mit praxisbezogener Berufsausbildung und Auszubildende sowie Ausbildungsquoten nach Berufsbereichen,
ausgewahlten Berufsgruppen/-ordnungen und Geschlecht 1982

Nummer Berufsbereich, Erwerbstatige mit
Berufs- -gruppe praxisbezogener Auszubildende Ausbildungsquote
systematik -ordnung Berufsausbildung
mann-  weib-  insge- mann-  weib-  insge- mann-  weib-  insge-
lich lich samt lich lich samt lich lich samt
— in Tausend — —in Tausend —
01— Fflanzenbauer, 3647 164,  5629,0 338 16,6 50,4 g3 101 95
Tierziichter
051 Gartner 763 1,9 88,4 12,1 6.8 18,9 16,4 568 21,4
053 Floristen 3,2 16,9 19,4 0,4 B.3 B,7 13,5 51,6 450
10-54  Fertigungsberufe 4741,3 5509 5292,2 7837 635 8472 16,5 11,5 16,0
221 Oreher 116,1 1,9 118.1 1,9 0.4 12,3 10,2 224 104
262 Robhrinstallateure 155,3 1.1 156,4 52,4 0,3 52,7 338 245 33,7
273 Maschinenschlosser 187,9 1,3 189,2 54,1 0,6 54,7 28,8 468 28,9
2B1 Kraftfahrzeuginstandsetzer 245,2 0,6 245.,9 86.1 0,8 86,9 35,1 /. i/
Fip  (Eesdmeldemontawey 662 15 56,7 155 08 16,3 282 51,0 287
-handwerker
39 Backer, Konditoren 86,2 59 92,2 31,1 7.1 38,2 36,1 120,1 41,4
401 Fleischer 97,4 1,3 98,9 21,3 05 21,8 | 218 41,3 22,0
411 Koche 575 55,6 1131 18,0 4,5 225 | 313 8,2 19,9
g2,  Warenprifer, 96,4 569  153,3 14 03 1,7 1,4 06 1.1
Versandfertigmacher
60-63  Technische Berufe 853,0 115,3 968,9 22,9 235 46,4 /. 73 /.
635 Technische Zeichner 42,7 424 85,1 135 16,4 29,9 318 386 352
68—93  Dienstleistungsberufe 4751,0 46309 9381,9 1713 56505 721,8 3,6 11,9 7.7
a3  Veriagikauflete, 66 90 156 1,1 38 49 65 428 31,7
Buchhandler
685 Apothekenhelferinnen 08 241 25,1 - 10,1 10,1 /. 419 -/t
714 Kraftfahrzeugfihrer 4475 10,7 458,5 /. /. /8 /. . /.
B56 Sprechstundenhelferinnen 1,0 180,1 181,1 0,1 68,0 68,0 6,0 378 375
901 Friseure 32,7 1110 143,8 3.1 614 64,5 9,6 55,3 449
01-99  Alle Berufe 108485 5519,5 16 368,0 10218 654,0 1675.8 9,4 11,8 10,2
Zum Vergteich: 1976
01-99  Alle Berufe 10 355,6.4697,5 15 053,1 842,1 4749 1317,0 8,0 10,0 B,7

Anmerkungen: praxisbezogene Berufsausbildung: AbschiuR einer Lehre, Anlernausbildung oder gleichwertiger BerufsfachschulabschiuR, berufliches Prakti-
kum, Meister-, Techniker- oder gteichwertiger FechschulabschluB;

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 19B2 und 1976; Fachserie Berufliche Bildung 1982; eigene Berechnungen

tatige Frauen dieser Berufsgruppe gegeniiber, so daR die Quote
51 Prozent betrigt. Ahnlich liegen die Verhaltnisse bei den
Maschinenschlosserinnen (46,8%). Infolge der geringen Zahlen
kann jedoch nicht daraus geschlossen werden, daR die Absol-
ventinnen Berufsprobleme haben.

In einigen Berufen gibt es relativ viele Ausgebildete, jedoch
keine oder sehr wenige Auszubildende. Dies gilt z. B. fir die
,Warenprifer/Versandfertigmacher’, .Maschinisten’ und
.Kraftfahrzeugfiihrer’’. Diese Bereiche bieten also eine gewisse
Aufnahmemdglichkeit fir Ausgebildete aus anderen Sparten mit
hohen Quoten. Die Verwertung der erworbenen Qualifikation
wird jedoch nicht immer gewahrleistet sein.

In den Dienstleistungsberufen ist die Nachwuchsquote fir Man-
ner mit 3,6 sehr gering. Wie ausgefiihrt, erfolgt der Wechsel in
diese Berufe haufig erst in hoherem Adter.

Zusammenfassend ist festzustellen, daR eine Ubereinstimmung
zwischen Ausbildungs- und Beschaftigungssystem in erster L.inie
im ,,Negativbereich’’ besteht. Berufe, die im Beschaftigungs-
system zuriickgehen, meist infolge von Branchenkrisen oder auf-
grund von technologischen Entwicklungen, gehen auch im Aus-
bildungssystem zuriick (Schneider, Weber, Naher usw.).In ande-
ren, meist weniger lehrintensiven Bereichen sind jedoch erheb-
liche Steigerungen der Auszubildendenzahlen zu beobachten,
die keine Entsprechungen im Beschaftigungssystem haben (z. B.

Girtner, Backer, Konditoren, Sprechstundenhelferinnen). In der
Regel ist dann auch die Rate der nach LehrabschiuR arbeitslosen
Jugendlichen hoch. Gewisse Chancen konnen sich ergeben, wenn
die Beschiftigwienzahlen zumindest langfristig steigen. Dies ist je-
doch nicht immer der Fall.

Einige dieser Berufe haben einsehr engesQualifikationsspektrum
und damit geringe Transferqualitdten. Ein Berufswechsel ohne
Verwertung der Qualifikationen oder Arbeitstosigkeit sind dann
wahrscheinlich. Fir viele im Handwerk Ausgebildete wird der
Wechsel in andere 8ereiche, insbesondere der Industrie, wie
auch schon fridher unvermeidlich sein. Nur ein Teil davon wird
seine Qualifikationen voll einsetzen kdnnen.

Auch wenn in Anbetracht der demographischen Situation eine
erhéhte Nachwuchsquoe {,,Vorratsausbildung’’) in Kauf genom-
men werden muRB, so weisen einige Extremwerte doch auf erheb-
liche, zum Teil wachsende Diskrepanzen zwischen Ausbildungs-
und Beschéaftigungssystem hin, die unginstige Entwicklungen fir
die Jugendlichen mit sich bringen. Héhere Quoten waren eher
in lehrintensiven Bereichen mit breiter Grundbildung vertretbar.

Anmerkutygen
{1] Vgl.: Angaben im Berufsbildungsbericht 1985, Kap 3.2.1.

[2] Nur abh#ingig Beschaftigte; Selbstindige bzw. Beamte weisen einen
nahezu unveranderten Bestand auf.



Bundesinstitut
fiir Berufsbildung

- Verpackungsmittelmechaniker:

Trotz schlechter Erfahrungen:

Neuordnung der
Berufsausbildung

steht bevor

Im Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung wurde die Berufsausbil-
dung zum Verpackungsmittel-
mechaniker aufihre Aktualitat in
bezug auf die derzeitigen betrieb-
lichen Anforderungen in der
Praxis hin untersucht. Das Er-
gebnis wurde in einem Konzep-
tionsvorschlag fiir die Neuord-
nung des Ausbildungsberufes
Verpackungsmittelmechaniker

zusammengefaRt. In Gesprachen
mit den Sozialpartnern konnte
rasch Einigkeit {iber die Eck-
werte der Berufsausbildung
erzielt werden. Durch das An-
tragsgesprachim Bundesministe-

rium fiir Wirtschaft wurden sie |
fiir die Neuordnung festgelegt. |

Besonders herauszuheben ist,
daB in der kiinftigen Ausbil-
dungsordnung auf Spezialisie-
rungen (bisher 5 Fachrichtun-
gen) verzichtet werden kann, da
die Inhalte handlungsbezogen
und aufgabenorientiert formu-
liert werden sollen. Somit besteht
die Moglichkeit, weiteren Bran-
chen, z. B. Briefumschlagindu-
strie, Etiketten- und Siegelmar-
kenfertigung, Hartpapierwaren-
und RundgefaRindustrie, die
Ausbildungsmoglichkeit zu er-
schlieRen. Weiterhin bedeutsam

| ist,daR der Anteil der metalltech-
| nischen Ausbildungdenheutigen

Erfordernissen der betrieblichen
Fortsetzung Seite 3

o Nr4- Aug 1985
@

Positive Einstellung der
Jugendlichen zu
Ausbildung und Beruf

Klare und durchweg positive Ein-
stellungen haben Jugendliche
zum Beruf und zur Berufsausbil-
dung. Thre Vorstellungen lassen
sich dabei vor allem unter zwei
Aspekte gruppieren:

B die Arbeit soll,,Spa machen*.
Gewiinscht werden Arbeits-
inhalte und Tatigkeiten, die gei-
stig, korperlich, seelisch und
nervlich weder {iber- noch unter-
fordern. Das Betriebsklima soll
gut sein, die Arbeit abwechs-
lungsreich und Freirdume fiir
eigene Entscheidungen lassen.

B Arbeit und Leben sollen im
Einklang stehen. Es wird eine
Arbeit gewiinscht, die nicht im
Widerspruch zu anderen Lebens-
bereichen steht und noch Zeit
und Energieniibrig 1aRt. Der Stel-
lenwert der Freizeit und des Pri-
vatlebens wird gegeniiber der
Arbeit fiir zumindest gleichran-
gig, wenn nicht sogar fiir wichti-
ger gehalten.

Dies zeigen Vorstudien zu dem
Forschungs-Projekt »jugend,
Ausbildung und Beruf*, das vom
Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung durchgefiihrt wird.

Alle Befragten - Jugendliche wie
Erwachsene, mit oder ohne Aus-

bildung - bewerten den
AbschluB einer Berufsausbil-
dung als Zugangsvoraussetzung
fiir eine inhaltlich und materiell
befriedigende Arbeit. Diese Ein-
schdatzung wird durch Engpésse
auf dem Ausbildungsstellen- und
Arbeitsmarkt eher noch ver-
starkt. Die Befragten kommen zu
der Einstellung, daR ,.irgendeine*
Ausbildung immer noch besser
als ,gar keine“ sei.

Fiir die Vorstudie wurden die
befragten Jugendlichen nach

Oft nur Aus'bildungsberuf
»~Zweiter Wahl“

aus: ,Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, BWP*
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ihrem derzeitigen beruflichen
Status und SchulabschluR in ver-
schiedene Untersuchungsgrup-
pen

- Jugendliche in Ausbildung

- Jugendliche ohne Berufsaus-
bildung

— Fachkrifte

differenziert. In 100 Fallstudien
bei Jugendlichen (und 50 bei
Eltern, Ausbildern u. a.) wurden
Fragen zu sensiblen Themen wie
Schwierigkeiten bei der Berufs-
wahl, Probleme beim Ubergang
von der Schule in die Ausbildung,
bzw. von der Ausbildung in den
Beruf, Zukunftsplanung und
Bewailtigung von existenziellen
Krisen bei  Arbeitslosigkeit
gestellt.

Fiir die meisten der befragten Ju-
gendlichen ist es schwierig gewe-
sen, ihre Anspriiche in der Reali-
tiat auch einzuldsen: Weder der
Ubergang von der Schule in eine
Ausbildung, nochder Einstiegins
Berufsleben ist glatt verlaufen.
Vielmehr muflten nahezu alle
Befragten bei der Berufsent-
scheidung auf eine Ausbildung
der ,zweiten Wahl“ bzw.
zundchst auf eine Uberbriik-
kungsmafRnahme ausweichen. Je
starker die Angst der Jugendli-
chen wird, keinen Ausbildungs-
bzw.Arbeitsplatzzu finden - ins-
besondere nach der konkreten
Erfahrung von mehrmonatiger
Arbeitslosigkeit - desto groRer
wirddie Bereitschaft,jedes Ange-
bot anzunehmen. Unter dem
massiven existenziellen und
materiellen Druck findet eine
Zuriicknahme eigener Vorstel-
lungen statt. Allerdings werden
| die generellen Anspriiche trotz
der aktuellen Schwierigkeiten
nicht sofort und nicht ganzlich
aufgegeben.

Die Hauptuntersuchung des Pro-
jektes, deren Feldphase gerade
durchgefiihrt wird, konzentriert
| sich auf Jugendliche, die zur Zeit
eine betriebliche Ausbildung
absolvieren. Ausbildungs- und

/2

19 Jahre

18 Jahren liegt.

'Bin Viertel der Aus-
zubildenden ist alter als

DasDurchschnittsalter der Auszubildenden hatsichinderletzten Zeit
um ungefdhr ein Jahr erhoht. Wiahrend Mitte der 70er Jahre die
16-18jiahrigendie Hauptgruppe darstellten, sind esnundie 17 -19jih-
rigen. Nur noch 6% sind 16 Jahre alt, 15jdhrige sind kaum noch ver-
treten. Es gibt jedoch eine betrichtliche Anzahl 20jihriger und noch
dlterer Auszubildender, so daB das Durchschnittsalter bei iiber

Ausstmdsmmmmu i T

~Alter  minnlich

e welbllch -

msgesamt 100

100

.;? - 3 690 il Ty SE31\00&; gg

Quelle

Beschaftlgtens'tanstakdcr Bundesanstaltafurml‘ben zum 1 30.6.1984 (Auszu
~ biidende einschl. Volontare. Prakukanten u a. )yelgene Berechnungen

berufsbezogene Aspekte sind in
Jugendstudien bisher eher mari-
ginal behandelt worden. Fiir das
BIBB-Projekt ,Jugend, Ausbil-
dung und Beruf® bestimmen
diese Themen die Schwerpunkte
der Untersuchung. Es wird nach
arbeitsbezogenen Einstellungen
und Werthaltungen von Jugend-
lichen gefragt und diese mit
denen der éalteren Generation
verglichen. Es wird weiterhin
gefragt nach der Bedeutung von
Ausbildung und Berufstatigkeit
fiir die jugendliche Lebenspla-
nung, aber auch nach der aktuel-
len Situation.

Diese reprasentativ angelegte
Studie wird Aufschliisse iiber
ausbildungsspezifische Pro-
bleme, insbesondere iiber die
Ubergangsprobleme bei der
ersten und zweiten Schwelle des
Berufsbildungssystemsgeben. Es
werden auBlerdem die Werthal-
tungen und Einstellungen der
Auszubildenden im Vergleich zu
jungen Facharbeitern, die bereits
5Jahre im Beruf sind und zur
dlteren Generation untersucht.
Das gesamte Forschungsprojekt
wird voraussichtlich Ende 1986
abgeschlossen sein.

Dav
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Frauen in gewerblich-technischen Berufen;

Nach der Ausbildung ist
die Mehrheit im Beruf tatig

Im Friihjahr 1985 haben die letzten Teilnehmerinnen aus Modellver-
suchsprogrammen ihre Facharbeiterinnen- oder Gesellinnenpriifung
abgelegt. Damit haben 963 von insgesamt 980 Priifungsteilnehmerin-
nenihre Berufsausbildungineinemfiir Frauenbisheruntypischen Be-
ruf erfolgreich beendet. 65% von ihnen sind nach Ausbildungsab-
schluB in ihrem Beruf titig geworden, davon 56 % in ihrem Ausbil-

dungsbetrieb.

Die Griinde fiir eine vorzeitige
Vertragslosung, soweit sie in den
Modellversuchen evaluiert wur-
den, hatten zumeist mehrere Ur-
sachen: Eine Berufsorientierung
in Verbindung mit mangelhafter
Information iiber den Ausbil-
dungsberuf und die Berufsorien-
tierung, Leistungsprobleme, ge-
sundheitliche Schwierigkeiten,
personliche Konflikte und aus

der Sicht der Teilnehmerinnen
mangelnde Beschiftigungschan-
cen. Ein Drittel der Vertragslo-
sungen erfolgte im 1. Quartal der
Ausbildung,einweiterer Schwer-
punktlagim 3. Halbjahr und spa-
ter.

In den Modellversuchen wareine
Benachteiligung weiblicher

Fachkrifte bei der Ubernahme |

nicht feststellbar. Sicherlich ist
hierbei die Entscheidung der Be-
triebe auch durch die Teilnahme
am Modellversuch beeinfluRt
worden.

Der Untersuchungszeitraum fiir
die berufliche Eingliederung der
weiblichen Fachkrafte war in den
Modellversuchen zu kurz, umab-
schlieRende Ergebnisse vorzule-
gen. Untersuchungen zur Ar-
beitszufriedenheit nach mehr-
monatiger Berufstadtigkeit wiesen
bei gleicher Tatigkeit keine
geschlechtsspezifischen Unter-
schiede auf. Zu ihren Vorgesetz-
ten und Kollegen haben die jun-
gen Frauen liberwiegend ein gu-
tes Verhiltnis. Einige Teilnehme-
rinnen gaben allerdingsan,daRin
ihrem Betrieb Vorbehalte gegen-
iiberweiblichen Fachkraften von
seiten der mannlichen Kollegen
bisher nicht abgebaut werden
konnten. Schwierigkeiten sahen
mehrere Teilnehmerinnen in der

Neue Ausbildungsordnungen
zum 1 August 1985

Rechtzeitig zu Beginn des neuen Ausbildungsjahres am 1. August
1985 sind insgesamt acht neue Ausbildungsordnungen in Kraft
getreten, die in Handwerk und Industrie einige zum Teil wenig
bekannte Berufsperspektiven betreffen. Als Handwerksberufe zih-
len hierzu ,,Schilder- und Lichtreklamehersteller*, ,,Seiler“ und
,Wachszieher«. Fiir Handwerk und Industrie zugleich gelten die
Ausbildungsordnungen fiir ,,Orgel- und Harmoniumbauer*“ und
,,Biirsten- und Pinselmacher*. In die Zustindigkeit der Industrie- und
Handelskammer gehoren der ,,Industrieglasfertiger und die ,,Fach-
kraft fiir Fruchtsafttechnik ebenso wie der ,, Tierpfleger«.

Durch die neuen Ordnungen
werden insgesamt 10 teilweise
aus den 30er Jahren stammende
tiberholte Ausbildungsordnun-
gen ersetzt.

Die Neuordnungen wurden - mit
Ausnahme der von den zustandi-
gen Bundesministerien kurzfri-
stig vorgenommen Novellierun-
gen fiir den Seiler und den
Wachszieher - im Bundesinstitut

fiir Berufsbildung mit Sachver-
standigen der Sozialparteien vor-

. bereitet und mit den Rahmen-

lehrpldnen der Kultusminister-
konferenzen fiir die Berufs-
schule abgestimmt.

Die wesentlichen Perspektiven
der Neuordnungen sind:

@ Verdnderte Techniken (z. B.
Elektrotechnik bei der Licht-
reklame, Steuerungstechnik fiir

die Glasherstellung, Produk-
tionstechnik bei der Fruchtsaft-
herstellung) und neue Arbeits-
materialien (z. B. Kunststoffe fiir
Biirsten oder Musikinstrumente)
haben Arbeitsablaufe wesentlich
verdndert und dadurch zu neuen
Anforderungen und Kenntnissen
gefiihrt.

Die Einfiihrung neuer gesetz-
licher Vorschriften (z. B.
Hygienevorschriften bei Lebens-
mitteln) im Falle der ,Fachkraft
fiir Fruchtsafttechnik“ wird
beriicksichtigt.

@ Berufe dhnlichen Inhalts wie
z. B. der friihere , Glaswerker*
undder ,Maschinenglasmacher*,
wurden in einer neuen Ausbil-
dung vereint (,Industrieglas-
fertiger®); fiir die Ausbildung
zum ,Biirsten- und Pinsel-
macher®, der friiher gesondert
fir Handwerk und Industrie
geregelt war, gilt kiinftig eben-
falls eine gemeinsame Ausbil-
dungsordnung.

H Bau
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Konkurrenz zu angelernten Ar-
beitskraften.

Diese Ubernahmezahlen sind
vergleichbar den Ubergidngen in
dem frauentypischen Beruf Arzt-
helferinnen. Dies zeigen Ergeb-
nisse einer Befragung von Arzt-
helferinnen des Priifungsjahr-
gangs 1983, die vom Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung durchge-
fiihrt wurde. Danachwaren 68 %
der Befragtenim Anschluf an die
Berufsausbildung als Arzthelfe-

Modellversuch in Bremen:

Aus ,Schulver-
weigerern* werden
Auszubildende

Durch eine enge Verbindung von
Ausbildungsvorbereitung  und
Ausbildung und eine intensive
Betreuung der Jugendlichen
sowohlin der Ausbildungsvorbe-
reitung als auch in der Freizeit
konnen aus ,,Schulverweigerern“
Auszubildende werden. Dies
zeigt der Modellversuch des
Arbeiter-Bildungs-Centrums
Bremen, kurz ABC genannt, der
mit Unterstiitzung des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung und
mit finanzieller Forderung des
Bundesministers fiir Bildung und
Wissenschaft und des Senators
fir Bildung, Bremen seit 1982
durchgefiihrt wird:

Von den 54 Jugendlichen, diean
derdiesjdhrigen Ausbildungsvor-
bereitungsphase teilnahmen,
haben nur 6 die MaBnahme abge-
brochen. 48 Jugendliche wollen
im September mit der Berufs-
ausbildung beim ABCbeginnen -
alsSchlosser,als Raumausstatter,
als Schneider oder als Koch.
,2unterwegs“haben 21 von ihnen
den Hauptschulabschluf nach-
geholt, d. h. sie stellten sich nun-
mehr freiwillig den schulischen
Anforderungen, wohl in der neu
gewachsenen Einsicht, daR der

rinnen tatig, davon 43 % im Aus-
bildungsbetrieb.

Die Anzahl derjenigen Modell-
versuchsteilnehmerinnen, die
nacherfolgreichem AbschluR ih-
rer Berufsausbildung keine Be-
schaftigung fanden, liegt mit 7 %
unter der Vergleichszahl arbeits-
loser Arzthelferinnen (19%) aus
der o.g. Untersuchung.

Die vorzeitigen Vertragslosun-
gen von 17 % in den Modellversu-
chen koénnen nun im Kontext mit

Abschlug fiir ihre berufliche Per-
spektive eine entscheidende Vor-
aussetzung ist.

MafRgebliche Griinde fiir diesen
Erfolg sind nach Meinung des

Arbeiter-Bildungs-Centrums:

@ die nahtlose Verkniipfungvon
Ausbildungsvorbereitungsphase
und Ausbildung in einem aner-
kannten Ausbildungsberuf;
Warteschleifen und Sackgassen
sind ausgeschlossen,

B die intensive Betreuungdurch
die Pddagogen des ABC, die
beteiligten = Berufsschullehrer
und die Sozialpidagogen der
Jugendfreizeitheime, in denen
gearbeitet wurde und

die Verkniipfung von Ausbil-
dungsvorbereitung und Freizeit,
z. B. in Form gemeinsamer Reisen
und sportlicher Aktivitaten.

Verlauf und Erfolg des Modell-
versuchs,derim Hinblick aufden
Ubergang von der Ausbildungs-
vorbereitung in die Ausbildung
im September zu Ende gehen
wird, habenbeimbremischen Bil-
dungssenator zu Uberlegungen
gefiihrt, ob aus dem Modell ein
Regelangebot gemacht werden
kann. Sie werden unterstiitzt
durch einen einstimmig gefaBten
BeschluR des Landesausschusses
fiir Berufsbildung, die Landes-
regierung moge ,die Ubertrag-
barkeit der Konzeption auf schu-
lische BerufsbildungsmaRnah-
men anstreben®. H

der Entwicklung der Ausbil-
dungsabbriicheinsgesamtvergli-
chen werden. Soist in den Jahren
1978-1981 generell eine Steige-
rung der Abbrecherquote zu ver-
zeichnen. Die Untersuchungen
im Rahmen des Modellversuchs-
programmsbelegen,dall der Aus-
bildungsabbruch nicht allein auf
individuelle Merkmale, wie Ge-
schlecht, schulische Vorbildung
oder familidre Herkunft zuriick-
gefiihrt werden kann. Betriebs-
und berufsspezifische Griinde
haben sich ebenfalls als wichtige
Determinanten fiir einen Ausbil-
dungsabbruch erwiesen. Die
haufigsten Vertragslosungen er-
folgteri in den Berufen: Textilma-
schinenfiihrerinnen, Malerinnen
und Lackiererinnen und Kfz-Me-
chanikerinnen.

Um die weitere ErschlieBung ge-
werblich-technischer ~ Ausbil-
dungsberufe zu fordern, ist je-
doch nicht nur weiterhin eine all-
gemeine Offentlichkeitsarbeit zu
diesem Thema erforderlich. Sie
kann allerdings friihzeitig fiir
Jungen urtd Méadchen einsetzen-
de MaRnahmen zur beruflichen
Orientierung und Hilfen zur Be-
rufsfindung unterstiitzen. Die in
den Modellversuchen entwickel-
ten und erprobten Maffnahmen
zur beruflichen Orientierung
sind umsetzbar. Die Ergebnisse
werden vom Bundesinstitut fiir
Berufsbildung veroffentlicht.

Ein Faltblatt mit aktualisierten
Daten des Modellversuchspro-
gramms zur Erschliefung ge-
werblich-technischer  Ausbil-
dungsberufe fiir Mddchen wird
im Juni vom Bundesinstitut fiir
Berufsbildung herausgegeben,
ein abschliefender Forschungs-

| bericht ist in Vorbereitung (Hil-

fen zur Berufsfindung. Berichte
zur beruflichen Bildung Heft 71).

Alt/WF
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[3] Vagl.: Althoff, H.: Ungleichgewichte zwischen Ausbildung- und Be-

schaftigungssystem 1970-—1978. In: 2aitschrift fir Berufs- und Wirt-
schafwpadagogik, 76. Band, Heft 4 (19801}, S. 243 ff.
Zum Zusammenhang von Bildungs- und Beschaftigungssystem, ins-
besondere auch der Konjunkturabhingigkeit betrieblicher Ausbil-
dung vgl.: Rosemann,E.: Ausbildung und Arbeit — Empirisches zum
Verhéltnis von Bildungs- und Beschaftigungssystem, In: Keine Ar-
beit — keine Zukunft? Die Bildungs- und Besch#ftigungsperspekti-
vender geburtenstarken Jahrgange. Frankfurt 1984.

f4] WVgl. ausfiihrlich hierzu: Bresche, U.: Strukturwendel am Arbeits-
markt. In: Aus Politik und Zeitgeschichte — Beilage zur Wochenzei-
tung ,Das Parlament’; 845/84 vom 10.11.1984.

Ernst Ross

[6]1 Vgl.: Kloas, P. W.: Arbeitslosigkeit nach AbschiuB der Berufsausbil-
dung ~ Strukturdaten 1980 bis 1983. Berufsbildung in Wissenschaft
und Praxis, 14. 3g. (1985) Heft 3.S. 99—-102.

[61 100 Fachkrafte / 35 Berufsjahre ergibt 2,8 {Nachwuchs-)Fachkrifte
pro Jahr. Da die Ausbildung meist drei Jahre dauert, muf dar Be-
stand der Aus2ubildenden dreimal so hoch sein.

(7] Fiir eine ausfihrliche Untersuchung der Berufe Bicker/Konditor mit
ahnlichen Ergebnissen vgl.: Becker.A.: Berufschencen nach einer
Ausbildung zum Bécker/Konditor{/Fleischar), WSI-Mitteilungen
9/1983.

Die CNC-Technik in Aus- und Weiterbildung - eine Ubersicht

Im Rahmen des Projekts 5.052 ,,Erprobung des Mediums Fern-
unterricht in der Weiterbildung, bezogen auf die Programmierung
und Bedienung numerisch-gesteuerter Werkzeugmaschinen™
wurden im Rahmen der Entwicklung des Curriculums fiir diesen
Lehrgang eine Reihe von Aus- und WeitsrbildungsmaRnahmen
nach bestimmten Kriterien untersucht.

Ausgangspunkt war eine vergleichende Anatyse schriftlicher
Lehrgangsmaterialien und curricularer Unterlagen, die als Auf-
tragsarbeit durchgefiihrt wurde. [1]

Diese Analyse wurde durch Fallstudien erweitert und nach be-
stimmten Fragestellungen systematisiert.

Der folgende Beitrag stellt die Ergebnisse der Unsersuchung dar
und gibt einen Uberblick iiber typische BildungsmaRnahmen im
Fachgebiet CNC-Technik.

Quantitative Entwickiung der CNC-Technik

Uber die wachsende Bedeutung und Ausbreitung der CNC-Tech-
nik ist schon viel gesagt und geschrieben worden. Trotzdem sol-
len hier einige Fakten in Erinnerung gerufen werden:

Seit Mitte der 70er Jahre werden in der Bundesrepublik Deutsch-
land im nennenswerten Umfang CNC-Werkzeugmaschinen pro-
duziert. Heute hat sich diese Technik vor allem im Bereich der
Fertigung mittlerer und kleinerer Serien durchgesetzt.

Aufgrund der Einschatzung, daR die Produktivitat numerisch
gesteuerter Werkzeugmaschinen etwa um den Faktor drei groRer
ist als die konventioneller Maschinen und in der Annahme;daR
die konventionellen Maschinen auch auf langere Sicht einen ge-
wissen Stellenwert in der mechanischen Fertigung behalten wer-
den und die GroBserienfertigung kaum als Potential fir nume-
risch gesteuerte Maschinen in Betracht kommt, beziffert
WALLER [2] 1983 die Sattigungsgrenze fiir numerisch gesteuerte
Werkzeugmaschinen mit 150 000 Einheiten,

Unter Beriicksichtigung dieser Zahlen wéaren nach der abge-
schlossenen Einfihrung der NC-Technik etwa 150 000 bis
450000 Arbeitsplatze von dieser Technik betroffen. Heute hat
die NC-Technik langst die Fertigung von Einzelstiicken und auch
die GroRserienfertigung erfaBt, so daR diese Zahlen schon als
tiberholt angesehen werden miissen.

Es besteht somit ein erheblicher Qualifizierungsbedarf und von
einer abgeschlossenen Einfiihrung der NC-Technik wird man an-
gesichts der flieBRenden Entwicklung auf diesem Sektor auch in
absehbarer Zukunft kaum reden kénnen.

Qualitative Entwicklung

Die Technologie numerisch-gesteuerter Werkzeugmaschinen weist
unterschiedliche Entwicklungsrichtungen auf. Auf der einen
Seite ist offensichtlich, daB mit dieser Technik der Einstieg in
die ,unmanned factory” begonnen hat und weiter forciert wird,
auf der anderen Seite ist durch die Weiterentwicklung der Hand-

eingabe-Steuerungen zur Werkstattprogrammierung ein Weg zur
Aufwertung der Arbeit an numerisch-gesteuerten Werkzeugma-
schinen vorgegeben.

Die CNC-Technik arbeitet derzeit mit einer Reihe unterschied-
licher Programmiersysteme und -verfahren wie

— der manuellen Programmierung,

— der maschinellen Programmierung,

- der Handeingabe-Steuerung,

— transportablen Programmiergeraten,

— integrierten CAD/CAM-Systemen.

Die Bedeutung der verschiedenen Programmierverfahren hat sich
entsprechend der technischen Entwicklung auf dem Rechner-
und Steuerungssektor laufend verandert und verandert sich auch
weiterhin. Die manuelle Programmierung ist fast vollstandig
durch rechnerunterstitzte Verfahren ersetzt worden. In Zukunft
werden CAD/CAM integrierte Systeme an Bedeutung gewinnen.
Nach der Prognose von WALLER wird in Zukunft etwa ein
Drittel der Programmieraufgaben direkt an der Maschine, ein
weiteres Drittel an einem Programmierplatz mit eigenem Klein-
rechner und das letzte Drittel iber einen GroRrechner abge-
wickelt werden. Siehe das folgende Diagramm.

Prognose der Verteilung der Programmieraufgaben fir €NC-
Werkzeugmaschinen auf verschiedene Programmierpléatze [3]
%

100
Programmierplatz mit 2ugriff
zu GroBrechnern
50 - Rl
Programmierplatz mit eigenemn
Kteinrechner
Praogrammeingabe
Programmerstellung an der Maschine
von Hand in der
Fertigungsvorbereitung
0 { }
1960 1970 1980 1990

In Anbetracht der Entwicklung der Rechnertechnik ist abwei-
chend von dieser Prognose mittelfristig eher von einer starkeren
Verbreitung der maschinellen Programmierung mittels Klein-
rechner auszugehen.



140 E. Ross; Die CNC-Technik in Aus- und Weiterbildung

BWP 4/85

Die Bedeutung der Handeingabe wird dagegen auf lange Sicht
abnehmen, da die Vernetzung der Betriebsteile mittels Daten-
technik forwschreitet, die erforderlichen Daten fiir die Produk-
tion von Werksticken schon bei ihrer Konstruktion generiert
werden und mittels geeigneter Software unmittelbar in Pro-
gramme fiir den Produktionsvorgang umgesetzt werden kénnen.

Die quantitative und qualitative Entwicklung der CNC-Technik

zeigen auf, da

1) die Arbeit im Bereich der mechanischen Fertigung weniger
wird (Stichwort: eine CNC-Werkzeugmaschine ersetzt etwa
drei konventionelle). Der Weg zur menschenlosen Fertigung
ist eingeschlagen,

2) trotzdem ein zahten'maRig hoher Qualifizierungsbedarf be-
steht,

3) die Weiterentwicklung der Werkstattprogrammierung fir die
Maschinenbediener andere und, wie man von den Betroffe-
nen selbst hort, auch interessantere Qualifikationsanforde-
rungen und einen Gestaltungsspielraum fiir die Tatigkeit in
der mechanischen Fertigung mit sich bringt,

4) die Werkstattprogrammierung zumindest in hochautomati-
sierten Betrieben langfristig gesehen an Bedeutung verlieren
"wird, so daB schon jetzt eine iber die an die Maschine gebun-
dene Programmierungstechnik hinausgehende informations-
wechnische Qualifizierung von Facharbeitern sinnvoll erscheint.

Fragen zur NC-Qualifizierung

Dem entstandenen und noch entwstehenden Qualifizierungsbe-
darf wurde und wird auf vielfaltige Weise begegnet. So sind in
den verschiedenen Bereichen der Aus- und Weiterbildung oft
spontan und unkoordiniert Ausbildungsgange und Kurse einge-
richtet worden.

Dabei gibt es beispielsweise beziiglich der inhaltlich-didaktischen
Ausgestaltung, des methodischen Ansatzes, der Dauer und der
erforderlichen technischen Ausstattung einer Aus- oder Weiter-
bildungsmaBnahme im Bereich der CNC-Technik eine Reihe
offener Fragen.

Auf inhaltlich-didaktischer Seite wird z. B. haufig gefordert, dal
die NC-Qualifizierung, vor allem das Denken in Algorithmenund
Strukturen, die Entwicklung von Diagnosefahigkeiten und Pro-
blemidsungsstrategien fordern soil. Im Gegensatz zu solchen
grundlegenden Forderungen swhen Konzeptionen, die aus-
schlie@lich die praktisch-funktionelle Anwendung und Bedie-
nung von NC-Werkzeugmaschinen zum Ziel haben. Die Wider-
spriichlichkeit wird besonders offensichtlich bei inhaltlichen
Entscheidungen iiber Umfang und Ttefe der Vermittfung, etwa
von Programmierkenntnissen oder von Einzelheiten der Steu-
erungselektronik. So ist beispielsweise beim letzteren ungeklart,
wieweit tnhalte der Mikroelektronik fir die CNC-Ausbildung
aufbereitet werden sollten. Geniigt die globale Darstellung der
Werkzeugmaschinen mit ihren computergefilhrten Steuerungen
oder gehdrt auch die detaillierte Beschreibung ihrer Bauteite und

Typisierte Aus- und Weiterbildungskonzeptionen in der CNC-Technik

Funktionen dazu? Oder muB sogar der elektronische Aufbau der
Steuerungseinheiten behandelt werden? Hat die Vermittlung der
hier angesprochenen Inhalte ausschiieBlich fachbezogen zu er-
folgen oder geht es auch darum, die fachiibergreifende und ge-
sellschaftliche Bedeutung der Mikroelektronik zu thematisieren,
die immer starker nicht zuletzt die beruflichen Verhaltnisse
andert?

Reicht das Erlernen der Programmierung einfacher Werksticke
mittels einer Handeingabesteuerung allein aus, oder sollte auch
die Vermittiung maschineller Programmierverfahren (welcher?)
bereits Bestandteil der Qualifizierung sein?

Ist eine CNC-Aus- oder Weiterbildung als integrative Bildungs-
maBnahme im Bereich der Metalltechnik oder eventuell sogar
dariiber hinaus weisend zu verstehen oder ist sie ein additiver
Bereich?

Auf der methodischen Seite scheint Konsens dariiber zu beste-
hen, daB es viele magliche Wege der CNC-Ausbildung gibt. Tafel
und Kreide, Papier und Bleistift, Computersimulationen, Arbeit
an speziellen Ausbildungsmaschinen und Produktionsmaschinen
werden als Mittel und Wege zur Qualifizierung gesehen. Doch
welches sind ihre spezifischen Moglichkeiten, kann ihre Verwen-
dung situationsbezogen erfolgen oder sind die Methoden abhan-
gig von den Lernorten und spiegein nur die Ubliche Theorie-
Praxis-Zuweisung wider? [4]

In dieser Situation relativer Offenheit fir die Entwicklung von
Vermittlungskonzeptionen fir die CNC-Technik drangt sich die
Frage auf, wie denn nun tasachlich ausgebildet wird. Im folgen-
den wird versucht, diese Frage fir verschiedene Arten von Aus-
und Weiterbildungsgéngen in Obersichten zu beantworten.

Typisierte Aus- und Weiterbildungskonzeptionen
in der CNC-Technik

Die folgenden Ubersichten wurden durch die Analyse von 24
verschiedenen Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen gewonnen.
Sie sollen Uber die typischen Merkmale der Aus- und Weiter-
bildung im Bereich der CNC-Technik informieren und Auf-
schluB iber die Ziele, die Adressaten, die Dauer der jeweiligen
MaBnahmen, die Lernziele und Inhalte, die curriculare Grund-
lage, das fachinhaltliche und organisatorische Umfeld, die
Unterrich%- und Unterweisungsform, die eingesetzten Lehr- und
Lernmittel und die maschinelle Ausstattung in den verschiede-
nen Bildungsangeboten geben.

Untersucht wurden die schulische und die betriebliche Ausbil-
dung im dualen System {Datenbasis fiinf Berufsechulen bzw. fiinf
betriebliche Ausbildungsstatten), die Anpassungsfortbildung fiir
beschaftigte und arbeitslose Facharbeiter {Kurse von zwei in-
dustrie- und Handelskammern und einem Berufsférderungs-
zentrum bzw. von zwei Berufsforderungszentren), L.ehrginge
von drei Werkzeugmaschinenherstellern, der Lehrgang ,,NC-
Anwendungsfachmann®’ (drei Berufsforderungswerke) urd Um-
schulungsmaRnahmen, die von drei Berufsférderungswerken
bzw. -zentren angeboten werden.

MaRnahme Schulische Ausbildung Betriebliche Ausbildung
Anbieter 3 Berufsschulen, 2 berufsfeldbezogene Oberstufen- 5 Betriebe
zentren
Ziel Einblick in den konstruktiven Aufbau sowie die innere  Vermittlung von CNC-Fertigkeiten im Rahmen der je-
DV von CNC-Fertigungssystemen; Grundiagen der weiligen metalltechnischen Ausbildung
CNC-Technik auf breiter Basis
Adressaten, Auszubildende aus dem Berufsfeld Metalltechnik Auszubildende in metalltechnischen Berufen, meist

erforderliche
Vorkenntnisse
in der konventionellen Zerspanungstechnik

Jahr der
Einflihrung 8082

3. ABjahr und Schiiler der Fachoberschule und der
gymnasialen Oberstufe/Kenntnisse und Fertigkeiten

im 3. ABjahr mit entsprechenden Fertigkeiten und
Kenntnissen in der konventionellen Zerspanungs-
technik

80-83
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(Fortsetzung) Typisierte Aus- und Weiterbildungskonzeptionen in der CNC-Technik

MaBnahme Schulische Ausbildung Betriebliche Ausbildung
Zeitumfang von ca. 20 h bis ca. 80 h (meistca. 36 h) je nach ca. 80 h {meist in Blocken von je einer Woche)
Schute und Ausbildungsgang (meist 2 h/Woche)
Lernziele/ z. B.: — Grundlagen der Infoverarbeitung 2. B.: Binarsyssematik, Koordinatensystem, Pro-
Inhalte (Digitalsechnik) grammierung, systemgerechtes Zeichnen,
— Pragrammieren der CNC-W2ZM selbstandiges Einrichten und selbstandige Be-
— Fertigungstechnologie der CNC-WZM dienung der Maschinen, Abfahren der
oder: — Grundlagen Maschinentechnik Programme
{1. ABjahr/12 h) oder: 1. selbswéndiges Erstellen eines Programms mit
Wegsteuerungen, WegmeBsysteme, Lage- 90 Satzen (Streckensteuerung)
regelungen, Ubersicht iiber Funktions- — Maschinenbeschreibung
und Arbeitsweise von CNC-Maschinen (konventionelle-CNC)
— Programmieren und Bearbeiten — Bedienungselemente, Referenzpunkt
{2. ABjahr/24 h) — Befehle, Zusammense®ung von
Satzaufbau, Maschinenfunktionen, Programmen
Bezugspunkte, Werkzeugkorrektur, — Absolut-, KettenmaR, Radius- und
Programmeingabe, Programm-Korrektur, Langenkorrektur
Programmablauf auf Plotter und WZM — Programme schreiben und durch Einzel-
— Programmierung und Bearbeitung satzabfahren testen
schwieriger Werkstiicke — Programmiererleichterungen
{3. ABjahr/12 h) 2. dto. / Bahnsteuerung
Unterprogramme, Arbeitszyklen, Null-
punk tverschiebung, Werkzeugkorrektur
Curriculare — selbst entwickelt : selbst entwickelt
Grundlage — Lehrplan des entsprechenden Bundeslardes
(ein Fall)
Umfeld inhalte der sechnischen Mathematik und des eingebettet in die traditionelle Ausbildung,

Unterrichts-/
Unter-
weisungsform

Lehr-/Lernmiteel

technischen Zeichnens werden auf CNC-Technik
abgestimmt. In einem Fall Versuch der Auf-
hebung der Fachertrennung (geblockte CNC-
Vermittlung 4—6 h/Woche). In einem Fall sozial-
kundliche Aspek te der Ausomatior

Frontal-, Gruppen- und Einzelarbeit,

maximal 12 Schiiler.

Engpasse bei der tatsachlichen Maschinenarbeit
selbstentwickelte Arbeissunterlagen/Zeichnungen/
Bearbeitungsaufgaben

eher additiv

An Maschinen in Kleingruppen und Einzelarbeit,
parallele theoretische Unterweisung in Gruppen von
5 Auszubildenden

Firmenunserlagen, Materialien des BIBB, selbst
erstelite Unterlagen

Ausstattung Schulungsmaschinen + Produktionsmaschinen, Produktionsmaschinen ohne viel Peripherie z. B.:
Programmierplatze, Lochstreifenleser und eine Drehmaschine neuesten Typs, drei Frasmaschinen
-stanzer, Plotter u. a. Peripheriegerate {gute Aus- oder eine kleine Frasmaschine, weniger reichhaltig als
stattung, jedoch oft unsystematisch in mehreren in den untersuchten Schulen
Wellen zusammengekauft)

MaRnahme Anpassungsfortbildung Anpassungsfortbildung fir arbeitslose Facharbeiter

Anbieter 2 Industrie- und Handelskammern, 2 Berufsforderungszentren
1 Berufsforderungszentrum

2iel Anpassung an die technische Entwicklung Anpassung an die technische Entwicklung/

Verbesserung der Vermittlungschancen
Adressaten/ Fachpersonal in der spanenden Fertigung, Fach- arbeitslose Facharbeiter, Meister, Techniker der

erforderliche
Vorkenntnisse

Jahr der
Einfihrung
Zeitumfang

Lernziele/
Inhalte

arbeiter, Meister, Betriebsingenieure mit ent-
sprechenden Vorkenntnissen

81--83

180 h bei 4—10 h/Woche Teilzeitlehrgang

1. — Grundlagen der NC-Technik {Entwicklung,
Anwendungskriterien, Konstruktionsmerk-
male, Bauarten, Steuerungen, Programm-
aufbau und -vorbereitung}

— Ubungsbeispiele Drehen und Frasen
(Programmerstellung und -eingabe an der
Maschine, Vorbergitung der Maschine,
Testlauf, Werkstiickbearbeitung, Werkzeug-
korrektur, Zyklen, Unterprogramme,
Inkrementai- und AbsolutmaRprogramm)

Metalltechnik, angelerntes Fachpersonal der
Zerspanungstechnik

81-83

520 h (13 Wochen) Vollzeit

— Reaktivierung und Aktualisierung konventionelle
Zerspanungstechnik

-- CNC-Drehen und -Frasen

— ausgedehnte Ubungen

—~ Einflihrung in das rechnergestiitzte und maschi-
neile Programmieren

— umfangreiche Prifung
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(Fortsetzung) Typisierse Aus- und Weiterbildungskonzeptionen in der CNC-Technik

MaRnahme

Anpassungsfortbildung

Anpassungsfortbildung fir arbeitslose Facharbeiter

Umfeld
Curriculare
Grundlage

Unterrichts-/
Unterweisungs-
form

Lehr-/Lernmittel

— Programmierhilfen und Entwicklungs-
tendenzen von Steuerungssystemen
— Vertiefung der Grundliagen des NC-Drehens
und -Frésens (Programmoptimierung und
-anderung an der Maschine, Archivierung
von Programmen)
— AbschluRtest
2. — Vertiefung der Grundlagen (Steuerungsarten,
Achsensysteme, Programmaufbau, Bezugs-
punkte)
— Mathematische Grundlagen
— Programmierbeispiele Drehen und Frésen
— Rechnergestiitztes Programmieren
— Grundinformation AC-Systeme, CAD/CAM
~ Wirtschaftlichkeitsbetrachtungen
AbschluRtest
Ankniipfen an die berufliche Erfahrung

DIHT-Konzept bzw. eigene Entwicklung

Seminarform/Kleingruppen an Maschinen und
Programmierplatzen bzw. Demonstrationen an
Maschinen

Selbsterstellte, teilweise ausgezeichnete
Unterlagen

Ankniipfen an die berufliche Erfahrung
Inhaltliche {nicht zeitliche) Anlehnung an das
DIHT-Konzept/eigene Entwicktung
Frontalunterricht/Seminararbeit fir die Theorie
Kleingruppen und an Programmierplétzen und
Maschinen

Ausstattung In einem Fall nur kleine Produktionsfrasmaschine gute Ausstattung, 2 moderne Produktions-
der Lehrwerkstatt einer mittelstandischen Firma, maschinen, Programmierplédtze mit Bildschirmen,
sonst aufwendige Ausstattung mit modernen Plotter u. a. Peripherie
Maschinen, Programmierplatzen usw.
Bemerkungen Teilnahmebescheinigung, jedoch keine Weiter- Interne AbschluRprifungen und Teilnahme-
bildungsprifung nach BBiG bescheinigungen, |HK-Nachfrage nach Priifungs-
mdglichkeit negativ, ausgezeichnete Vermittel-
barkeit der Absolventen
Manahme Herstellerschulung NC-Anwendungsfachmann
Anbieter drei Hersteller von WZM drei Berufsforderungswerke
Ziel Schulung von Kéufern bzw, deren Mitarbeitern Umfassende (Um)schulung zu einem Fachmann der
CNC-T echnik
Adressaten, anfangs Betriebsleiter, Ingenieure, Meister Facharbeiter mit einschlagiger metalltechnischer Aus-
erforderliche jetzt zunehmend Facharbeiter/konventioneite bildung oder dreijahrige einschlagige Tatigkeit
Vorkenntnisse Zerspanung
‘I‘-.’hr..d Er suksessive seit ca. 1977 82
Einflihrung
Zeitumfang typisch: eine Woche Vollzeit (24—-36 h 21monatige Umschulung mit Schwerpunkt
Theorie/20 h Praxis} auch 2-Tages-Kurse und NC-Technik, Vollzeitmafnahme
langer fristige MaBnahmen (Baukastensystem)
Lernziele/ — Grundlagen der CNC-Technik — Kenntnisse
Inhalte O Maschinentechnik O Technologie

O Zerspanungstechnologie
O Programmierungstechnik
- Hersteller- und maschinenspezifische Aufgaben
und Probleme
O Umgang mit speziellen Steuerungen
O Arbeiten an speziellen Maschinen

Fertigungsverfahren
NC-Technik
Anwendungsbezogene Mathematik
technisches Zeichnen
Werkstoffkunde
physikalische Grundlagen
MeRtechnik und Werkzeugvoreinstellung
ertigkeiten
Grundlagen der Metaliverarbeitung
maschinentechnische Ausbildung
{konventionet)
NC-Programmierung
manuell
maschinell
0 NC-Drehen
O NC-Frasen
O NC-Drahterodieren

QO OomMooOo0ooo
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{Fortsetzung) Typisierte Aus- und Weiterbildungskonzeptionen in der CNC-Technik

Malinahme Herstel Iersch'ulung NC-Anwendungsfachmann
Curriculare selbstentwickelte Lehrgangsplane Ausbildungsrahmenplan eines BFW, Metalltechnik
Grundlage Arbeitskreis der BFWs
Umfeld bezogen auf die Maschinen und Steuerungen des 1. Dritte! identisch mit konventionefler Umschulung

Unterrichts-
form

L.ehr-/Lernmittel

jeweiligen Herstellers

— Lehrgangsform

— Theorie in Seminargruppen

— Arbeit an Programmierplatzen und Maschinen
in Zweiergruppen

aufwendig aufbereitete Lehrgangsunterlagen,

Foliensatze usw.

zum Mechaniker usw.
2. und 3. Drittel konsequente Ausrichtung aller
Facher auf die CNC-Technik
— Lehrgangsform
— Theorievermittlung in Seminargruppen
Arbeit an Programmierplatzen und Maschinen
in Zweiergruppen’
meist selbsterstellte Unterlagen

Ausstattung jeweils firmenspezifische Maschinen und gute systematische Ausstattung 5—6

Programmierplatze {systematisch aufgebaut) neue Produktionsmaschinen {1 Bearbeitungszentrum},
Programmierplatze, Peripherie
Bemerkungen die einwochigen Kurse werden von den Herstellern Es existiert eine Prifungsordnung einer IHK zum
selbst nur als Grundlage und nicht als intensive NC-Anwendungsfachmann nach der die Absolventen
Einarbeitung angesehen. Sie empfehlen daher den gepriift werden.
Besuch weitergehender Kurse.
Malnahme Umschulung

Anbieter 3 Berufsforderungswerke bzw. -zentren

Ziel Umschulung zum Dreher, Fraser, Mechaniker,
Feinmechaniker, Werkzeugmacher, Automaten-
einrichter

Adressaten/ Umschiiler mit Kenntnissen und Fertigkeiten

erforderliche
Vorkenntnisse
Jahr der
Einfihrung
Zeitumfang

Lernziele/
Inhalte

Umfeld

Curriculare
Grundlage
Unterrichts-/
Unterweisungs-
form

im konventionellen Zerspanen

81-83

ca. 220—-400 h Vollzeit in Zusammenhang mit

einer 18- bzw. 21monatigen Umschulung

— Voraussetzungen der CNC-Technik (Zeichnen,
Planen, Handhaben, Werkzeug- und Werkstof f-
kenntnisse)

— Allgemeine Grundlagen {(Numerische Steuerungen,

Werkstiickgeometrie, technologische Daten)

Teile-Programm mit werkstattiiblichen Mitteln

erstellen

CNC-Maschinen bedienen, Programm eingeben

— Werkzeuge, Spannzeuge, MeRzeuge anwenden

Dreh- und Frasteile hersteilen

~ Teileprogramme mit Computer-Unterstiitzung
erstellen

Arbeitsablaufe systematisch planen, Arbeitsergebnis

kontrollieren, bewerten, Optimierungsvorschiage

entwickein.

Verknipfung traditioneller und CNC-Lerninhalte,

Zeichnen, Geometrie, Mathematik

Selbstentwickelt bzw. inhaltliche Anlehnung an

DIHT-Konzept

Informationsphasen wechseln mit intensiven

Obungsphasen, Arbeit an Programmierplatzen und

Maschinen in kleinen Gruppen.

Ausstattung Gute Ausstattung mit modernen Produktions-
maschinen {bis zu 6), Programmierplatzen und
entsprechender Peripherie

Bemerkungen Interne Teiinahmebescheinigung, IHK-Anfrage nach

Prifungsmdglichkeit negativ, Abschlul als
NC-Anwender/NC-Facharbeiter mit Priifung vor der
NC-Gesellschaft
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Fazit

Das Spektrum der untersuchten Aus- und Weiterbildungskon-
zeptionen zur CNC-Technik zeigt, wie schon bei der eingangs
erwdhnten Anelyse schriftliicher Lehrgangsunverlagen[5] fest-
gestellt wurde, eine grofle Vielfalt mit hochst unterschiedlicher
Substanz.

Das gemeinsame Ziel aller MaBnahmen ist, wenn auch mit

unterschiedlicher Akzentssierung und unterschiedlicher Tiefe

und Breite, die Vermittlung von Kenntnissen und Fertigkeiten
zur moglichst kompetenten und selbstandigen Programmierung
und Bedienung von numerisch gesteuerten Werkzeugmaschinen.

Wie unterschiedlich Tiefe und Breite der Vermittlung trotz der

gleichen avisierten Lernziele sein miissen, zeigen die Zeitansatze:

— Die schulische Ausbildung im NC-Bereich umfaRt 20 bis 80
{im Mittel 36) Stunden,

— in der betrieblichen Ausbildung werden 80 Stunden ange-
setzt,

— fiir die Anpassungsfortbildung von beschaftigten Facharbei-
tern werden Teilzeitlehrgange mit 180 Stunden durchgefiihrt,

— die Anpassungsfortbildung fir arbeitslose Facharbeiter um-
faRt dagegen 630 Stunden Vollzeitunterricht,

— die typischen Herstellerkurse werden innerhalb einer Woche
(ca. 40 Stunden) durchgefiibrt,

— der Lahrgang ,,NC-Anwendungsfachmann® umfat 21 Mo-
nate Vollzeitunterricht von denen etwa zwei Drittel NC-
orientiert sind,

— schlieBlich werden die UmschulungsmaRnahmen in 220 bis
400 Stunden Vollaeitunterricht abuewickelt.

Ln allen faBnahmen werden folgende inhaltliche Bereiche ange-

sprochen:

— Maschinentechnik (Vergleich konventioneller und numerisch-
gesteuerter Werkzeugmaschinen),

— relevante Fachmathematik,

— programmlerungsgerechtes Zeichnen,

— Grundlagen der Programmierung,

— Erstellung von Werkstiickprogrammen,

— Bearbeitung von Werkstiicken meist mit Schwerpunktsetzung
auf Drehen oder Frésen,

Dabei ist jedoch neben dem zeitlichen auch der didaktische An-

satz und der fechliche Zuisammenhang sehr unterschiedlich. Die

schulischen Angebote, die Umschulung und das Angebot ,,NC-

Anwendungsfachmann’ versuchen, einen integrativen Ansatz zu

verfolgen, in dem beispielsweise Fachkunde, Mathematik und

Fachzeichnen auf die Besonderheiten der NC-Technik ausgerich-

tet werden. In einem (schulischen) Fallwisd auch dieSteuerungs.

technik in diesem Zusasmmenhang behandelt und damit eine
technikiibergreifende Betrachtung angestrebt.

Ebenfalls nur in einem Fall konnte ein ausdriickliches Eingehen

auf die gesellschaftlichen Auswirkungen der CNC-Technik fest-

gestellt werden.

Die betriebliche Aushildung und die MaBnahme der Anpassuigs-

fortbildung sind eher instrumentell und additiv ausgecichtet,

d. h., sie konzentrieren sich aufden engerent Bereich der zur Be-

dienung und Programmierung von Werkzeugmaschirien zur Zeit

unmittelbar erforderiichen Qualifikationen.

Weitgehende Parallelen scheint es auf den ersten Blick wieder im

methodischen Ansatz der verschiedenen MeRnahmearten zu

geben. Die Unterschiede werden deutlich, wenn man die maschi-
nelle Ausstattung und die zur Verfiigung stehenden Lehr- und

Lernmittel in Betracht zieht.

Unter sehr guten Bedingungen kdnnen die Herstellerschulungen

und die MaRBnahmen an den Berufsbildungswerken und -zentren

durchgefiihrt werden. Diese verfiigen iiber eine systematisch auf-
gebaute maschinelle Ausiistung, ausreichend viele und moderne
externe Programmierpidtae mit entsprechender Peripherie

{Plotter, Bildschirm, Simulator) die das Austesten der Program-

me auch ohne direkten Zugang zur Werkzeugmaschine ermag-

lichen. In den untersuchten betrieblichen Ausbildungsstatten

konnte teilweise eine sehr gute, teilweise aber auch eine gerade

ausreichende Ausstattung fastgestellt werden, die gerade noch
zur Demonstration der neven Fachinhalte ausreicht. Ahnlich ist
die Situation in der schulischen Ausbildung und bei den in die

Fallstudien einbezogenen Trdgern der Anpassungsforttitdung.

Kapazitats- und Zeitprobleme treten var alfem bei der Bearbei-

tung von Werkstiicken an den Werkzeugmaschinen selbst auf,

wenn beispielsweise 12 oder sogar 20 Lehrgangsteilnehmer an
einer Maschine mdglichst mehrere Werkstiicke.auch tasachlich
fertigen sollen. Eine ausreichende Sicherheit im Umgang mit den

Maschinen kann bei den kurzfristigen Aus- und Weiterbildungs-

gangen kaum erreicht werden. So liegt auch das Schwergewicht

dieser Angebote auf der Vermittlung von Programmierkennt-
nissen, die entweder mit Hilfe externer Programmierplatze und
entsprechender Peripherie (Plotver, Bildschirm, Simulator) oder
allein mit Hilfe von Papier und Bleistift erreicht werden sollen.
2usammenfassend kdnnen die folgenden Merkmale festgehalten
werden:

1) Der Zeitansatz der schulischen und betrieblichen Ausbitdung
und der Herstellerschulung erscheint fiir Bildungsgiange, die
dia Teilnehmer befdhigen sollen, selbstandig Programme zu
schreiben und die entsprechenden Werkzeugmaschinen kom-
petent und sicher zu bedienen, als zu gering, selbst wenn man
sich nur auf die engere Thematik der CNC-Technik beschran-
ken wiirde bzw. beschrankt.

Ein fachiibergreifender integrativer Ansatz wird in den schu-
lischen Ausbildungsangeboten und in den UmschulungsmaR-
nahmen angestrebt. Im Fall der achulischen Angsbotekdnnen
die jeweiligen fachlichen Komponertzn auigrund des knap-
pen Zeitbudgets jedoch nur angerissen werden.

Die betriebliche Ausbildung, die Herstellerschutung und mit
Einschrankung die Mal3nahme zur Anpassungsfortbildung
tiaben eher instrumentellen Charakter und beschranken sich
auf die engeren in der Praxis derzeit erforderlichen Qualifika-
tionen. '
Die Chance der Einbindung der CNC-Technik in ein grund-
legendes informationstechnisches Angebot, das die langfri-
stige Entwicklung der Steuerungstechnik in der mechanischen
Fertigung beriicksichtigt, wird von keinem Anbieter genutzt.

Der gesellschaftliche Bezug der CNC-Technik und Fragen der
Mitgestaltung der Technik, der Arbeitsorganisation und der
Arbeitsbedingungen durch die Beschaftigten wird ebenfalls
so gut wie gar nicht thematisiert. Bisher kann in den unter-
suchten Aus- und Weiterbildungsangeboten im Fachgebiet
CNC-Technik nicht mehr als der Versuch der Anpassung an
die vorauseilende technische Entwicklung festgestellt werden.
Zukiinftige Entwicklungenn von Bildungsgangen im Fachgebiet
CNC-Technik miissen darauf angelegt sein, die hier aufgefiihrten
Merlkmale zu beriicksichtigen und die festgestellten Defizite zu
iibetwinden. Als Voraussetzung dafiirist zunachst ein ausreichen-
der Zeitansatz erforderlich, der es dann erlaubt, Facherintegrativ
vorzugehen, eine ausreichende Sicherheit im Programmierer und
Bedienen zu erreichen {dies maglichst amschinen- ued steverungs-
neutral}, die technische Weiterentwicklung durch die Vennitt-
lung grundlegender informationstechnischer Inhalte zu bertick-
sichtigen und schlieflich auch die Aspekte der Technik- und
Arbeitsplatzgestaltung zu thematisieren.
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Anmerkungen

[1) Lindner, R. B.. unter Mitsrbeit von Lietzau, E., u. Kreibich, R.:
Analyse und Vergleich schriftlicher Lehrgengsmaterialien und Curri-
(;;laa4im Fechgebiet NC-Technik. Vervielfaitigtes Manuskript, Berlin

[2) Waller,S.: Internationaler Stand der Steuerungstechnik und techni-
scher Informationsverarbeitung, wt-Zeitschrift industrieller Ferti-
gung 73, Nr.S, 1983, Seite 287—290.

131 Quelle: Waller, 8. a.a.0,

{4] Vgl.: HopPe, M., und Erbe, H. H. {Hrsg.): Neue Quatifikationen —
alte Berufe?, Wetzlar 1984, Seite 171,

{6] Vagl.: Lindnar, R.B.: ,,Analyse und Vergleich . .. ,a.a.0.
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Barbara Meifort

Ambulante Gesundheitsdienste

stellen veranderte berufliche Anforderungen

an die Gesundheitsberufe

Ambulante gesundheits- und sozialpflegerische Dienste haben in

den letzten Jahren in der Gesundheispolitik aller Bundeslinder,

einen zentralen Stellenwert erhalten. Demgegeniiber findet die
Ausbildung fir die meisten Gesundheitsberufe noch immer iber-
wiegend in Krankenhiusern statt. Welche unterschiedlichen
Qualifikationsanforderungen die Arbeit in den ambulanten
Diensten gegeniiber der Arbeit in stationdren Einrichtungen
etfordert, soll daher in einem Forschungsprojekt des Bundes-
instituts gekldrt werden. [ 1]

Die ambulante Gesundheitsversorgung erhalt
gegeniiber der stationiren Versorgung
zunehmende gesundheitspolitische Bedeutung

Inzwischen gibt es in allen Bundeslandern sogenannte Sozial-
stationen. Das sind Einrichtungen, die eine hausliche gesund-
heits- und sozialpflegerische Betreuung ermdglichen; d. h.,
Patienten, die nicht stationar — in einem Krankenhaus oder
Heim — behandeit und betreut werden miissen, die aber auch
nicht vollig gesund oder selbstdndig sind, werden regelmaRig
oder zeitweise vom Personal der Sozialstationen in ihren
Wohnungen besucht und betreut.

Die Vorlaufer von Sozialstationen waren Gemeinde(-kranken-
pflege-)stationen. Die Gemeindeschwester oder Gemeinde-
krankenschwester — in der Regel Diakonissen und Nonnen —
betreusen im kirchlichem Auftrag Kranke, Alte, Behinderte in
ihrer Gemeinde. Als die Kirchen diese Aufgabe nicht allein
bewaltigen konnten, weil der Nachwuchs an Gemeindef-kran-
ken-)schwestern fehlte und der Bedarf an hauslicher Versorgung
vor allem aufgrund der zunehmenden Z2ahl alleine lebender
alterer Menschen stieg, wurde die gesundheiwpolitische Bedeu-
tung der hauslichen Versorgung Pflegebediirftiger offensichtlich.
Ambulante gesundheits- und sozialpflegerische Dienste gewin-
nen in der Gesundheitspolitik, vor allem mit der Forderung
nach gemeindenaher patientenzentrierser gesundheitlicher Be-
treuung, an Bedeutung. Diese Entwicklung resultiert nicht
2uletzt aus unbefriedigenden Verhaltnissen im stationaren
Bereich, die zunehmend kritisiert werden. In verstarktem MalRe
wird seit einiger 2eit gefordert, dort, wo es médizinisch, pflege-
risch und therapeutisch gerechtfertigt ist, mehr ambulante
Dienste (d. h. fir den hauslichen Bereich oder in Tageseinrich-
tungen) anzubieten. [2]

Gegenwartig bestehen etwa 1500 Sozialstationen im Bundes-
gebiet; in Berlin gibt es allein 42 solcher Einrichtungen. ,,Sie
sind mit 4 bis 12, teilweise auch mehr Fachkraften besetzt und
verfiigen iiber einen unterschiedlich grofen Stamm von frei-
willigen und ehrenamtiichen Helfern. Ihr Einzugsgebiet umfaft
zwischen 20 000 und 60 000 Einwohnern.” [3]

Ambulante gesundheits- und sozialpflegerische Dienste haben
bislang ihren Aufgabenschwerpunkt im Bereich Hauskranken-
pflege und Altenpflege sowie ergdnzend in der Haus- und
Familienpflege. Neuere gesundheitspolititsche Verlautbarungen
der Bundesregierung und einzelner Bundeslander lassen darauf
schlieBen, daR kinftig auch weitere Aufgaben verstarkt ambu-
lant durchgefiihrt werden sollen [4]: Im Rahmen des vom
Bundesministerium fiir Jugend, Familie und Gesundheit seit
1984 geférderten Modellversuchs-Programms ,,Ambulante
Dienste fiir Pflegebediirftige’ sollen auch Kurzzeiteinrichtun-
gen fir rehabilitative Aufgaben an Sozialstationen angegliedert
werden, um reaktivierende MaBnahmen der Rehabilitation

im Rahmen einer ganzheitlichen Patientenversorgung zu ver-
starken. Das Ministerium fir Arbeit, Gesundheit und Soziales
in Nordrhein-Westfalen férdert seit kurzem auch ein Modell-
versuchsprogramm fir die ,,Ambulante psychiatrische Ver-
sorgung durch Sozialstationen’’, Zielgruppen dieses Programms
sind psychisch Alterskranke und an Psychosen leidende chro-
nisch Kranke, die aber keiner stationaren Behandlung bedirfen.
Die ambulante Gesundheits- und Sozialpflege findet in verschie-
denen Einrichtungen statt; dazu zahlen verschiedene Tages- und
Nachteinrichtungen fiir die Betreuung kdrperlich oder psychisch
Kranker und Behinderter sowie vorrangig Dienste, Zentren oder
Stationen, die — Uberwiegend — haus- und krankenpflegerische
Hilfen anbieten. [5] Fir diese Hauptfunktion, die Biindelung
ambuianter pflegerischer Dienste, hat sich der Einrichtungstyp
mit der Bezeichnung ,,Sozialstation’ offensichtlich am starksten
durchgesetzt. [6]

,.Die vorrangige Aufgabe der SozS (Sozialstation-B.M.) ist nach
den Férderrichtlinien der Landesministerien die Versorgung der
Bevolkerung mit folgenden ambulanten pflegerischen Diensten:
Krankenpflege, Altenpflege, Haus- und Familienpflege. Dariiber
hinaus solten Sozialstationen im Rahmen ihrer Aufgaben Bera-
tungsdienste anbieten, z.B. indem Hilfesuchende an die zu-
standigen sozialen Stellen verwiesen werden oder indem sie
uber die mdglichen Hilfen im sozialen Bereich informiert wer-
den.” [7] Enwprechend vielfaltig ist die Berufsstruktur in den
Sozialstationen. Sie reicht von den traditionellen Pflegeberufen
wie Krankenschwestern und Gemeinde(-kranken-)schwestern
bzw. -pflegern und Krankenpflegehelferinnen und -helfern, Alten-
pflegerinnen und -pflegern, Haus- und Familienpflegerinnen und
-pflegern bis zu Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeitern, Zivil-
dienstleistenden und Blirokraften. Zeitweise sind sogar — ent-
sprechend dem Aufgabenspektrum der Soziaistationen — MTA,
Masseure bzw. Masseurinnen oder Krankengymnastinnen bzw.
Krankengymnasten in Sozialstationen beschaftigt. Die entspre-
chenden Aufgaben und Funktionen, die die Angehodrigen der
verschiedenen beteiligten Berufe dieser Einrichtungen erfillen
missen, sind schwerpunktmalig Pflegeaufgaben sowie die Aus-
fihrung arztlicher Verordnungen zur Versorgung (chronisch)
Kranker, Alter, Behinderter. Sie betreffen aber auch typische
Aufgaben aus der Pravention und Rehabilitation, wie beispiels-
weise Gesundheitserziehung, Bewegungstherapie, Beschaftigungs-
therapie, aber auch Haushaltsfuhrung. Hinzu kommt die Auf-
gabe, die Verbindung zwischen dem Primarversorgungsbereich
und den angrenzenden Versorgungsbereichen sicherzustellen.
Dazu gehdren beispielsweise die Kooperation mit Kranken-
hausern vor und nach der stationaren Versorgung, mit Reha-
Einrichtungen, sozialmedizinischen Beratungsswllen, Arzten usw.

Verénderungen im System der Gesundheitsversorgung

stellen neue oder verinderts Anforderungen

an die berufliche Qualifikation der Gesundheitsbetufe

Eine gute ambulante Gesundheitsversorgung hangt u. a. ent-
scheidend davon ab, wie die Angehdrigen aus Gesundheits-
berufen auf ihre Aufgaben vorbereitet bzw. bei ihrer Aufgaben-
bewaltigung berufsbegleitend unterstitzt werden. Weil die
Ausbildung fir die meisten nichtarztlichen Gesundheitsberufe
jedoch bislang Uberwiegend in Krankenhausern stattfindet und
Anforderungen aus der ambulanten Gesundhei%versorgung erst
allmahlich in die Ausbildung der Gesundheitsberufe aufgenom-
men werden, sind die bereits ausgebildeten Angehérigen der
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Gesundheitsberufe in den gesundhei®%- und sozielpflegerischen
Diensten auf ihre beruflichen Aufgaben meistens nicht aus-
reichend vorbereitet. (8]

Die Angehdrigen der Gesundheitsberufe werden iiberwiegend
im stationaren Bereich ausgebildet und sammein dort in der
Regel ihre ersten Berufserfahrungen. Dort lemen sie in einer
hoch arbeitstsiligen Organisationsform, in der Regel in speziel-
len Fachbereichen bzw. fir spezieile Pati'entengruppen und in
einer Gruppe von Angehdrigen aus demselben Benuf, zu arbei-
ten. Zum Beispiel sind auf einer Krankenhausstation Kranken-
pflegekrdfte in einer Arbeitsgruppe zusammen, MTA arbeiten
in einer Gruppe zusammen im Labor, usw. lhnen stehen fiir ihre
Arbeit viele verschiedene Dienste 2. B. Hol- und Bringediensie,
zentrele Kiichen, Bettenzentralen sowie technische und organi-
satorische Hilfsmittel zur Verfiigung. Die Aufgabenbereiche der
verschiedenen Berufe und ihre Zustandigkeiten sind in der Regel
klar voneinander geschieden und definiert. Standig ist ein Arzt
verfiigbar, der ihnen Entscheidungen abnehmen kann. Sie haben
mit Patienten umzugehen, die — absei% von ihrer hauslichen
Umgebung — abhéngig von ihnen sind. Demgegeniiber miissen
nichtarztliche Gesundheitsberufe in den ambulanten gesund-
heits- und sozialpflegerischen Diensten weitgehend auf sich
selbst gestellt, ohne die vielfdltigen Dienste und Hilfen eines
groBen Krankenhauses ihre Arbeit selbst organisieren; im
Rahmen der unterschiedlichsten Lebensverhéltnisse ihrer
Patienten — konfrontiert mit jeweils unterschiedlichen Proble-
men, Krankheiten, Storungen und Ansprichen - missen sie
situa¥onsgerecht selbstandig Entscheidungen treffen und han-
deln. AuBerdem begibt sich das Gesundheiwpersonal in die
Wohnung der Patienten; die Patientan sind insoferm unabhan-
giger als in der stationaren Versorgung; sie nehmen eine Art
.,Gastgeber“-Rolle gegeniberdem Personal ein.Die Besuetszeiten
missen beispielsweise suf die Lebenspewohnheiten der Patienten
abgestimmt werden; Mobel kénnen nicht beliebig verriickt wer-
den; Wasche kann nicht ohne zu fragen aus dem Schrank gehoit
und gewechsalt werden. Was an Pflegematerialien nicht arztlich
verordnet wird, muB vom Patienten erst selbst besorgt werden
oder zumindest muf dessen Einwilligung eingeholt werden, usw.
Die nichtirztlichen Gesundhei%berufe miissen die Patienten
pflegerisch versorgen und beraten sowie deren Angehdrige. oder
Nachbarn zum richtigen Umgang und zur richtigen Versorgung
anleiten. Die Gesundheitsberufe haben in dieser Situation mit
unterschiedlichen Einrichtungen, beispielsweise Sozialdmtern,
und in der Regel mit ganz verschiedenen Berufen und Personen
aus Behorden, Institutionen der Gemeinde und aus der Nach-
barschaft zusammenzuarbeiten. ,

Zur Wahmehmung dieser vielfaltigen Aufgaben in den ambulen-
ten Einrichtungen reicht die Ausbildung der nicherztlichen
Gesundheitsberufe in dér Regel nicht aus. Aufgrund der oben
genannten strukturellen und organisatorischen Unterschiede
zwischen stationdren und ambulanten Einrichtungen sind die
Ausbildungs- und Berufserfahrungen des Gesundheitspersonels
aus stationdren Einrichtungen nicht ohne weiteres auf die
Anforderungen im ambulanten Bereich anwendbar. Abgezeten
von diesen Ausbildungsdefiziten stellen die beschriebenen viel-
fsitigen Bedingungen, un¥r denen im ambulanten Bereich
gearbseitet werden muB, einen sehr hohen Anspruch an die
menschliche und berufliche Reife des Personals.Zwar kann Reife
nicht an ein bestimmtes Lebensalter gebunden werden, doch
I1aRt sich mit einigem Recht annehinen, daB zur richtigen Ab-
schdtzung und Einschdtzung des individuellen personlichen und
hauslichen Lebensrahmens der verschiedenen Patienten einige
Lebens- und Berufserfahrungen erforderlich, zumindest hilf-
reich sind. Insofern kann dem besonderen Anforderungs-
spektrum der Gesundheitsarbeit in der hauslichen Versorgung
nur bedingt durch eine Verdnderung der Ausbildung Rechnung
getragen werden., Ganz wesentlich wird das nur Gber Fort- bzw.
Weiterbildung bewdlitigt werdeén konnen.

Andererseits mufd festgestellt werden, daB fiir diese Veranderung
in der Gesundheitspolitik entsprechende berufsbildungs-politi-

sche MaBnghmen im Fort- bhaw. Weiterbildungsbereich noch
ausstehen. Es lisgt zur Zeit kein ausreichendes Fort-bzw. Weiter-
bildungsangebot zur Vorbereitung des Gesundheitspersonalis auf
die spezifischen und vielfdltigen Aufgaben in der ambularrten
Gesundheitsversorgung vor. Damit sind die wesentlichen gerso-
nellen Voraussetzungen fur die Arbeit in den ambulanten
gesundheits und sozialpflegerischen Diensten nodh nicht
gegeben.
Um die Qualitat der Gesundheitsversorgung bei den Verdnde-
rungen im Gesundheitsversorgungssystem sicherzustellen, ist es
daher dringend erfordertich, sich iiber die neuen und verénder-
ten Anforderungen, die an die nichtarztlichen Gesundheitsberufe
in der ambulanten Versorgung gestellt werden, Klarheit zu
verschaffen. Diese neuen und verénderten Anforderungen liegen
vermutlich vor allem in folgenden Bereichen:

- Fahigkeiten, die vielfiltigen psychosozialen Faktoren, die
auf eine gemeindenahe gesundheitliche Versorgung EinfluR
haben, z. B, der Zusammenhang zwischen Isolation, Proble-
men des Alterns, Arbeitslosigkeit, familidrer Belastung,
Wohnumfeld, finanzieller Belastung und Krankheit, in die
Arbeit einzubeziehen und damit auch praventive und rehabi-
litative Aufgaben besser zu beriicksichtigen.

— Kooperationswissen und -fahigkeit, d. h. Wissen um die
eigenen Grenzen sowie lber Funktionen und Fahigkeiten
angrenzender Berufe und Fahigkeiten, die eigene Handlungs-
kompetenz jeweils situationsgerecht zu bestimmen und an-
grenzende Berufe rechtzeitig hinzuzuziehen.

— Management-, Rech®- und Verwaltungswissan und Fahig-
keiten zur effizienten Organisation und veranteorilichen
Leitung und Durchfizhrung der vielfaltigen Awusfgaben.

— Praxisanieitung, d.h. Einfiilhrung und praktische Einsatz-
begleitung neuer Mitarbeiter mit wunterschiedlicher beruf-
licher Vorbildung; padagogische und fachliche Anleitung von
Pralctikanten, Zivildienstleistenden; Einfishrung von Ehren-
amtiichen; Anleitung und Beratungvon Familienangehdérigen
und Nachbarn.

Eine Qualifikationsuntersuchung in ausgewahiten Sozialstatio-
nen soll dariber ndher AufschluB bringen, ob und in welchen
dieser Anforderungsbereiche die Angehorigen der Gesundheits-
berufe besondere Fortbildungsbediirfnisse verspiiren und ob das
vorhandene Weiter- bzw. Fortbildungsangebot ihnen hierzu
ausreichend erscheint. SchlieBlich sollen zu den zentralen
Kompetenzbereichen, fur die keine ausreichenden MaBnahmen
2ur Fort- bzw. Weiterbildung angeboten werden, Fortbildungs-
hilfen zur berufsibergreifenden Zusatzqualifizierung verfiigbar
gemacht werden. Dies ist auch im Hinblick darauf wichtig, da®
Ausgebildete und Beschaftigte im Gesundheitswesen zukinftig
auch von Arbeitslosigkeit bedroht sind. [9] Deshalb ist es von
2entralem Interesse zu untersuchen, durch welche Zusatz-
qualifikationen [dngerfristig tragfahige Beschaftigungschancen
in neuen Versorgungsformen und -bereichen er&ffnet werden
konnen.

SchiuBfolgerungen

Da die psychosozialen Kompetenzen in samilichen Bereichen
und Berufen des Gesundheitswesens nicht ausreichend vorhan-
den sind [10], wird auf diesem Gebiet — unabhéngig vom beruf-
lichen Einsatzort — die Zusatzqualifizierung hierfir generell
verbessert werden miissen. Ebenso werden fiir den Bereich
Kooperation entsprechende Konsequenzen bereits fir die Berufs-
bildung sadmtlicher Gesundheitsberufe zu ziehen sein, ohne
Riicksicht darauf, ob sie im ambulanten oder stationaren Bereich
beschaftigt sind. Selbstverstandlich werden dabei aber die
besonderen Arbeitsbedingungen und die besonderen, spezifi-
schen Anforderungen des beruflichen Einsatzfeldes, wie sie
oben kurz charakterisiert wurden, bedacht werden miissen. Auf-
fallend ist jedoch, wenn man sich die iibrigen Anforderungs-
bereiche betrachtet, daB ein groBer Teil dieser Anforderungen
auf Qualifikationsebenen liegt, die in stationdren Einrichtungen
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als Qualifikationen fiir hoéherwertige Aufgaben des Leitungs-
personals in WeiterbildungsmaBnahmen vermittelt werden. Was
im stationdren Bereich also als besondere Qualifikation des
mittleren Managements 2zu gelten scheint, bekommt mit der
Veranderung des Einsatzfeldes einen ganz neuen Stellenwert
und wird zur reguldren Qualifikation fiir samtliche Berufsange-
horigen. Dariiber hinaus ist zu vermuten, daB die hier auf-
gezeigten Anforderungsbereiche und Qualifikationstypen nicht
berufsspezifisch, sondern berufsiibergreifend fiir alle im ambu-
lanten Bereich eingesetzten Berufe an Bedeutung gewinnen.

Fur die Gesundheisberufe wird damit zunehmend eine Ver-
lagerung nicht nur der Einsatzorte {statt primar in stationédren
Einrichtungen werden die Einrichtungen der ambulanten Ver-
sorgung zunehmen) feststellbar, sondern auch eine Verlagerung
der Qualifikationsschwerpunkte: ehemals extrafunktionale
Qualifikationen wie Teamfahigkeit, Organisationsfahigkeit, die
Fahigkeit zum Umgang mit Patienten und Kollagen sowie zur
Anleitung anderer, erhal®en nun zunehmend einen zentralen
beruflichen Stellenwert fiir alle Berufsangehérigen mit unter-
schiedlichsten beruflichen Vorqualifikationen.
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angebote fur Beschiiftigte in ambulanten gesundhbei%- und sozial-
pflegerischen Diensten’’,
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Entwicklung der Humanressourcen als Folge und
Voraussetzung struktureller Veranderungen der
industriellen Logistik im Unternehmen

Einleitung

Die derzeitige Situation der produzierenden Unternehmungen
in den Landern der hochinduswialisierten westlichen Welt ist
gekennzeichnet durch rapide zunehmenden Konkurrenzdruck
aufgrund von kontinuierlich ,,enger” werdenden {Wett-)Markten,
hohe Technologie und erhéhten Kostendruck; teilweise mit
dem Ergebnis, daB die Existenz mehrerer Unternehmungen, ja
sogar ganzer Branchen, ernsthaft gefahrdet ist.

Angesich®s dieser Situation sind Entscheidungstrdger in den
betroffenen Betrieben gezwungen, bestehende technisch-organi-
satorische Abiaufe zu straffen mit den Zielen

@ die Kosten zu senken,

® die Flexibili®at zu erhdhen,

O die Qualitat zu sichern,

® die Produktinnovation zu beschleunigen,

um dadurch das Betriebsergebnis zu verbessern und die Existenz
der Unternehmung zu sichern.

Da einerseits in den Vorraten erhebliche Finanzmittet gebunden
sind, andererseits fir den MaterialfluR vom Lieferanten durch
das Unternehmen hindurch bis hin zum Kunden betrachtliche
Kosten aufgewendet werden, ist eine rationellere Gestaltung der
Materialptanung und Steuerung, eine wirksamere Logistik not-
wendig. Erfolgversprechende Versuche sind u. a. in Japan gelau-
fen, wo ein logistisches System — genannt KANBAN — realisiert
worden ist.

Bei der Implementierung integrierter, EDV-gestiitzter, logisti-
scher Funktionen und Ablaufe muBl bericksichtigt werden, dall
es sich hierbei nicht um rein {produktions-)technische, sondern
um sozio-6konomisch-technische Systeme mit einem sehr hohen
innovationsbedarf handelt. Entscheidend fiir die Umsetzung
dieser sozialen und organisatorischen Innovation ist die Einbe-
ziehung und Vorbereitung der Mitarbeiter, atso unternehmungs-
und bildungspolitische MaBnahmen.

1 Trends der industriellen Logistik

Logistische Fragestellungen gewinnen in der Wirtschaft immer
mehr an Bedeutung, nicht zuleset durch die Diskusstion um
KANBAN und ,,justin time production”. [ 1] Gleichwohl ist das
Verstandnis (ber die systematischen Grundlagen der Logistik
noch liickenhaft und elektizistisch, daher ist es auch nicht ver-
wunderlich, wenn am Beispiel von KANBAN Detailfragen disku-
tiert und Suboptimierungen angestrebt, dabei aber die Human-
Ressourcen vollig ibersehen werden.

Hier wird die Auffassung vertreten, dal es sich bei Logistik in
Unternehmungen um eine Querschnittsfunktion handelt, welche
— dhnlich der Finanzierung — die gesamten Unternehmensbe-
reiche umfaBt,

,,Der Mensch ist dabei, das planend-kreative Element logistischer
Systeme, der sich bei der Gestaltung togistischer Systeme geeig-
neter Planungsmethoden und -mittel bedient*. [2]
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Relativ neu an dieser Logistik-Auffassung ist das systematische,
informationsunterstiitzte Denken, welches sich vom intuitiven
Denken der Industriepioniere unterscheidet; Logistik ist weder
MaterialftuR noch Transport, sondern beruht auf konsequent
durchgefiihrtem Materialmanagement zur Senkung der Kapazi-
tatskosten, damit es seine Eigenschaft, als Strategieelement zur
Verbesserung der Anpassungsfahigkeit des Unternehmens bei-
zutragen, voll erfiillen kann. Betriebswirtschaftliche Funktionen
werden durch die Logistik nicht ersewet; durch die Koordination
des Input an Produktionsfaktoren iiber das gesamte Unternehmen
konnen synergetische Effekte zum Wohl des Unternehmens
realisiert werden. Logistik wird damit zur Klammer, die das Un-
ternehmen zusammenhalt!

,./m Rahmen der Eingliederung der Logistik in die Organisation
(des Unternehmens) ist es (...) von Wichtigkeit, daR die Mit-
arbeiter logistisch denken, d. h., daB jeder einzelne Mitarbeiter
entsprechend seiner Funktion im Gesamtunternehmen tatig
wird, um die Unternehmensziele zu erfillen’. [3]

Mitarbeiter, die die logistischen Unternehmensziele realisieren
und sichern, missen sich dadurch auszeichnen, dal sie zum
richtigen Zeitpunkt die richtigen Entscheidungen féllen; die
richtige Entscheidung wurde dann gefallt, wenn Aufgaben im
Rahmen der Kompetenz durchgefilhrt und Informationen, die
nicht in den Rahmen der Kompetenz fallen, an die dafiir zustan-
digen {Fach-)l nstanzen weitergeleitet wurden.

DaB hier noch viel zu tun bleibt, liegt auf der Hand, war doch
gerade die Logistik ,, ... Sammelbecken sehr unterschiedlich
vorgebildeter Mitarbeiter”’ [4] und sind die Ansatze einer sy-
stematischen Personal- und Organisationsentwicklung, die sich
den neuen Anforderungen stellen, in deutschen Unternehmen
noch unvollkommen entwickelt. [5]

Gerade die Logistik wird fiir das betriebliche Geschehen und den
wirtschaftlichen Erfolg der Unternehmungen verstarkt an Be-
deutung gewinnen, wozu folgende Trends beitragen:

— Eine gute Lieferfahigkeit mit kurzen Lieferzeiten und einer
entsprechenden Termintreue werden immer mehr zur Vor-
aussetzung. fir die Behauptung auf den stark umkampften
Markten. :

— Die hohen Anforderungen von der Kundenseite konnen nur
durch eine verbesserte Flexibilitdt der Produktion bei noch
besserer Qualitat der Produkte erfiillt werden.

— Gleichzeitig verschlechtern sich die Mdglichkeiten zu kurz-
fristigen Kapazitatsanpassungen durch Qualifikationsdefizite
im Personalbereich sowie durch den Einsatz unflexibler Pro-
duktionsanlagen.

— Aus wirtschaftlicher Sicht miissen verstarkt die Bestande an
Material und Erzeugnissen sowie die Auftragsabwicklungs-
und Fertigungskosten niedrig gehalten werden.

— Die Forderung nach verstarkter Produktinnovation iibt zu-
nehmenden Druck in Hinblick auf eine ,,soziale Innovation’’
in der Unternehmung aus.

Die hier genannten Ziele stehen in Konkurrenz zueinander und
lassen sich nur durch eine ganzheitliche Betrachtungsweise logi-
stisch l0sen. bei der die Human-Ressource die entscheidende
Rolle spielt — dies auch und gerade dann, wenn beispielsweise
fahrerlose Flurférderzeuge {von einem Rechner gefiihrt) in einem
komplexen und weitrdaumigen System von Arbeitsstationen den
Werkstiicktransport erledigen konnen [6] oder beim Einsatz von
Robotern und flexiblen Fertigungssystemen.

Doch immer, wenn es um Entwicklung von Human-Ressourcen
und um neue Organisationsformen geht, geraten Manager und
Unternehmer iber kurz oder lang in eine Krise: stets mdssen sie
erkennen, daR die Realisierung derartiger Vorhaben sich schwie-
riger gestaltet, als sie sich das vorgestellt haben.

Wer glaubt, derartige Vorhaben anlaufen lassen zu konnen wie
einen rein technischen ProduktionsprozeB und erwartet, die
Mitarbeiter wirden den auszufiilllenden Freiraum schon zum
Vorteil des Unsernehmens nutzen, wird oft bitter entsuscht.

Fihrungskrafte tun sich offenkundig schwer, wenn sie ihre
eigentliche Aufgabe erfiillen wollen: Mitarbeiter im Unternehmen
so anzuleiten, daR diese die ihnen gestellten Aufgaben selbstan-
dig erfiillen und ihren Beitrag zur Un%ernehmenssicherung leisten.

Doch Verstandnis fiir menschliches Verhalten wurde Unterneh-
mern und Managern nicht beigebracht, weder in der Schule/
Universitdt noch in Management-Seminaren; dort werden sie
iber Fihrung, Kooperation und Partizipation in einer Art und
Weise aufgeklért, als ginge es.um Grundlagen der Kostenrechnung;
statt Einsichten in die Motive menschlichen Handelns lernen sie
allenfalls goldene Regeln fiir das Fiihrungshandbuch. Gruppen-
dynamische Lehrmethoden, die Teilnehmer durch aktive Mit-
arbeit zu neuen Erkenntnissen filhren und ihnen auch eigenes
Fehlverhalten bewuBt machen, werden in Management-Semina-
ren — obwohl bekannt — nicht eingesetzt.

Doch Losungen fiir Fiihrungsprobleme lassen sich kaum anders
begreifbar machen. Einsichten in soziale Zusammenhange sind
im (blichen Sinn weder lehrbar noch lernbar ~ sie sind nur in-
soweit zu vermitteln wie es gelingt, im Menschen die Bedingun-
gen zu schaffen, unter denen er in eigenem Bemiihen zur Ein-
sicht findet.

Die besondere Eigenart einsichtigen Denkens hatte bereits So-
krates entdeckt: er wuRte seine Gesprachspartner durch Fragen
und DenkanstoRe so zu beeinflussen, daR sie von selbst zu Er-
kenntnissen gelangten, die sie in Form eines Lehisatzes nie ge-
wonnen hatten. Leider fand die sokratische Lehrmethode, die
sogenannte Maeutik, keinen Eingang in die Padagogik — mit
den fatalen Folgen auch fiir die Management-Seminare.
Fihrungswissen in Fiihrungsverhalten umzusetzen, ist ein lang-
wieriger und teilweise schmerzhafter ProzeB, der nur gemein-
sam mit den Mitarbeisern durchgestanden werden kann; und
auch nur dann, wenn die Unternehmer und Manager begreifen,
daR sie selbst Bestandteil des sozialen Systems sind, das sie ver-
andern wollen — sich also mitverandern miissen —, nur wenn
ein solcher gemeinsamer Lern- und Reifeproze zu einem Klima
des Vertrauens fiihrt, haben derartig tiefgreifende Veranderungen
zur Neuorientierung des Material-Managements eine reale
Chance.

2 Betriebliches Personalmanagement

Der Erfolg eines Unternehmens wird in hohem MaRe von der
Qualitdt der personalpolitischen Entscheidungen gepragt; nur
mit Hilfe von qualifizierten und motivierten Mitarbeitern konnen
die Anforderungen der kommenden Jahre als Chance angenom-
men werden. Denn der technisch-organisatorische Wandel wird
nicht vordergriindig iber ,,intelligente’’ Elek tronik-Technologien
oder technizistische Logistik-Konzepte zu bewiltigen sein, son-
dern nur Uber die aktive Einbeziehung der Mitarbeiter in den
ProzeR der Veranderung bei gleichzeitiger ,,Hoherqualifizie-
rung” [7]; dies gilt fiir Fach- als auch fiir die Filhrungskrafte in
dem Unternehmen. Zugleich muR sich auch die derzeitige Aus-
bildungspraxis den neuen Anforderungen stellen; ausschlieRlich
die Anpassung der Ausbildungsinhalte an immer wieder neue
Technologien, Verfahren usw. kann die geforderten Qualifika-
tionen nicht immer sicherstellen, zumal selbstandiges, umsichti-
ges Handeln, planmaRiges, systematisches Vorgehen, Fahigkeiten
und Bereitschaft zur personlichen Weiterentwicklung und zum
Arbeiten im Team als gleichbedeutende — neben der Vermittlung
von berufsfachlichen Fertigkeiten und Kenntnissen — und wesent-
liche Bestandteile der Qualifikation angesehen werden. [8]

Dariiber hinaus sind die Bildungspolitiker von Staat, Bund und
Landern sowie von den verschiedenen Verbanden aufgerufen,
ihre derzeitige Praxis in der ,,Entwicklung’’ von Berufsbildern zu
iiberdenken; eine offentlich-rechtliche Bildungspolitik, die von
der Vordiskussion iber die BeschluBphase bis zur Einrichtung
neuer Berufsbilder finf bis fiinfzehn Jahre [2] bendtigt, kann
keine Initiativrolle bei der Gestaltung des sozic-technischen
Wandels ibernehmen.
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Berufsbilder, die zum Teil in den 30er und 40er Jahren entwik-
kelt worden sind, entsprechen nicht mehr der betrieblichen Rea-
litat; teilweise entsprechen auch die Grenzlinien zwischen den
Ausbildungsberufen nicht mehr der sozio-technischen Entwick-
lung. Beides verlangt Antworten, die die Struktur der Berufe
und ihre gegenseitige Zuordnung und Abgrenzung berihren. In
einigen Fallen bieten hier Neuordnungen eine Chance [10]; in
anderen Faillen wird der ,(...) phasenweise diskutierte inge-
nieur-, Facharbeiter- oder Wartungs- und Servicepersonalmangel
zuriickverwiesen (. , .) an die poentiellen Innovatoren und ihre
Personalplanung®’. [11]

21 Aus und Weiterbildung

Wir verstehen unt®er Personalmanagement in Unternehmen pri-
mar die

— Ausbildung,

— Weiterbildung respektive Fachtraining,

— Managemententwicklung;

hierbei geht es kurz gesagt um die Ausbildung, Entwicklung und
Forderung von Mitarbeitern und Fiihrungskraften mit dem Ziel,
das Oberteben und quantitative/qualitative Wachstum der Unter-
nehmung sicherzustellen. [12]

Vor einigen Jahrzehnten konnten die ausgebildeten Mitarbeiter
und Fihrungskrédfte in den Unternehmen noch annehmen, daR
ihre einmal erworbenen Qualifikationen fiir das ganze Berufs-
leben ausreichten; heute veraltet jedoch das anerlernte Wissen
und erprobtes Konnen immer schneller; der zunehmende sozio-
technische Wandel bedingt Anderungen in den Anforderungen
eines Arbeitsplatzes, wadurch sich auch neue Schwerpunkte in
den Erwartungen und Anspriichen von Mitarbeitern und Fiih-
rungskraften durch die Unternehmen ergeben.

Die Arbeittehmer missen sich diesem VeranderungsprozeR stel-

len;von ihnen wird erwartet, dal} sie

— sich auf neue Tatigkeiten respektive Anforderungen ein-
stellen,

— den Wandel der Arbeitsbedingungen akzeptieren und aktiv
unterstiitzen,

— in ihrer beruflichen Situation beweglicher werden, um sich
so auf neue Situationen einstellen zu kénnen.

..Im Vordergrund stehen immer mehr Leitworte wie ,live-long-

learning’’ oder ,,education permanente”’. Z2usatzlich nehmen

die Aufgaben, die eine stiarkere Zusammenarbeit erfordern,
standig zu. Von den einzelnen Individuen einer Organisation
wird eine erhéhte Anpassungs- und Kooperationsfahigkeit und

Bereitschaft erwartet. Der Wandel der Arbeitswelt bedingt aber

neben Entwicklungen der Qualifikation auch Anderungen im

Verhalten der Mitarbeiter”. [13]

In der Bundesrepublik Deutschland ist das Personalmanagement

in den letzten Jahren mehr und mehr in den Vordergrund getre-

ten; es ist jedoch keineswegs Setbstverstandlichkeit geworden
und besitzt in der Unternehmenspolitik nicht den Stellenwert
wie z, B. das Rechnungswesen. Gleichwohl wird sich ein zu-
kunftsorientiertes Personalmanagement den Herausforderungen
der Zeit stellen miissen, wenn die Schlisselprobleme unserer

Zeit, namlich sinnerfiillte Arbeit fir die Individuen und hohere

Effektivitat fir die Unternehmen, gelést werden sollen.

Im Kontext des oben genannten Bedeutungswande!s im Material-

management bedeutet dies fiir die betriebliche Ausbildung:

— konsequente bildungspolitische Aktivitaten auf dem Gebiet
der Entwickiung neuer Berufsbilder, die den betrieblichen
Erfordernissen gerecht werden, wie z. B. Steuerer, Disponent,
Planer [14];

— vorbildliche Vermittlung von den der giiltigen Ausbildungs-
ordnung enwprechenden Inhaiten in bestehenden Ausbil-
dungsberufen bei gleichzeitiger Vermittlung von Kenntnissen
und Fahigkeiten, die nicht ausreichend in der Ausbildungs-
ordnung vorgesehen, aber unbedingt erforderlich sind, z.B.
EDV [15];

— didaktisch/methodisch ausgefeilte Unterweisungsformen, die
unterschiedliche Lernvoraussetzungen, Leistungsniveaus,
Lernverhaltensmerkmale usw. zu beriicksichtigen erlauben
und zugleich Selbs¥ndigkeit und Kooperationsfahigkeit fér-
dern. [16]

Jedoch nicht nur die Ausbildung junger Menschen ist Aufgabe

des Personalmanagements, sondera auch die Weiterbildung der

tatigen Mitarbeiter; hierzu gehéren das Fachtraining und die

Managemententwicklung. Fiir das Fachtraining bedeutet dies am

Beispiel des Materialmanagements:

— teilnehmerorientierte und praxisrelevante Seminare zu Lager-
technik, EDV, Lagerhilfsmittel unter Verwendung von
Ubungsgeraten [17];

— adressatengerech®e Fach-Seminare zu Unternehmen und Um-
feld, zu angewandten Systemen, Produktionspianung- und
Steuerung usw., ferner zu Verfahren, Methoden, Arbeitstech-
niken wie Optimierungs-, Prognosetechniken, Statistik, ABC-
Analyse usw.;

— offene Seminare, die personen- und problemorientiert Eigen-
schaften und Verhaltensweisen wie Kdntaktfahigkeit, Aufge-
schlossenheit, Kooperationsfahigkeit, Verhandlungsfiihrung
thematisieren und damit
o fachliche,

O methodische und
O soziale Kompetenz
sinnvoll miteinander verkniipfen. [18]

Soll die fachliche Weiterbildung der Erh6hung des allgemeinen

Bildungsniveaus, Forderung der fachlichen Qualifikation, Schaf-

fung selbstandig handelnder Misarbeiter usw. dienen, so muB sie

sich einer Didaktik und Methodik bedienen, die sich an Praxis-
nahe, an konkreten Arbeitsplatzproblemen, an unbiirokratischer
und flexibler Vorgehensweise orientiert; hierbei sollte das Lernen
an konkreten Gegenstanden, an akuten Problemen und durch
die Praxis wegen der hohen Transferqualitat im Vordergrund
stehen. [19]

Personalmanagement ist nicht nur Aus- und Weiterbildung re-
spektive Fachtraining, sondern auch Managemententwicklung.
,,Unter Management Development sind alle Aktivitaten einer
Unternehmensleitung zu verstehen, die darauf gerichtet sind, die
Qualitat der Fihrungsgruppe des Unternehmens kontinuierlich
den aktuellen Anforderungen anzupassen, auf zukiinftige Auf-
gaben hin vorausschauend zu entwickeln und in Obereinstim-
mung mit der Unternehmensplanung eine ausreichende Anzahl
von zukiinftigen Fihrungskraften fir das Unternehmen zu ge-
winnen”’, [20]

Allerdings gibt es hier verstarkt Akzentverschiebungen; wurde
frither unter Managemententwicklung oftmals nur Personalent-
wicktung fir Fihrungskrdfte, also Aufstiegs-Fortbildung, ver-
standen, so wird zukiinftig die Anpassungs-Fortbildung einen
anderen Stellenwert besitzen. [21] Denn gerade auch die Einbe-
ziehung der Fiihrungskrafte in den sozio-technischen Wandel
und seine aktive Bewaltigung wird aufgrund der Komplexitat
gesellschaftlicher Veranderungen und ihrer Auswirkungen auf
die Unternehmen immer wichtiger, ohne daR damit zugleich
Aufstiegschancen fiir den einzelnen verkniipft sein miissen.

im Kontext des ,neuen’’ Materialmanagements bedeutet dies,
daR die Fihrungskrafte der Unternehmen — bis hin zu den Vor-
standen — den Bedeutungswandel der Logistik mitwragen miissen.
Hierzu reicht es nicht aus, sie mit Kompetenzen auszustatten,
um die Logistik-Konzepte durchzusetzen; vielmehr kommt es
darauf an, die Managementarbeit selbst zu verdrdern: nicht mit
selbstherrlicher Anordnung, Planung und Entscheidung, sondern
mit der Einbeziehung der Mitarbeiter in den Planungs- und Ent-
scheidungsproze, mit partizitiver Fiihrung, sind die Logistik-
Konzepte zu realisieren.

Sowohl fiir die Ausbildung als auch fiir die Weiterbildung und
Managementschulung hat es sich gezeigt, da es nicht geniigt,
den einzelnen Miwrbeiter oder die einzelne Fiihrungskraft zu
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schulen oder zu trainieren, wenn sein Arbei%feld, in dem er das
Gelernte anwenden soll, unverandert bleibt; dies gilt insbeson-
dere fir die die Unternehmen durchziehenden Aufgaben der
Logistik. Es ist von daher nur folgerichtig, die ganze Gruppe, die
Abteilung, den ganzen Betrieb zu ,,trainieren”, und zwar nicht
nur partiell, etwa im Hinblick auf eine bestimmte fachliche Fa-
higkeit, sondern umfassend, also im Hinblick auf eine hdhere
Arbeits-Effektivisdt, auf eine bessers Zusammenarbeit und ge-
ordnete Arbeitsablaufe usw. Die Schulungsarbeit verandert
sich, sie wird zu einer betriebsumfassenden Lernstrategie; die
Unternebhmung entwickelt sich zum , lernenden System®.

Es ist dies: um so eiforderficher, da der Bedeutungswandel des
Materialmanagements auch Organisationsverdnderungen nach
sich ziehen wird, bei denen es nicht geniigt, Arbeitsablaufe als
IST-Aufnahme aufzunehmien oder Organisationsplane zu zeich-
nen.

Organisationsstrukturen und -verdnderungen missen von den
Mitarbeitern, die von diesen Regelungen und Veradnderungen
betroffen sind, auch akzeptiert werden, was sie nur effizient
tun, wenn sie in den VeranderungsprozeB selbst aktiv einbezo-
gen werden. [22]

22 Organisationsentwicklung
Organisationsentwicklung ist {fir uns) eine Strategie, ein neuer
Weg — iiber das Personalmanagement hinaus — zur Entwicklung
von Organisationen (z. B. eines Unternehmens) mit dem Ziel
einer aktiven und flexiblen Anpassung an die Herausforderun-
gen einer sich standig wandelnden Umwelt.

..Es ist eine Entwicklung im Sinne hoherer Wirksamkeit der
Organisation und groBerer Arbeitszufriedenheit der beteiligten
Menschen”. [23]

Aus dieser Sichtweise wird auch die Kritik der Organisation s-
entwicklung an der Aus- und Weiterbildung sowie an der Mana-
gemententwick lung verstandlicher, versuchen diese doch im we-
sentlichen Veranderungen in Gang zu bringen, indem das Wissen
und die Ferti'gkeiten von ausgewahiten Mitarbeitern und/oder
Fihrungskraften entwickelt werden. Die organisatorischen
Strukturen und Ablaufe, in denen sich diese tagtaglich bewegen
und durch die ihr Verhalten sehr stark gepragt wird, werden
nicht beridcksichtigt, geschweige denn verandert.

Wie kommt es, daB Fragen des organisatorischen Wandels heute
so bedeutsam sind und allgemein starker diskutiert werden?

,.In wirtschaftlich ruhigen Zeiten, als der Markt noch aufnahme-
fahig war, wurden betriebliche Schwachstellen und Konflikte,
friher vielleicht auch weniger gewichtig als heute, auf dem Hin-
tergrund eines guten Betriebsergebnisses leichter verkraftet,
Heute, wo mitallen Mitteln um Marktanteile gekdmpft wird, die
Technologie rasch formchreitet und auch die Bedirfnisse der
arbeitenden Menschen sich verandert haben, wird der Druck der
Umwelt auf die Unternehmung so stark, daB der Vollzug oder
Nichtvollzug von Veranderungen zur Existenzfrage wird". [24]
Insbesondere die Veranderungen der Umwelt wie

— neue wissenschaftliche Erkenntnisse,

— technischer Fortschritt,

— Veranderungen des Marktes,

— verscharfter Wettbewerb,

— knappe Rohstoffe und Energie,

— kiirzere Lebensdauer von Produkten,

— verbessere Informationsverarbeitung,

— neue Gesetze und Verordnungen,

— veranderte menschliche Bedirfnissse usw.

bedingen eine Organisation, die anpassungs- und wandlungs-
fahig ist. Tatsachlich sind Organisationen jedoch gekennzeich-
net durch Merkmale wie

— eindeutige, unverriickbare Machtverteilung,

— hohe Arbeitsteilung und Spezialisierung,

— reletiv autoritative Fishrung,

— swarkes hierarchisches Denken,
— stark zentralisierte Planung und Kontrolle,

— begrenzte Kompetenzen auf mittleren und unteren Ebenen
usw.,

woraus sich eine Reihe von Schwichen ergeben {z. B. mangelnde
Zielorientierung, ungeniigende Information der Mitarbeiter, Zer-
splitterung der Leistungen, zerstorerisches Konkurrenzdenken,
Entscheidungsschwierigkeiten, mangelnde Flexibiiitatusw.). [25]

Die Organisations- und Managementtheorien haben zwar immer
wieder den oben genannten Auswirkungen Rechnung zu tragen
versucht und sich standig weiterentwickelt [26], gfeichwohl hat
sich die Idee des geplan¥en organisatorischen Wandels unter Mit-
einbeziehung der in den Organisationen arbeitenden Menschen
in der Praxis noch nicht vollstandig durchgesetzt und s%8t teil-
weise auf Widerstinde. [27]
Dennoch: unternehmenspolitische Probleme werden mehr und
mehr mit OrganisationsentwickiungsmaBnahmen zu idsen ver-
sucht wie
— andere Strategien (z. B. Gemeinkosten-Wertanalyse oder ver-
starkte Rationalisierung) versagen,
— herkommliches Personalmanagement an die eigenen Grenzen
stot und
— klassische ,,Management by — Rezepte’ obsolet werden.
Fur die Einfilhrung oder fiir die Entstehung von Organisations-
entwicklungsmaBnahmen in einem Unternehmen gibt es aller-
dings kein bestimmtes Schema; die Ausgangssituationen, die
jeweiligen Problemstellungen und die Motivation der Beteiligten,
die eine Weiterentwick lung ihrer Organisation erméglichen, sind
50 unterschiedlich wie die Unternehmen selbst.
Im Kontext des Bedeutungswendels des Materialmanagements
scheinen unseres Erachtens die Chancen fiir die Einfiihrung einer
Organisationsentwick lungsmaBnahme sehr hoch zu sein, ja sie
liegt geradezu auf der Hand, muB doch die Veranderung von
allen betroffenen Mitarbeitern und Fihrungskraften aktiv getra-
gen werden.

3 SchiuBfolgerungen
Die automatisierten fahrerlosen TransportSysteme, Handha-
bungsgerate, Roboter sowie die elektronisch gesteuerten Ferti-
gungsmaschinen werden zukiinftig verstarkt mit einer , Logisti-
schen Intelligenz* verdrahtet; die Integration dieser Systeme zu
.Flexiblen Betriebseinheiten* bis hin 2u komplexen Unterneh-
mensbereichen erfordert unterschiedliche Netzstrukturen zur
Kanalisierung von Kommunikationsstromen, die in analoger
Form bei lokalen informationsnetzwerken bestehen und einen
Zusammenschtul beliebiger Komponenten und Peripheriegera-
ten ermdglichen. Fiir diese ,,Intelligenten Betriebssysteme’’ ist
eine Philosophie erforderlich, die den Schwerpunkt des Mensch-
Maschine-Systems in Richtung des Menschen verlagert [28) und
damit folgende {gravierende) Fehler zu vermeiden hilft:
— kaum Beriicksichtigung der Erkenntnisse der Arbeitswissen-
schaft und Organisationspsychologie bei der Einfihrung
neuer Technologien und Systeme,

— weitgehende Verstandnislosigkeit fur diese Problemkreise im
Management, insbesondere in der mittelstandischen Industrie,

— weiterhin blindes, traditionelles Vertrauen in die Technik,
ohne zu bedenken, daB Menschen sie nutzen und effizient
machen miissen,

— ein manchmal bis zum Fanatismus ausgepragter Hang zu
technisch-organisatorischer und ({pseudo-)wirtschaftlicher
Perfektion,

— Manget an Aufklarung, Schulung und gewollter Mitarbeit der
Betroffenen,

— Vernachlassigung der motivations- und verhaltenspsycholo-
gischen Grundsatze. [29]

Gingen Bildungspolitiker und auch Personalmanager friiher davon

aus, daB sich durch Gestaltung von Organisations- und Arbeits-
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strukturen schon bestimmte Qualifizierungschancen fiir Mitar-
beiter eréffnen lieBen, so muB man heute davon ausgehen, dal
es vor allem der ProzeR der Beteiligung an der Organisations-
struktur- und Arbeitsplatzgestaltung selber ist, der Quatifizie-
rungschancen eréffnet. [30] Dies gilt insbesondere dann, wenn
innovative L&sungen in der industriellen Logistik angestrebt
werden, d. h. wenn die Produktionsbereiche in den Unterneh-
men logistikorientiert und damit die Unternehmen durchgéngig
prozeRorientiert entwickeln und gestalten. [31]
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AUS DER ARBEIT DES BIBB

Werner Markert / Gunter Kuhn

Berufliche Qualifizierung

von lernungewohnten Arbeitslosen in Betrieben
und berufsbildenden Einrichtungen im Rahmen

des Forschungsprojektes 4.047

" Ausgangslage
Untersuchungen zur Struktur der Arbeitslosigkeit bestatigen
immer stérker eine bestimmte Tendenz: die Dauer der Arbeits-
losigk eit verlangert sich zunehmend und betrifft besonders be-
stimmte Personengruppen., Zu diesen Gruppen zéhlen vor allem
altere Arbeitslose, Unqualifizierse sowie Auslander und Frauen.

Zwei Faktoren beeinflussen hauptsachlich ihre Vermittlungs-
chancen: das Fehlen einer abgeschlossenen Berufsausbildung
und der Nachweis einer stabilen beruflichen Leistungsfahigkeit.
Diese Faktoren aber kumulieren zunehmend in negativer Hin-
sicht, denn ungelemte langerfristig altere Arbeitslose erhalten
beispielsweise immer seftener einen Arbeitsplatz, bleiben tanger
arbeitslos und verlieren zunehmend ihre berufliche leistungs-
fahigkeit (ANBA — 3/85).

Aus der Wirkung dieser Faktoren sind sie vor allem zu den
sogenannten Problemgruppen des Arbeitsmarktes geworden,
nicht durch ,,setbstverschuldete’ Defizite.

Zielsetzungund Realisierungsstand des Forschungsprojektes

Ziel des Forschungsprojektes 4.047 ist es, die Erfolgsaussichten
diesar Personengruppen bei abschluBorientierter beruflicher
Qualifizierung zu verbessern. Es kommt darauf an, vorhandene
Erfahrungen zur Berufsvorbereitung und anschlieBenden Stiit-
zung in der beruflichen Quelifizierung aufzugreifen und zu
priifen, ob und inwieweit sich die Ertahrungen in bestehende
RegelmaBnahmen umsetzen lassen.

In einem ersten Untersuchungsschritt sind in diesem For-
schungsprojekt bei unwerschiedlichen Tragern — Betrieben wie
auBer-/iiberbetrieblichen Einrichtungen der beruflichen Bil-
dung — Befragungen durchgefiihrt worden, um die besonderen
Probleme dieser Personengruppen in BerufsbildungsmaBBnahmen
festzustellen und bereits vorhandene Qualifizierungsengebote
aufzugreifen.

Befragt wurden Ausbildungsleiter, Ausbilder und Dozenten
sowie Teilnehmer an derertigen MaBnahmen.
Untersuchungsschwerpunkte waren dabei Fragen nach

— der Teilnehmerrekrutierung und -mobivierung,

— den Bildungsdefiziten der Zielgruppen und dem Angebot an
Stiitz- und FardermaBnahmen,

— den besonderen Aufgaben der Lehrkrafte unter Einbezie-
hung der sozialpadagogischen Arbeit,

— der Beratung (potentieller) Lehrgangsabbrecher und mag-
lichen Hilfen bei der Berufseinmiindung nach Abschiu
der MaBnahme.

Ergebnisse

Auf der Grundlage der Befragungen lassen sich einige Prinzipien
formulieren, die als konzeptionelle Gestaltungsvorschlage in
beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen umgesetzt werden kon-
nen:

-~ Teilnehmerrekrutierung/-motivierung
Die Anfangssituation einer MaBnahme besitzt préagenden
Charakter fir den Teiinahmeerfolg. Eine Beratungsstelle fir
Arbeitslose, die sich vor der Vermittlung in eine MaBnahme
durch das Arbeitsamt zunéchst iiber ihre Eignung und Nei-
gung intensiv informieren und maglichst bei einem Trager die
Anforderungen der verschiedenen MaBnahmen kennenlernen
kénnen, entlastet die Arbeitsberater und ermdglicht die
Gestaltung eines individuellen Bildungsgenges.

— Stitz- und Forderangebote
Die Kombination einer 41a-MaBnahme mit einer anschlieBen-
den Umschulung vermag die Bildungsdefizite der ungelernten
Arbeitslosen nicht zu kampensieren. Nach einer 4- bis 6-
waochigen Orientierungsphase bendtr'gen diese Personen-
gruppen zunachst eine Stiitz- und Forderphase von sechs
Monaten, bevor mit Aussicht auf Erfolg eine Umschulung, in
der die Ausbildungsinhalte ohnehin komprimiert vermittelt
werden miissen, begonnen werden kann. In dieser Qrientie-
-rungsphase soliten ein Ausbilder und ein Sozialpddagoge
zusammenarbeiten und eine Bildungsbiografie des Teil-
nehmers angelegt werden.

— Berufsvorbereitung

Eine anschlieBende Berufsvorbereitungsphase von mindestens
sechs Monaten bendtigt Stitz- und Forderkurse sowie auch die
Funktion eines Sozialpadagogen. Fiir diese Phase fehlen vor
allem geeignete Lehrgangs-Materialien, die in Kooperation
von Ausbilder, Fachlehrer und Sozialpddagogen entwickelt
werden kdnnen. Der Unterricht und die Beratung konnen
dann durch die Arbeit des Teams individuaiisiert werden
und am jeweiligen Leistungsstand der Teilnehmer ansetzen,
Das Betriebspraktikum sollte erst dann stattfinden, wenn der
Teilnehmer den entsprechenden Leistungsstand erreicht hat
und vom Ausbilder begleitet wird. Einen Wechsel der
MaBnahme und ein Abbruch sollten in dieser Phase ohne
Sanktionen maglich sein, da die Freiwiltigkeit der Teilnahme
sowie die Wiedergewinnung einer aktiven |_ebensperspekt’ve
die besten Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche Teilnahme
sind.

— Weiterbildungskonzeption
Die verschiedenen QuallfizierungsmaBnahmen solliten in
einem transparenten Verbundsystem integriert sein, das auch
flieBende Ubergédnge ermdglicht. Modularisierte Unterrichts-
einheiten, Ausbildungsprojekte und eine Verbindung von
Arbeit und Lernen begiinstigen vor allem in der Qrientie-
rungs- und Berufsvorbereitungsphase ein teilnehmerorien-
tiertes Lernen. Ein gestuftes Weiterbildungsprogremm
ermoglicht den Teilnehmern eine kontinuierliche Ober-
priifung ihrer Lernfortschritte, stabilisiert ihre Motivation
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und -vermindert die Angste vor dem anfangs unkiaren Lei-
stungsanspruch einer IHK-Priifung. In einem gestuften
Weiterbildungsprogramm sollte auch der Erwerb einer
Doppelqualifikation {z. B. HaupwchulabschluR oder Fach-
oberschulreife) moglich sein.

SchlieBlich wird von allen Befragten gefordert, den Absol-
venten der verschiedenen MaRnahmen Hilfen bei der Ar-
beiwplatzsuche anzubieten, da vor allem die Absolventen
von Ubungswerkstatten, aber auch Umschiiler auf dem
Arbeitsmarkt noch erhebtichen Vorurteilen ausgesetzt
sind.

Ausblick

Diese Forderungen resultieren aus der Analyse der besonderen
Defizite dieser Personengruppen. Die befragten Bitdungstrager
weisen in diesem Zusammenhang {ibereinstimmend darauf hin,

daB eine derart intensive Forderung von lernungewohnten
Arbeitslosen fiir den Umschulungserfolg unabdingbar sei.

Wie die Umschulungspraxis jedoch zeigt, lassen die Forder-
bedingungen nach dem Arbeitsforderungsgesetz eine solche
Forderung in vielen Fallen nicht zu. Es wére deshalb erforder-
lich, daR die Bundesanstalt fiir Arbeit fiir diese Personengruppe
erweiterse Forderungsmoglichkeiten als RegelmaRnahmen er-

‘offent.

Im weiteren Verlauf des Forschungsprojekts sollen dement-
sprechend einzelne FordermaRnahmen fiir lernungewohnte
Arbeitslose bei unterschiedlichen Tragern der beruflichen
Bildung mit dem Ziel untersucht werden, methodisch-didak-
tische Gestaltungshilfen fiir diese Personengruppe zu entwickeln
und zu erproben, um Realisierungsbedingungen derartiger
MaRnahmen in der beruflichen Weiterbildung zielgruppen-
gerechter zu gestalten.

MODELLVERSUCHE

Neue Technologien (NT) in der beruflichen
Bildung fiir benachteiligte Jugendliche

Es kann hier weder iiber einen abgeschlossenen Modellversuch
noch liber erste Ergebnisse eines laufenden Modellversuchs be-
richtet werden. Auch ist es nicht moglich, die Konzeption eines
Modellversuchs vorzustellen, der demnéachst anlaufen wird. Die
Absicht des vorliegenden Beitrags ist es vielmehr, angesich®%
einer bereits vorhandenen und sich zunehmend verscharfenden
Probtemlage, auf die Notwendigkeit der Konzipierung und
Durchfiihrung eines Modellversuchs hinzuweisen und dafiir bei
den zus%ndigen Stellen und der interessierten Fachoffentlich-
keit ein ProblembewuRwsein zu schaffen.

Modellversuche in der beruflichen Bildung haben die Aufgabe,
in einer modellhaften, d. h. einer iiberschaubaren, kontrollier-
baren, méglichst realitdtsnahen und somit ibertragbaren Situa-
tion neue ,,Wege” in der beruftichen Bildung zu erproben. Es
kann sich dabei um die Erprobung neuer Ausbildungsinhalte,
um die Erprobung neuer methodisch-didaktischer Formen han-
deln oder auch um das Suchen spezifischer Problemlosungen fiir
eine Zielgruppe der beruflichen Bildung.

Die Zielgruppe, die hier interessiert und die vom technologischen
Wandel moglicherweise besonders betroffen ist, ist die Gruppe
der benachteiligten Jugendlichen. Nach den Bestimmungen des
Benachteiligtenprogramms der Bundesregierung umfalt der
Adressatenkreis: Sonderschiiler (L), Hauptschiller ohne Ab-
schiuR, auslandische Jugendliche, sozial benachteiligte Jugend-
liche. Etwa 10 Prozent eines Altersjahrgangs {das sind gegen-
wartig mehr als 70 000 Jugendliche) sind diesem Personenkreis
zuzurechnen. Diese Jugendlichen, bei denen vielfach Merkmale
wie Schulmiidigkeit, Defizite im Bereich der Kulturtechniken,
Verhalsensauftalligkeiten, geringes SelbstbewuRtsein festzustel-
len sind, sind ohne besondere Férderung der diralen Ausbildung
meist nicht gewachsen, wie auch umgekehit Betrieb und Berufs-
schule mit diesem Personenkreis iiberfordert waren.

Mit einer Reihe von MaRnahmen wird von Einrichtungen und
Tragern der Jugendsozialarbeit (JSA) deshalb versucht, die
Jugendlichen soweit zu fordern, daR sie den Anforderungen der
Ausbildung im dualen System entsprechen konnen. Das
KOLPING-BILDUNGSWERK ist Trager verschiedener solcher
MaRnahmen; u. a. fiihren wir in Bayern Grundausbitdungslehr-
gange, Forderungslehrgdnge, MaRnahmen zur beruflichen und
sozialen Eingliederung (MBSE)} und das sogenannte Benachtei-
ligtenprogramm der Bundesregierung durch und sind somit von

Veranderungen im Bereich der beruflichen Bildung unmittelbar
beriihrt.

Mit dem Vordringen NT wandeln sich viele Berufe; bestimmte
Berufe verlieren an Bedeutung, andere verdndern ihre Inhalte,
teilweise entstehen neue Berufe. Mit der Veranderung der
Berufsstrukturen geht auch eine Veranderung der Anforderungs-
profile einher. Insgesamt gesehen, steigen die Anforderungen an
die Beschaftigten; die Ausbildung wird langer und anspruchs-
voller. Insbesondere, so die Vermutung von Experten, werden
im Zusammenhang mit NT den Beschaftigten vennehrtkognitive
Fahigkeiten abverlangt. {1] Die vom Menschen zu erbringende
Arbeisleistung entferne sich vom Produkt und konzentriere sich
auf Planung, Vorbereitung und Oberwachung der Fertigung. Ar-
beitsplatzbezogene T atigkeitsinhalte und manuelle Fertigkeiten,
bisher eher eine Stédrke der Teilnehmer an FordermaRnahmen,
werden an Bedeutung einbiiRen.

Vermindern sich somit im Verlaufe dieser Entwicklung die be-
ruflichen Integrationschancen benachteiligter Jugendlicher ein-
schneidend und auf breiter Ebene?

Was die Berufsfelder im einzelnen betrifft, scheinen die Bemii-
hungen um Ausbildungsneuordnungen bei den industriellen
Metallberufen und den Elektroberufen am weitesten gediehen.
Unser Hauptaugenmerk gilt gegenwaértig dem Metallbereich, der
CNC-Technik. Dies aus mehreren Griinden. Einmat haben wir es
hier mit einer der Entwicklungsspitzen zu tun: Erfahrungen iber
Qualifikationsveranderungen und quantitative und qualitative
Beschaftigungsveranderungen liegen seit Jahren aus GroBbetrie-
ben vor. [2} Dariiber hinaus wird die Umriistungauf CNC-gesteu-
erte Werkzeugmaschinen zunehmend fiir die Betriebe — kleinere
und mittlere — attraktiv, in die bisher ein groBer Anteil der Teil-
nehmer en beruflichen FérderungsmaRnahmen vermitteltwerden
konnte. Weiter war und ist die Ausbildung im Bereich ,,Metall*’
eine der tragenden Sdulen bei den Berufsbildungsangeboten der
JSA. Gelingt es hier nicht technologische Entwicklungen mitzu-
vollziehen, wird unter Umstanden schon sehr bald die Effizienz
dieses Bildungsangebotes stark gefahrdet. [3] Die Brisanz der
Sachlage beschrieb uns ein Leiter eines Berufsbildungswerkes so:
..Entweder wir beziehen dieses neue Feld in die Ausbildung mit
ein, oder wir machen den Metallbereich dicht und suchen an-
dere, einfachere Ausbildungsberufe’’.

Mag diese Aussage auch iiberzeichnet sein, feststeht: Im Bemii-
hen weiteren moglichen Benachteiligungen entgegenzuwirken,
erwachst der JSA mit dem Eindringen NT in weite Berufsbe-
reiche eine neue Herausforderung, die zu bestehen, nicht einfach
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sein wird. Bewdhrte Richtlinien und Arbeissweisen stehen zur
Disposition. Auf zwingende grundsatzliche Fragen iber kiinftige
Zielsetzungen sind vorausschauende Antworten gefordert:

Wird es auch unter veranderten Voraussetzungen weiter moglich
sein, benachteiligte Jugendliche fir gestiegene und standig stei-
gende berufliche Anforderungsprofile zu qualifizieren? Soil ver-
sucht werden, die Breite des bisherigen Angebots auch fiir jene
Berufsfelder aufrecht zu erhalten, die den absehbar groBten Um-
walzungen ausgesetzt sein werden? Wo sind Ansatzpunkte fur
QualifizierungsmaRnahmen zu erkennen?

Oder sind die steigenden kognitiven Anforderungen in besonders
exponierten Berufsbereichen fir die Gruppe der Benachteiligten
tatsachlich als so hoch einzuschatzen, daR man, als andere denk-
bare Reaktionsweise, dort ,,den Zug abfahren 1aRt” und besser
nach alternativen Berufsfeldern und Forderungsmoglichkeiten
fir diese Personengruppen Ausschau hait?

Welche Berufsbereiche das aber sein konnten, vermégen auch
diejenigen nicht zu sagen, die fir diesen Personenkreis ein
.,Recht auf einfache Arbeit’’ propagieren und darin eine L&sung
sehen. Eine markante Begleiterscheinung technologischer Ent-
wicklungen ist es ja gerade, daB ,einfache Arbeit“ zunehmend
verloren geht. Der Hinweis auf (angeblich} wachsenden Beschaf-
tigtenbedarf im Dienstleistungsbereich scheint uns eine zu
schwache Perspektive fur kinftige JSA.

Wir halten die Suche nach Antworten auf die zuerst aufgeworfe-
nen Fragen fir das Wesentliche. Um so mehr, da eine Fiille bis-
heriger Erfahrungen aus langjahriger Arbeit mitdiesem Personen-
kreis AnlaB zu berechtigten Hoffnungen gibt, daR Qualifizie-
rungsspringe wenigstens bis zu einem gewissen Grade durch ent-
sprechende Forderungen mitvollzogen werden konnen. Einen

erheblichen Anteil der Teilnehmer an den bisherigen Forderungs- .

maBnahmen an eine Ausbildung heranzufiihren, wurde mdéglich,
durch spezielle, auf die jeweilige Benachteiligtengruppe zuge-
schnittene MaBnahmen, die in starkem MaRe sozialpadagogisch
orientiert sind.

Enwprechend muten QualifizierungsmaBnahmen, die auf neue
Verfahrens., Arbeits- und Verhaltensweisen vorbereiten, ziel-
gruppengerecht aufbereitet werden und in ihrem zeitlichen und
organisatorischen Ablauf auf jeweilige Besonderheiten abge-
stimmt werden,

Welche Mdglichkeiten stehen zu Gebote, diesen Herausforderun-
gen offensiv 2u begegnen?

Zunachst einmal sind eigene Anstrengungen der im Bereich der
JSA Beschaftigten von Néten. Hier ist die Tragweite des Pro-
blems vielen zu BewuRtsein gekommen. Was sich u. a. in der
Entscheidung der Bundesarbeitsgemeinschaft Jugendaufbauwerk
ausdruckt, sich mit dem Thema ,.Benachteiligte und NT* in

Form eines Fachseminars noch 1985 eingehend zu beschaftigen;’

eine Fachtagung 2u diesem Thema ist fur 1986 vorgesehen. Fer-
ner sind Eigeninitiativen der Trager dringend geboten. Wir wissen
von Bildungseinrichtungen, die dies frihzeitig erkannt haben,
bei der Umsetzung dieser Erkenntnis aber noch tief in Anlauf-

schwierigkeiten stecken. Unsere eigenen Bemihungen waren und
sind vorerst darauf gerichtet, iber Betriebsbegehungen, Aufsu-
chen der Ausbildungsabteilungen von Grobetrieben, Einholen
von Stellungnahmen und Erfahrungsberichten aus Klein- und
Mittetbetrieben, von Vertretern des Handwerks, Berufsbildungs-
werken und (Sonder)Berufsschulen Aufschiu Uber den tatséich-
lichen Entwicklungsstand in unserem ,,Einzugsgebiet®” (GroR-
raum Miinchen) zu erhalten (der vom propagierten Entwicklungs-
stand zum Teil nicht unerheblich abweicht). Uber gewonnene
Erfahrungen, Einsichten und Anschauungen kann vielleicht an
anderer Stelle ausfiihrlicher berichtet werden. Resimee unserer
Explorationen und Gesprache: Die Dringlichkeit, im Zuge der
technologischen Entwicklungen erhéhte Qualifizierungsanstren-
gungen fur den Kreis der Benachteiligten 2u unternehmen und
so einem weiteren Ansteigen des Chancengefilles entgegenzu-
wirken, bestatigt sich. Dem AusmaR der Problematik werden die
Berufsbildungseinrichtungen — und hier wiederum besonders die
engagierten Krafte — nicht gerecht werden konnen, bleiben sie
in ihren Bemiihungen auf sich allein gestellt. AnstoRe und Hilfe-
stellungen missen auch von auBen kommen. Als eine besonders
geeignete Form der Unterstiitzung erachten wir — nach wievor—
die Abklarung wesentlicher Grundsatzfragen zum Thema ,NT
und Benachteiligte’ im Rahmen eines Modellversuchs. Nur so ist
eine systematische Eriforschung und Erprobung 2ielgruppenge-
recht strukturierter Lehr- und Ausbildungsplane und die Umar-
beitung und Aufbereitung vorhandener didaktisch-methodischer
Konzepte zu leisten, sind genauere Aufschlisse Uber spezifische
Leistungspotentiate bestimmter Gruppen und Fordermdglich-
keiten zu erhalten und evtl. erforderliche Abstufungen im Quali-
fikationskonzept fir einzelne Benachteiligtengruppen zu ent-
wickeln.

Die Suche nach geeigneten Ausbitdungswegen und Férderange-
boten fir benachteiligte Jugendliche darf nicht nur als Anliegen
der Einrichtungen und Trager der JSA gesehen werden; sie ist
auch gesellschaftliche Aufgabe und Verpflichtung.

Hans Beyrle/Hubert Palecek
Kolping-Bildungswerk
Landesverband Bayern e.V.

Anmerkungen

[1] WVgl. u.a.: Dostal W., Kostner, K.: Beschaftigungsverinderungen
beim Einsatz numerisch gesteuerter Werkaeugmaschinen. In: Mittei-
lungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 15. Jg./1982
Heft 4.

[2] wvgl. u.a.: Lahner, M.: Auswirkungen technischer Anderungen in
metallverarbeitenden Industriezweigen 1979. Wiederholung der Un-
tersuchung von 1974. In: Mitteilungen aus der Arbeltsmarkt- und
Berufsforschung, 16. Jg./1983 Heft 2.

[3) Von allen Teilnehmern an MaBnahmen nach dem Programm des
BMBW fir die Férderung der Berufsausbildung von benachteiligten
Jugendlichen {Ausbildungsbeginn 1960 bis 1983) absolvierten mehr
als ein Drittel der Jugendlichen eine Ausbildung in Metellberufen
{Stand Dezember 1984). Quelle: Programm des Bundesministers fir
Bildung und Wissenschaft firr die Forderung der Berufsbildung von
benachteiligten Jugendlichen. BMBW (iB5/I1| B6).

UMSCHAU

Herbert Tilch

Berufsbildung in Saudi-Arabien

Kaum ein anderes Land der Erde hat in den letzten Jahren eine
schnellere Entwicklung in der Wirtschaft und im Bildungswesen
erlebt als Saudi-Arabien. Insbesondere im technischen Bereich
wird mit gewaltigen finanziellen Anstrengungen versucht, ein

modernes System beruflicher Bildung aufzubauen. Wie ist dieses
System beschaffen, das vor allem unter dem EinfluR von Beratern
westlicher Industrienationen ensstanden ist und durch traditio-
nelle ,,Vorgaben’’ in Saudi-Arabien kaum belastet war?
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Land mit groBer Entwicklung

Die rasante technische Entwicklung Saudi-Arabiens hangt eng
mit der wirtschaftlichen Haupteinnahmequelle zusammen. Der
Reichtum des Landes griindete sich bisher fast ausschlieBlich auf
den Verkauf von Erdol. Schatzungen, daR bei einer durchschnitt-

lichen Olférderung von ,,nur* 2 Millionen Tonnen pro Tag

{Hauptférdermerigen lagen bei 10 Millionen Tonnen pro Tag)
die Vorrate in ein bis zwei Generationen zu Ende sein kdnnten,
lieBen die saudische Regierung eine gewaltige wirtschaftliche
und soziale Entwicklung einteiten. Bis zum Versiegen der O}-
guellen soll das Land den Anschlu@ an den wissenschaftlich-
technischen Stand der industrialisierten Welt erreicht haben und
die wirtschaftliche Unabhangigkeit in vielen Bereichen erreicht
sein. Diese wirtschaftliche ,,Uberlebensstrategie” hat zu groRen
wirtschaftlichen Anstrengungen beim Aufbau einer eigenen In-
dustrie gefiihrt. Das Ergebnis 1aBt sich bereits heute ander Ver-
schiebung der staatlichen Einnahmequellen an Zahlen ablesen:
Lag der Anweil der Oleinnahmen am Staatsbudget 1980 noch bei
98 Prozent, so ist dieser Anteil inzwischen (1983) auf 73 Pro-
zent gesunken. [1] Dabei sind allerdings auch die Einnahmen aus
dem Olgeschift erheblich gesunken, und die fetten Jahre
(1974—-1982} mit jahrlichen Wachstumsraten in den Staatsein-
nahmen von durchschnittlich 42 Prozent sind zunachst einmal
vorbei.

Dennoch ist der Wiistenstaat in der Lage, bedeutende Entwick-
lungsprojekte zu finanzieren, z. B. in der Wasserversorgung
(taglich zwei Millionen Kubikmeter enwalztes Meerwasser) oder
den Aufbau von neuen groBen Industriezentren am Arabischen
Golf und am Roten Meer {Jubail und Yanbu). Der weitere Aus-
bau eines modernen StraBannetzes soll die weitere ErschlieBung
des Landes fordern.

Saudi-Arabien hat eine Flache von iiber 2,2 Millionen Quadrat-
kilometern und nimmt damit ca. neunmal soviel Raum ein wie
die Bundesrepublik Deutschiand. Gleichzeitig betragt die Bevol-
kerungsdicht¥e weniger als 5 Einwohner pro Quadratkilometer.
Von den vielleicht 9 Millionen Einwohnern des Landes [2] lebt
der GroRteil konzentriert auf wenige stadtische Zentren.

Mit dem Beginn der wirtschaftlich-industriellen Entwicklung
vollzog sich auch die soziale Entwicklung fiir einen groBen Teil
der Bevolkerung vom Beduinentum zum Stadtbewohner. Heute
nomadisiert in Saudi-Arabien nur noch ein sehr geringer Teii.
Dariiber hinaus arbeiten heuteetwadrei Millionen ,,Gastarbeiter*
in Saudi-Arabien. Sie kommen aus fast allen Teilen der Welt und
mit den unterschiedlichsten Qualifikationen, vom StraBenkehrer
bis zum Ingenieur und Hochschullehrer. Insgesamt kommen auf
einen saudischen Arbeitnehmer statistisch 4,5 Nichtsaudis. [3]
Es gibt kaum einen Industriezweig, der gegenwartig auf auslan-
dische Fach- und Hilfskrafte oder gar auf auslandisches Manage-
ment verzichten konnte. Dennoch sind die bildungspolitischen
und wirtschaftspolitischen Weichen gestellt, die zu einer zuneh-
menden Verdrangung der Auslander in der Industrie fiihren. Die
politischen Leitlinien des dritten und des gegenwartig giiltigen
vierten Fiinfjahresptans {1985—1990) der saudischen Regierung
stehen unter dem Zeichen der Saudisierung vieler Bereiche.

Die notwendige saudische Manpower muB herangebildetwerden,
Arbeitslosigkeit ist bisher unbekannt.

Der Staatshaushalt weist fiir 1983/84 Ausgaben fiir den Bil-
dungssektor in Héhe von iiber 30 Milliarden Saudi-Rial (ca.
27 Milliarden DM) aus. Das entspricht 12 Prozent des gesamten
Haushaltsvolumens und enthait eine Steigerungsrate von nahezu
25 Prozent gegeniiber dem Vorjahr und betragt das Zweieinhalb-
fache gegeniiber 1978.

Die Heranbildung von saudischen Fach- und Fiihrungskraften
wird auf allen Ebenen und in allen Richtungen betrieben. Insge-
samt sieben Universitaten befinden sich inzwischeninden groRen
Entwicklungszentren. Daneben wird der Aufbau von Colleges
mit dreijahrigenStudiengangen betrieben.

Um den Fachkraftebedarf zu decken, werden mehrere Wege be-
schritten. Etwa 55 000 Jugendliche durchlaufen eine systema-

tische Ausbildung von ein- bis dreijahriger Dauer, etwa 40000
werden gegenwartig on-the-job in industrielle Arbeiten einge-
fiihrt, verbunden mit kurzzeitigen TrainingsmaBnahmen. Insge-
samt ergibt sich fir die industriellen Berufe noch ein relativ ge-
ringer quantitativer Stand an landeseigenen Fachkraften, doch
sind politische Entscheidungen zu den Qualitativen Entwick-
lungslinien gefallen, die in nachster Zukunft das Bild auch quan-
titativ bestimmen werden. Im folgenden werden die einzelnen
Qualifizierungswege im Zusammenhang mit dem Bildungssystem
kurz dargestelit.

Bildungssystem mit Sackgassen

Das Bildungswesen Saudi-Arabiens war noch bis in die Mitte
unseres Jahrhunderts wenig ausgebaut. Die grundlegende Bil-
dung lag iiberwiegend in den Handen der muslimischen Geistli-
chen. Neben wenigen Schulen, die zu héheren allgemeinbilden-
den Abschlissen fiihrten, gab es ein gegliedertes Studium des
Islam (Sprache, Theologie, Recht). Spatere Entwicklungen waren
zunachst sehr uneinheitlich.

Zusammenkiinfte zwischen den arabischen Staaten, die in den
50er Jahren von der UNESCO, spater von der ALECSO (Arab
League Educational, Cultural, and Scientific Organization) or-
ganisiert wurden, haben in den 60er und 70er Jahren zu einer
beachtlichen Vereinheitlichung der Bildungssysteme in den ara-
bischen Landern gefiihrt. Saudi-Arabien hat mit vielen anderen
Landern heute die 6 + 3 + 3 Jahresbildungsleiter gemeinsam. [4]
— 6 Jahre Grundschule (Primary School),

— 3 Jahre Mit#elschule {Insermediate School),

— 3 Jahre Sekundarschule {Secondary School).

Verschiedene berufliche Bildungsgange bauen auf jeder dieser

Stufen auf, ja zum Teil bereits innerhalb der Grundschule als
Prevocational School (s. Schaubild, S. 156).

Diese.vorberufltiche Schule wird von Schiilern besucht, die den
AbschiuB der ‘Primarschule nicht erreicht haben oder nicht er-
reichen werden. Die Schule nimmt auch Erwachsene auf. Anders
als das deutsche BVJ oder BGJ werden hier in einem Jahr Trai-
ningskurse fir bestimmte Berufe mit einem hohen Anteil an
praktischen Fertigkeiten durchlaufen, z. B. SchweiRen oder Ma-
schinenarbeit an verschiedenen spanabhebenden Werkzeugma-
schinen im Metallbereich.

On-The-Job Training soll bereits in der Industrie tatige Saudis
ohne entsprechende berufliche Vorbereitung beruflich fordern.
Die Regierung hat hierzu eine Verordnung erlassen, daR minde-
stens 5 Prozent der Gesamworbeitnehmer in allen industriebetrie-
ben mit iilber 100 Beschaftigten zu ,,trainieren” sind. Konkret
heiBt das, daR alle gréBeren Unternehmen Trainingsprogramme
in den beruflichen Arbeitsbereichen durchzufiihren haben, fiir
die sie Arbeitskréafte brauchen bzw. einsetzen. An Unterstiitzun-
gen sollen den Betrieben Standard-Trainingsprogramme angebo-
ten werden sowie Angebote zur Schulung der Trainer, Priifungs-
programme in Verbindung mit der Méglichkeit der Zeugnisver-
gabe und finanzielle Anteize. Zur Zeitwerden etwa 40000 Saudis
nach diesem Konzept ausgebildet, das mit amerikanischer Bera-
tung eingefiihrt wurde. Das Konzept ist wie die vorberufliche
Schule nicht mit dem Bildungssystem verzahnt. Eine interessante
Variante in diesem ansonsten nicht gerade neuartigen padagogi-
schen Konzept ist, daB auch ein gezieltes berufliches Training
finanziell geférdert wird, wenn es in einem anderen Betrieb oder
auch im Ausland stattfindet.

Die halbstaatlichen GroBbetriebe haben zum Teil eigene Ausbil-
dungskonzepte, die sowohl systematische Grundlehrgange als
auch praktische Unterweisung vor Ort umfassen. Diesen Aus-
bildungsgéngen liegen u. a. Vorstellungen des deutschen Ausbil-
dungssystems zugrunde (Gutachten deutscher Berater), auch
wenn das duale deutsche System hier auf das Beruflich-Betrieb-
liche verkiirzt wird. Theoretischet Unterricht wird in den Betrie-
ben selbst erteilt. Der Regierung sind die Konzepte dieser Aus-
bildung iiberwiegend bekannt, sie hat aber bisher nicht regelnd
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Grundziige des Bildungssystems Saudi-Arabiens
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eingegriffen. Der Wunsch der Industrie, diese Ausbildung mit
einer staatlichen oder staatlich anerkannten Priifung abzu-
schlieBen, konnte zu einer Annaherung der Ausbildungskonzepte
fihren. Der swatlichen GOTEVT (General Organization for
Technical Education and Vocational Training) wachst dabei die
zentrale Rolle fir die Ordnung derBerufsbildungbis zum College-
AbschluB zu.

Die berufliche Ausbildung in den Ausbildungszentren (VTC)
umfaBt ein systematisches Taining von 6 bis 18 Monaten Dauer
in jeweils einem von gegenwirtig 13 angebotenen gewerblichen
Berufen. Die Ausbildung zielt auf einen Operator, der in einem
engbegrenzten Tatigkeitsfeld nach kurzer Einweisung einsetzbar
ist. Dahinter steht das amerikanische Konzept, mit einer mog-
lichst kurzzeitigen Ausbildung, eine den jetzt gerade gegebenen
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Anforderungen entsprechende Manpower heranzubilden und
spater gegebenenfalls umzuschulen. Bei der raschen industriellen
Entwicklung hat sich diese Ausbildung mit enwprechender staat-
licher Unterstitzung schnell etablieren konnen, Gegenwartig be-

stehen etwa 30 Zentren mit insgesamt etwa 40000 Schiilern.

{Schiiler aus den Tages- und Abendkursen zusammen). Weiter-
fuhrende Bildungsgange gibt es fiir die Absolventen dieser Bil-
dungsgdnge bisher nicht, )
Die beruflichen Sekundarschulen (Secondary Industrial Instituses
und Secondary Commercial Schools) stellen das eigentliche Bin-
deglied innerhalb des Bildungssystems zwischen den Mittel-
schulen und den Colleges dar. Sie konnen weitgehend als drei-
jahrige Berufsfachschulen mit beruflichem Abschluf gekenn-
zeichnet werden. Den technischen Schulen stehen deutsche Be-
rater zur Seite. Das Curriculum umfaRt vier Teile:
— einen allgemeinbildenden Teil (Muttersprache, Relegion,
Englisch, Sport),
— einen naturwissenschaftlichen Teil (Mathematik, Physik,
Chemie),
— einen fachtheoretischen und fachpraktischen Teil.

Der allgemeinbildende und naturwissenschaftliche Teil umfaRt
zusammen etwa 10 Stunden pro Woche, ebenso der fachtheo-
retische Teil, Fur die fachpraktische Ausbildung stehen 20 Un-
terrichtsstunden pro Woche zur Verfigung. Dieser Ausbildungs-
gang erfaBt an den acht bestehenden Schulen insgesamt etwa
4000 Schiller. Den Absolventen stehen vielfaltige Einsatzmog-
lichkeiten in der Industrie offen, und es gibt gute Chancen zum
beruflichen Aufstieg, auch ohne Besuch weiterfiihrender Stu-
diengange. Viele Absolventen wechselten bisher auch in die Ver-
waltung, da sich hier groBe berufliche Chancen in den im Aufbau
begriffenen Behorden boten. Fir die Zukunft gibt es bildungs-
politische Bestrebungen, den Absolventen dieser Schulen den
Zugang zu sechnischen Studien an den Universitaten sowie das
Studium fir das Lehramt im technischen Bereich zu ermogli-
chen. Dabei wird auf einen einheitlichen Lehrertyp abgezielt,
der als teacher of technology sowohl im fachtheoretischen wie
im fachpraktischen Bereich ausbilden kann und der vor allem
die Klammer zwischen den beiden Teilen auch unterrichtlich
herzusteilen vermag.

Strukturfrage der Berufsbildung noch offen

Angesichts der vielen Sackgassen in der beruflichen Bildung in

Saudi-Arabien kann man fragen, inwieweit hier von einem

System gesprochen werden kann. Tawéachlich hat der Wunsch,

der im Aufbau begriffenen Industrie rasch saudische Arbeits-

krafte zuzufihren, zu berufspddagogischen Konzeptionen ge-
fihrt, die sich vielfach langfristig nicht halten lassen oder die
sich zumindest verandern diirften. Im Gegensatz zu den kurzfri-
stigen TrainingsmaBnahmen steht der lmport hochmoderner

Technologie, dessen Einsatz qualifizierte Fachkrafte erfordert.

Fur den Transfer moderner Technologien sprechen vor allem

— der Mangel an einheimischen Arbeitskraften,

— der hohe Energievorrat und die niedrigen Energiepreise,

— das hohe Niveau an Kapitalinvestitionen mit staatlichen Ga-
rantien.

Hinderlich fir eine entsprechende Berufsbildung, die mit einer

Forderung der Allgemeinbildung verbunden werden kodnnte,

sind u. a.

— das geringe Image technischer Berufe unterhalbdes Ingenieurs
in der Gesellschaft, bedingt auch durch den grofen Zustrom
billiger auslandischer Fachkrafte aus Sidostasien und das
Fehlen eines traditionellen Handwerker-Mittelstandes,

— das hohe Ansehen, das akademische Studien — vor allem in
Verbindung mit Studien im Ausland — besitzen,

— der geringe Grad an Aufklarung iiber Ausbildungsmoglichkei-
ten und berufliche Tatigkeiten im technischen Bereich.

Es darf aber nicht vergessen werden, daR die soziale Entwick-

lung sich der technisch-wirtschaftlichen Entwicklung in erstaun-

lich hohem MaRe ge6ffnet hat. Die Vorstellung, daR saudische
Jugendliche aus den Beduinenzelten kommen, auf ihre Kamele
steigen, um zum Technikum zu reiten, ist Legende. Die Park-
platze mit den Fahrzeugen der Schiler gleichen durchaus Fa-
brik-Parkplatzen in einem westlichen Industrieland. Dennoch
steht dieses Land weiterhin in der arabisch-islamischen Tradi-
tion. Dafiir spricht allein schon der streng islamisch ausgerich-
tete Tagesablauf, aber auch der AusschluR der Frauen aus wei-
ten Teilen der Berufswelt und der Offentlichkeit.

Eine moderne Berufsausbildung in Saudi-Arabien hat neben
entsprechenden Konzepten vor allem auch die grundlegende
Einsicht zu vermitteln, daB berufliche Bildung ein guter Einstieg
fir das Berufsleben und eine berufliche Karriere darstellt. 0ann
darf Berufsbildung ,,auch schon ein bi€chen langer dauern”. Sie
muB aber auch ihr Versprechen wahrmachen, indem sie Qualifi-
kationen vermittelt, die aktuell sind. So wird mit der wirt-
schaftlich-technischen Entwicklung eine Differenzierung und
Diversifizierung der Ausbildungsgange einhergehen miissen.

Das Interesse der saudischen Jugendlichen an technischen Beru-
fen und an technischen Ausbildungsgangen hat zugenommen,
doch ist es immer noch ein sehr geringer Teil der Jugendlichen,
der einen technischen Beruf anstrebt. Nur etwa 6 Prozent der
saudischen Jugendlichen durchlaufen eine berufliche Ausbildung
im Sekundarbereich.

Vielfach fehlt auch — bei oberflachlicher Betrachtung — einfach
die Bereitschaft zu einer langeren beruflichen Vorbereitung. Da-
fir gibt es soziale Ursachen. Es fehlt z. B. noch weitgehend die
soziale Erfahrung, in einer technisierten Welt aufzuwachsen und
die Bereitschaft, Technik in alten Lebensbereichen zu akzeptie-
ren. Neben einer religios motivierten und zum Teil auch das Be-
duinentum romantisierenden Distanz zur technischen Entwick-
lung fehit auch das Lernen des Umgangs mit der Technik. Der
spielerische Umgang mit technischem Gerat in der Kindheit, wie
er in den Industrielandern ublich ist, scheint eine wesentliche
technikbezogene Lebenserfahrung zu vermitteln, die in spateren
Jahren ungleich schwerer zu ersetzen oder nachzuholen ist. Es
ist moglich, daR ein arabisches Land wie Saudi Arabien ein ganz
eigenes Verhaltnis zur Technik gewinnt bzw. beibehalt, das die-
sem Bereich eine zwar 6konomisch bedeutsame, aber sozial sehr
viel weniger dominierende Rolle beimit, als das westliche In-
dustriegesellscheften tun. Derart veranderten Einstellungen sind
auch die Ausbildungskonzepte entsprechend zu entwickeln oder
anzupassen. Die Ausbildung in den Berufsfachschulen ist z. B.
sehr viel breiter angelegt, als in den technischen Berufen des
dualen Systems in Deutchland. Auch bei den im Vergleich viel
geringeren Ausbildungszeiten fiir die fachpraktische Ausbildung
kann nicht der deutsche Facharbeiter zum Leitbild genommen
werden. Dariiber hinaus spielt neben den technischen Fertigkei-
ten und Kenntnissen auch die Managementfahigkeit zur Arbeits-
organisation und zur Leitung von ,Hilfskraften” immer eine
bedeutende Rolle.

Im Rahmen der Regierungsberatung zu den technischen Berufs-
fachschulen sind Modelle entwickelt und zum Teil in der Erpro-
bung, die nach einer zweijahrigen Ausbildung mit einem ersten
AbschluR Spezialisierungen in einem dritten Jahr anbieten. So
konnte z. B. bei der Ausbildung in der Fachrichtung Mechanik
das dritee Jahr die fertigungspraktischen Fertigkeiten und
Kenntnisse des 1. und 2. Jahres um fertigungsplanerische Fahig-
keiten erganzen.

Die Qualifizierung von Fachkraften, die sich im lower manage-
ment bewahren, konnte in Zukunft zum eigentlichen bitdungs-
Okonomischen Priifstein der Berufsbildung in Saudi-Arabien
werden, wenn das aus den Industrielandern stammende Manage-
ment langsam abgeldst werden soll. Die technischen Berufsfach-
schulen und eine praxisbezogene College-Ausbildung bieten
sicherlich hierfur gute Voraussetzungen. Die kurzzeitigen Aus-
bildungsgange konnten ihre Flexibilitat durch Erweiterungen im
Baukastensystem und ihre Anpassungsfahigkeit an Ubergreifende
Zielsetzungen zeigen.
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Dabei wird auch die Frage nach einer Verzahnung mit dem 8il- Anmerkungen

dungssystem sich neu stellen, die auch die Chance enthalt, ein [1] Statistical Summary 1983, ed. by Saudi Arabian Monetary Agency,
durchlassiges modernes Bildungssystem zu entwickeln. Eine S.28. . 5

wichtige organisatorische Voraussetzung ist getroffen.Seit 1981 [2] Geneue Daten iiber die Bevélkerungszahi sind in den letzten Jahren

besteht eine aus frilheren Abteilungen des Arbeitsministeriums
und des Kuttusministeriums zentral fiir Belange der Berufsbil-

nicht publiziert worden. Da ein rapides Bevdlkarungswachstum be-
steht, diirften friilhere Schatzungen von ca. 8 Millionen nur einen An-
haltspunkt bieten.

dung geschaffene Organisation, die GOTEVT (General Organiza- [3] Kingdom of Saudi Arabia. Statistical Yearbook 1982, S. 569.

tion for Technical Education and Vocational Training). {5] Ihre [4] Massialas, B. G.,
Leistungsfahigkeit wird diese Organisation nur erhalten kénnen,

Jarrar,S.A.:
New York 1983, S. 22 ff.

Education in the Arab World,

wenn sie gemaR ihrer doppelten Herkunft den Manpower- und [6] Kingdom of Saudi Arabia — General Organization for Technical

den Bildungsaspekt in einem Gesamtkonzept der Berufsbiidung

2u integrieren vermag.

Education and Vocational Training: Oevelopment of Technical

Education and Training, Er Riyadh {13984}

REZENSIONEN

Schuhe verkaufen — ein praxisorientiertes
Trainingskonaept fir Aushilder, von Ursula
Schierke, Windmihle-Verlag, Hamburg
1985, DM 72,— DM.

Mit dieser ,,Verkaufskunde fiir die erfolg-
reiche Schuhverkauferin'' erhalten Aus-
bilder und Auszubildende, Geschaftsfiihrer
und Inhaber fiir den Bereich des Schuh-
fachhandels einen Leitfaden an die Hand,
mit dem Auszubildende und auch Mit-
arbeiter ohne groRen Zeitaufwand ge-
schult werden konnen. Das Ziel dieses
Konzeptes ist eine Verbesserung der ver-
kauferischen Ausbildung und Qualifika-
tion von Fachkraften durch die Vermitt-
lung elementarer Sachverhalte, Einstel-
lungen und Verhaltensweisen.

Das Handbuch ist in drei Bausteine wie
folgt gegliedert:

Baustein 1: Motivation

— Wie werde ich eine erfolgreiche Schuh-
verkauferin?

— Was muR eine Schuhverkauferin kon-
nen?

— Das Fachgeschaft und seine Bedeutung.

Baustein 2: Das kleine Fach-ABC
— Leder,

~ | nnenverarbeitung und Sohle,
— Macharten,

FuBkunde und FuRpflege.

Baustein 3: Verkaufskunde

— mit dem Kunden Kontakt aufnehmen,
— den Kundenwunsch/Bedarf vermitteln,
— Ware richtig zeigen,

— mit dem Kunden iiber den Schuh
sprechen,

die Schuhanprobe,

— Fournituren und Zusatzartikel,

der Kunde hat Einwande,

— Kaufentscheidung und AbschluR.

Die Lernziele im Baustein ,,Motivation”
gehen — wie der gesamte Lehrgang auch —

von einem Leitbild der Verkauferin aus,
bei dem die duRere Erscheinung eine grolle
Rolle spielt, die nutzenbezogene Argu-
mentationsfahigkeit im Vordergrund steht
sowie der Beachtung von ,,Spielregeln’ im
Betrieb groRe Aufmerksamkeit gewidmet
wird. Gefragt sind daher * Verhaltens-
muster, wie Harmoniebestrebungen,
Freundlichkeit, den Kunden als Gast be-
handein und eine groRtmdgliche Kunden-
zufriedenheit herstellen.

Dahinter stehen —~ ausdriicklich formu-
liert — wirtschaftliche Betange und per-
sonliche Abhangigkeiten. , Letzten Endes
bezahlt er (der Kunde) Deinen Lohn.
Nicht er ist von Dir, sondern Du bistvon
ihm abhangig.” ,Ich habe den festen
Willen zu verkaufen, zu beraten — ohne
Kunden kein Erfolg — ohne Erfolg kein
Schuhgeschaft.’*

Bei diesem angestrebten Selbstverstandnis
einer erfolgreichen Schuhfachverkauferin
wird vor allem an die innere Bereitschaft
2u positiver Grundstimmung und 2ur Ver-
kaufsleistung appelliert:

,.BewuRt aufrechter Gang versetzt Sie in
Stimmung — positive Gedanken und die
Beschaftigung mit erfreulichen Dingen

machen heiter — gepflegte Erscheinung

macht sym'pathisch und hebt das eigene
SelbstbewuRssein.

Ob diese gutgemeinten Appelle allerdings
ausreichen, um eine berufliche Motivation
bei den Auszubildenden und bei den Mit-
arbeitern aufzubauen und zu stabilisieren,
erscheint recht fraglich. Gerade das
schlechte Image der Schuhverkauferin
und die Tatsache, dall dieser Beruf zum
allergroBten Teil nur die zweite oder
dritte Wahl der Jugendlichen darstellt,
schafft  vielschichtigere  Motivations-
probleme. Hinzu kommt, daR der heutige
Kunde — zutreffend — als kritisch, gebil-
det und informiert dargestellt wird, der
auch eine qualifizierte Beratung erwartet,
doch welche Konsequenzen gerade dieses
bewulltere Kundenauftreten auf der ver-
kauferischen Seite haben miiRte, bleibt
weitgehend unterbelichtet.

Imageprobleme und verandertes Kunden-
verhalten auf der einen Seite sowie der
Anspruch auf eine qualifizierte Berufs-
ausbildung auf der anderen Seite erfor-
dern einen schrittweisen Zuwachs fach-
licher und kommunikativer Kompetenzen
sowie den Aufbau einer beruflichen
Identitdt mit der verkauferischen Auf-
gabe.

Der Baustein ,,Das kleine Fach-ABC” ist
eine knappe Einfiihrung in die wichtigsten
Lederarten, Macharten sowie die Ver-
arbeitung und die Anatomie des Fulles.

Dabei erfolgt eine Gegeniiberstellung der
jeweiligen Fachausdriicke (Leder, Machart,
Verarbeitung) mit Kundenargumenten,
Kundennutzen, Verwendung sowie Nach-
teilen und Gefahren. Allerdings wird nur
ein kleiner Teil des erforderlichen waren-
kundlichen Spektrums abgedeckt, wobei
die vonder Autorin bezweck te didak tische
Reduktion — so wiinschenswert sie gerade
fir den Ausbilder im Schuheinzelhandel
ist — doch in einigen Féllen die Grenze
des fachlich Gebosenen erreicht. Der neu
entwickelte fachtiche Ausbildungsplan
Schuhe stellt weitaus hohere Anspriiche
und zwingt zu einer breiteren und tiefe-
ren verkaufsbezogenen Vermittlung von
Ausbildungsinhaiten. Das gleiche gitt fiir
die Vorbereitung auf die Priifung.

Z2war werden diese Einschrankungen auch
von der Verfasserin gemacht, jedoch
koénnte sich — wie die Kraftdes Faktischen
so mancher Lehrbiicher — die bewuRte
und gewolite Vereinfachung auf die be-
triebliche Unterweisung iibertragen.

Wichtigster Teil des Handbuches ist der
Baustein ,,Verkaufskunde”. Ausbilder
und Auszubildende kénnen hier eine
Reihe von Tips und Regeln fiir verkaufe-
risches Handeln entnehmen, z. B., wie der
erste Kontakt zum Kunden aufgenommen
werden kann, durch welche Fragen der
eigentliche Kundenwunsch am besten er-
mittelt wird, wie die Ware Schuh prasen-
tiert und mit dem Kunden itber den
Schuh gesprochen werden kann. Schuh-
anprobe, Preisgesprach, Verkauf von
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2usatzartikeln, die Behandlung von Ein-
wanden und Vorbehalten sowie letztlich
die Hinfiihrung zum Kaufabschlu® sind
weitere Themen dieses Abschnittes. Bei-
spiele fir sprachliche Wendungen, seien
es Fragen, Argumente cder schlichte
Eigenschaftsworter fiir eine lebendige
Sprache, werden dem Lernenden angebo-
ten, dazu Aufgaben zur eigenen Bearbei-
tung fir die Auszubildenden, Hinweise
fir sinnvolle Feldbeobachtungen sowie
typische Situationen im Geschaft. In
dieser kleinen Schuhverkaufskunde wer-
den nahezu atile Punkte behandelt, die
ein modernes Verkaufstraining einschlie-
Ben sollte, wenn es sich auf die ver-
kauferische Alltagsebene vor dem Hinter-
grund der gewohnlichen betrieblichen
Aufgaben des Einzelhandels konzentriert.
Eine bildungstheoretische Grundlegung
bzw. Anlehnung an eine Ausbildungs-
programmatik mit iibergeordneten Zieten
kann deshalb hier ebensowenig erwartet
werden wie grundsatzliche theoretische
Abhandlungen iiber das Verkaufshandeln.

Der methodische Aufbau des Leitfadens

ist ebenfalls denkbar einfach. Die einzel-

nen Lerneinheiten gliedern sich in eine

O Einfahrung fir den Ausbilder,

® Trainerleitfaden als praktische Anlei-
tung fiir die Unterweisung,

O Aufgaben fiir den Auszubildenden
sowie Losungen.

Ein Niveauunterschied zwischen Trainer-
leitfaden (verwendet werden parallel die
Begriffe Ausbilder und Trainer) und den
Aufgaben fir die Auszubildenden bzw.
den Losungen ist nicht vorhanden, teil-
weise sind die Losungen der Aufgaben
wortidentisch mit dem Trainerleitfaden,
so dalR man vermuttich das gessmte Hand-
buch auch Auszubildenden an die Hand
geben kénnte. Wie dieses Handbuch nun
in der betrieblichen Ausbildungspraxis
eingesetzt wird, sollte ailerdings nicht
dem Ausbilder kommentarlos iiberlassen
bleiben. Eine lehrgangsgebundene Ein-
fihbrung fir Ausbilder und/oder Auszu-
bildende, wie von der Autorin selbst
angeboten, sollte in fedem Fall dazu-
gehdren. Dabei konnte dann auch eine
Relativiesung und Erganzung allzu ein-
facher rezeptologischer Textstellen er-
folgen.

Konrad Kutt, Berlin

Horst Seenger: Berufliche Soazialisation in
der Biographie straffalliger Jugendiicher.
Kriminologische Studien. Verlag Otto
Schwarz & Co., Gottingen 1984, 587
Seitan.

Ausgangspunkt der Untersuchung ist der
konzeptionelle Stellenwert von Arbeit
und Ausbitldung in den rechtlichen
Grundlagen des Jugendstrafvollzugs sowie
in der Vollzugspraxis. Insbesondere be-
rufsbildende MaBnahmen erscheinen als
.Lultima ratio” zur Verwirklichung des
Erziehungsauftrags und sind daher ver-
starkt Trager von Resozialisierungshoff-
nungen der Justizverwaltung. Wissen-
schaftliche Untersuchungen haben sich
mit dem Realistsgehalt dieser Hoffnun-

gen bislang kaum beschaftigt und die
Beziehungen zwischen Arbeit, Ausbil-
dung, Delinguenz und Resozialisation
weitgehend im Sinne des gangigen Alltags-
verstandnisses als ,,gegeben’’ behandelt.

Demgegeniiber gelangt der Autor zu einer
empirisch begriindeten Einschatzung der
Resozialisierungsmadglichkeiten von Ar-
beit und Ausbildung im Jugendstrafvoll-
2ug.

Der erste empirische Teil der Studie ist
eine erstmals in dieser Ausfihrlichkeit
_vorgelegte Bestandsaufnahme der Bedin-
gungen und Formen von Ausbildung und
Arbeit im Jugendstrafvollzug der Bundes-
republik Deutschiand. Dargestellt werden
die strukturellen und institutionellen
Ratmenbedingungen, die gewissermaf3en
die ,,materielle Grundlage’’ berufssoziali-
satorischer Prozesse bilden und in forma-
ler Hinsicht die Grenzen und Mdglich-
keiten beruflicher Bildung im Jugendvoll-
zug bezeichnen. Die quantitativ angelegte
Deskription der Berufsbildungsstruktur
des Jugendstrafvollzugs wird einer berufs-
padagogischen Funktionsanalyse unter-
zogen.

Die Untersuchung von Rahmenbedingun-
gen beruflicher Sozialisation ist fir den
Anspruch einer grundlegenden Forschung
jedach nicht hinreichend. Um etwas iiber
Bildungswirkungen und Resozialisierungs-
chancen sagen zu kénnen, ist es notwen-
dig, sich auch mit einer anderen Ebene
der {Ausbildungs-}Realitat auseinanderzu-
setzen. Dieser Perspektivwechsel wird im
zweiten empirischen Teil der Arbeit
vorgenommen. Hier werden auf der
Grundlage von 16 qualitativ-biographi-
schen Inteiviews mit inhaftierten und
haftentlassenen Jugendlichen die arbeits-
und berufsbezogenen Erfahrungen der
Jugendlichen im Beschaftigungssystem
und im Vollzug unsersucht, Da eine
isolierte Betrachtung von Bildungs-, Aus-
bildungs: und ErziehungsmaRnahmen we-
nig aussagefahig ist, werden die Erfahrun-
gen der Jugendlichen im lebensgeschicht-
lichen Kontext primarer und sekundarer
Sozialisationsprozesse {Familie, Schule,
Peers) untersucht. In diesem Rahmen
wird auch der Beziehung zwischen
sozialer Struktur des Vollzugs und
Prozessen beruflicher Sozialisation nach-
gegangen. Ein Aspekt ist beispielsweise,
wie die padagogischen Rahmenbedingun-
gen der Vollzugsorganisation im ,,Unter-
leben” der Insassensubkultur verformt
bzw. ,,verarbeitet” werden.

Im abschlieBenden dritten Teil werden
die vorab gewonnenen empirischen Ergeb-
nisse N einem theoretisch-analytischen
2usammenhang dargestelit, d. h., die aus
dem Material abgeleiteten Thesen unter
berufssozialisatorischen sowie sozialisa-
tions- und devianztheoretischen Aspekten
diskutiert, Mit Blick auf den Ausgangs-
punkt der Arbeit werden Mdglichkeiten,
Grenzen und Bedingungen einer integrati-
ven Wirkung berufsbildender Manahmen
umrissen. Der Autor kommt zu dem
Ergebnis, da das Bildungs- und das
Integrationspotential solcher MaBnahmen
aufgrund von gegenlaufigen Sozialisa-
tionswirkungen der Vollzugsorganisation

und Insassensubkultur weitgehend zu-
nichte gemacht werden und deshalb eine
Vielzahl organisatorisch-struktureller Ver-
besserungen im Strafvollzug und Verande-
rungen der Ausbildungsinhalte und -bedin-
gungen erforderlich ware (z.B. starkere
Orientierung der Ausbildungsangebote an
den Beschaftigungschancen auf dem Ar-
beitsmarkt und an den Berufswiinschen
der Jugendlichen, Anpassung der Ausbil-
dungsanforderungen im Vollzug an die
Arbeitsanforderungen im Beschaftigungs-
system, Vermittlung von sozialer Kompe-
tenz und Werten, die zu den bisherigen
biographischen Erfahrungen einen positi-
ven Gegenpol bilden).

Unter dem Blickwinkel der Berufsbil-
dungsforschung, die sich mit dem Wir-
kungszusammenhang und den Problemen
von beruflicher Bitdung und Resoziali-
sierung bislang nur am Rande befalt
hat, leistet die empirisch und theoretisch
gut fundierte Arbeit einen wichtigen
Beitrag.

Peter-Werner Kloas, Beriin

Der Bundesminister fiir Bildung und Wis-
senschaft (Hrsg): Neue Technologien, Der
zwischenbetriebliche Verbund. Ein neues
Instrement. Bonn 1985

Das Bundesministerium fir Bildung und
Wissenschaft halt seit Beginn des Jahres
unter obigem Titel eine 48seitige, vier-
farbige Broschire berait, die an Interes-
senten kostenlos abgegeben wird. Dem
Vorwort ist zu entnehmen, daB sie auf
einer 1984 durchgefiihrten Untersuchung
in der Region Bergisch Gladbach basiere,
mit der ,.die Moglichkeiten zur Einrich-
tung eines zwischenbetrieblichen Ver-
bundes’’ erkundet werden sollten.

Wer nun die Frage beantwortet haben
mochte, was genau Ziel oder Gegenssand
der Untersuchung war, der verkennt den
Charakter der Broschiire. Sie soll Unter-
suchungsergebnisse nicht vorstellen, son-
dern nutzen, und zwar fir eine erfolg-
versprechende Anwendung des ,Instru-
men¥'’ Firmenverbund, um ,mit den
neuen technischen Entwicklungen besser
fertig zu werden”.

Die mogtichen NutznieBer sind, wieder
laut Vorwort des Herausgebers, ,,nicht
nur Kleinbetriebe, sondern auch mittlere
Unternehmen”. Das harmoniert zwar
nicht recht mit den Ausfihrungen im
Text — denen 2zufolge kommen ,als
vorrangige Zielgruppe Unternehmen ab
ca. 100 Mitarbeiter in Frage®, und der
Kreis der potentiellen Gesprachspartner
von Verbundinitiatoren besteht ,.vor-
nehmlich aus Mitgliedern der oberen
Flihrungsebenen’’ —, tut aber nichtsweiter
zurSache.

Entscheidend dirfte sein, daR es gelingt,
,,die in allen interessierten Betrieben vor-
handenen Krafte gemeinsam fiir gegen-
seitig niitzliche und 2zugleich kostengin-
stiga Qualifizierungsmalnahmen einzu-
setzen” und so ,,ihre Konkurrenzfahigkeit
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und Flexibilitait zu erhalten bzw. zu
steigern®’.

Sollten Sie, lieber Leser, sich mittlerweile
fragen, ob der Rezensent sich bei der
Nennung des Heraus9ebers der Broschiire
nicht vielleicht geirrt hat; ob nicht viel-
mehr das Technologie- oder das Wirt-
schaftsministerium sie herausgebracht
habe — nein: es war tatsachlich der
Bundesninister fiir Bildung und Wissen-
schaft,

Er hat nicht Mihe noch Geld gescheut,
der betrieblichen Aus- und Weiterbildung
den Platz zuzuweisen, der ihnen gemessen
am eigentlichen Betriebszweck 2ukommt;
den vierten namlich und damit zugleich
den letzten.

Das klingt ironisch und ist doch eine
nichterne Tatsache. Ein Produktions-
betrieb, der nicht mehr konkurrenzfahig
ist, fallt auch als Ausbildungsbetrieb
aus. Folglich kann, ja muB man den
Zusammenhang der ,,Felder*, auf denen
ein zwischenbetrieblicher Verbund, wie
er hier propagiert wird, tatig werden
wirde, so beschreiben, wie dies in der
Broschire geschieht: 1. Technik-Ent-
wicklung, 2. Organisations-Entwicklung,
3. Personal-Entwicklung und schlieRlich
4. Qualifikations-Entwickiung und -Ver-
mittlung.

Nur: Ob — bei allem Bemiihen um Ziel-
gruppengerechtigkeit — in einer Ver-
offentlichung des Bundesministers fir
Bildung und Wissenschaft Fragen der
Ausbildung von Jugendlichen und der
‘Weiterbildung von Beschaftigten kommen-
wrios derart relativiert werden sollten, er-
scheint doch fraglich.

Bernd Schwiedrzik, Berlin

Der Deutsche Industrie- und Handelstag
(DIHT) hat in erheblich erweiterter und
aktualisierter Form den ,,Rechtsratgeber
Berufsbildung — Handbuch fiir die Praxis*’
{Verfasser Dr. Horst-Dieter Hurlebaus)
vorgelegt. Die D{HT-Broschire informiert
auf 261 Seiten iiber Rechte und Pflich-
ten des Ausbilders des Betriebs und der
Auszubildenden. Die neuen Bestimmun-
gen des Jugendarbeitsschutzes und der
Ausbi lder-Eignungs-Verordnung  werden
dabei eingehend beriicksichtigt oder er-
lautert. Die Broschire gibt ferner zahl-
reiche Hinweise zurtaglichen Ausbildungs-
praxis, z. B. zur Priifung der Ausbilder-
eignung, Formulierung von Zeugnissen,
zu Fragen des Urlaubs, der Kiindigung
und der Freistellung fir Prifungen und
Berufsschule bis hin zur Vorbereitung auf
die Ausbilder-Eignungs-Prifung. Ausfihr-
lich behandelt werden 2weifelsfragen, die
sich in der Praxis haufig stellen. Die maR-
gebenden Gesetzesbestimmungen sind an-
gegeben. Die Rech¥sprechnurig ist bis zum
Stand November 1984 beriicksichtigt.
Aufgenommen wurden auch haufige
Sonderfragen, die in der Praxis auftreten,
wie z. B. Mutterschutz und Mutterschafts-
urlaub von Auszubildenden sowie die
Auswirkungen der Einberufung 2zum

Wehrdienst auf die Ausbildung. Auf be-
sonders wichtige Entscheidungen wird in
FuBnoten hingewiesen.

Die vor allem fir Ausbhilder, Prifer, aber
auch fir Auszubildende und deren Eltern
gedachte und geeignese Broschiire kann
zum Preise von DM 18,— beim Deutschen
industrie- und Handelstag, Abteilung
Information, Postfach 1446,5300Bonn 1
oder iiber BT X 6901016, hezogen werden.

Karl Josef Uthmann, Berfin

Grundtagen der Weiterbildung — Rechts-
quellen, gerichtliche Entscheidungen,
Pléne, Stellungnahmen, Kommentare —
Hrsg.: Grundlagender Weiteibildung e.V.,
Hagen. Loseblattsammiung in 2 Bdn.,
zur Zeit ca. 1800 Seiten, 72,— DM.
Neuwied: Lucheerhand Verleg, 1980,
Stend: April 1985,

So vielfaltig die Méglichkeiten der Weiter-
bildung in diesem Lande sind — so man-
nigfaltig sind auch deren gesetzliche
Grundlagen. Weitverzweigt und entlegen
befinden sich die Quellen, u.a. in den
Landerverfassungen, im Arbeitsforde-
rungsgesetz (AFG), in den Runderlassen
der Bundesans#elt fir Arbeit, im 8etriebs-
verfassungsgesetz, im Sozialgesetzbuch, in
zahlreichen Verordnungen, Anordnungen
und Richtlinien von Ministerien. Das ver-
streute Quellengut systematisch geordnet
und griffig zusammengestellt 2u haben —
darin besteht die einmalige Leistung des
Herausgeberseams der zweibandigen Lose-
blattsammlung ,,Grundlagen der Weiter-
bildung — Recht’”. Durch zwei bis drei
Nachlieferungen pro Jahr wird dieses
{nicht umhin zu nennende) Standard-
werk auf dem jeweils aktuellen Stand
gehalten. Das Werk gliedert sich in vier
Abteilungen: Am Anfang stehen die
Regelungen, die bundesweite Giiltigkeit
besitzen, es folgen die Bestimmungen in
den einzelnen Bundesléndern, dann die
Beschlisse, Empfehlungen der Kultus-
ministerkonferenz und abschlieBend die
seit zwei Jahren aufgenommene und sich
schnell ausdehnende Sammlung von ge-
richtlichen Entscheidungen. Das ausfiihr-
liche Inhaltsverzeichnis dient ebenso der
schnellen Orientierung als auch der Suche
nach einer bestimmten Fundstelte, da der
Name einer jeden Vorschrift angegebenist,
z. B. ,,MaBnahmen zur Verbesserung der
Vermittlungsaussichten fiir Arbeitslose”.
Kennt der Benutzer den Gesetzestitel
nicht, so hilft das Stichwortverzeichnis
mit ,,Verbesserung der Vermittlungsaus-
sichten’* weiter oder, in anderen Fallen,
die Liste einschlagiger Begriffe der soge-
nannten Schnellibersicht. Abgerundet
wird das Werk durch einen vorausgestell-
ten Bericht Uber das Weiterbildungs-
verhalten von Deutschen im Alter von 19
bis unter 6% Jahren. Diese Untersuchung
des Instituts Infratest Sozialforschung
wird alle zwei Jahre erneut durchgefiihrt
und dem Werk beigegeben. Wer also mit
Sachkunde in Angelegenheiten beruflicher
Fortbildung, Umschulung und Erwach-
senenbildung mitreden will, dem wird die

Sammlung bald unentbehrlicher Ratgeber
sein.

Jedoch, kein Werk ist so gut, daR es nicht
verbesserungsbediirftig ware, und mit
Hilfe der Erganzungslieferungen bestehen
dazu beste Voraussetzungen. Unter dem
Abschnitt ,,Férderung besonderer Grup-
pen* am Arbeitsmarkt fehlen die ,,Richt-
linien des Bundesministers fiir Bildung
und Wissenschaft fir die Férderung der
Berufsausbildung von benachteiligten Ju-
gendlichen vom 12. Mai 1980‘". Keines-
falls sollten in der Enwcheidungssamm-
lung die Bundessozialgerichtsurteile feh-
len, in denen festgestellt wird, daB Teil-
nehmern an Umschulung und Fortbildung
das zu MaBnahmebeginn berechnete Un-
terhaltsgeld fir die Dauer der MaBnahme
gezahlt wird und durch keine Sparbe-
schliisse in Form von AFG-Anderungen
wahrend der MaBnahme gekirzt werden
darf. Und ebenfalls Beachtung verdient
ein Verwaltungsgerichtsurteil, wonach
Umschiiler einen Anspruch auf Sozial-
hilfe haben, wenn ihnen die Arbeits-
losenhilfe aufgrund der Fordervoraus-
setzungen gestrichen wird. Des weiteren
ware es angezeigt, das AFG um die Be-
stimmungen iiber die,,MaBnahmen zur Ar-
beitsbeschaffung” (&8 91 ff. AFG) zu er-
weitern, da im Abschnitt iber ,,Beruf-
liche Fortbildung und Umschulung’’ auf
Seite 73 im Rahmen eines Runderlasses
der Bundesanstalt fir Arbeit nachzulesen
ist, daB auch im Rahmen von Arbeits-
beschaffungsmaBnahmen (ABM) Arbeiten
geférdert werden, ,,durch die berufliche
Kenntnisse und Fahigkeiten erhalten oder
erweitert werden’’ sollen. Es ist das Be-
mihen der Bundesanstalt fiir Arbeit er-
kennbar, Arbeitslose auch in ABM nicht
nur zu verwahren, um die statistisch aus-
gewiesene Arbeiwlosigkeit zu verringern,
sondern auch zu qualifizieren. Allerdings
ohne anerkannten BerufsabschiuR. Und
nicht vergessen werden sollte an dieser
Stelle in der Rubrik Arbeitsrecht/Be-
fristete Arbeitsvertrage die Entscheidungs-
sammiung um einige ABM-Urteile anzu-
reichern. Denn, so die Meinung zahl-
reicher ABM-Teilnehmer, wer Regelauf-
gaben der Verwaltung wahrnimmt und
nicht wie im AFG gefordert, zusatzliche
Arbeiten verrichtet, muB auch einen un-
befristeten Arbeitsvertrag erhalten. Ferner
wadre es (iberiegenswert, in die vorhande-

nen Ausziige aus dem Bundessozialhilfe-

gesetz (BSHG) die 88 18 bis 20 aufzuneh-
men, die die Beschaftigung von arbeits-
losen Sozialhilfeempfangern regelt. Der
bislang diskriminierenden arbeitsrechtli-
chen Behandlung von Sozialhilfeempfan-
gern (Arbeit ohne Begrindung eines
Arbeitsverhaltnisses im Sinne des Arbeits-
rechts) setzt die Stadt Hamburg seit
einigen Jahren ein neues Konzept ent-
gegen. Statt wie bisher eine Arbaits-
pramie zuziiglich zur laufenden Hilfe zum
Lebensunterhalt zu =zahlen, wird den
Hilfeempfangern ein sozialversicherungs-
pflichtiger Arbeitsvertrag angeboten und
eine sinnvolle, wenn auch befristete Ar-
beit, bei der ,Hamburger Arbeit —
Beschaftigungs-GmbH ” kann die Wieder-
eingliederungschancen der Beschaftigten

erhohen. . . .
Heinrich Kriger, Berfin



/ In der Reihe der Veroffenttichungen uber Ausbildungsgénge und -abschlisse auBerhalb der

Bundesrepublik Deutschland sind bisherfolgende Bandezur Anerkennung von Aussiedler-

2eugnissen erschienen:

Berufliche Bildung und berufliche
Qualifikation in der
Tschechoslowakischen Sozialistischen
Republik

von Daniela Lorenz
1980. 110 Seiten. DM 13,— ISBN 3-88555-103-9

Diese Studie beschreibt und erlautert die rechtlichen
Grundlagen des beruflichen Bildungssystems in der
CSSR seit Ende des Zweiten Weltkrieges. Wesent-
liche Texte sind im Anhangindeutscher Sprache aus-
zugsweise abgedruckt, vor allem das Verzeichnis der
Lehrberufe. Die Abhandlung soll dazu dienen, den
zustandigen Behorden in der Bundesrepublik
Deutschland eine fachgerechte, rechtliich fundierte
Beurteilung der Gleichwertigkeit der in der CSSR
erworbenen Qualifikationen, Abschliisse und Zertifi-
kate zu ermoglichen. Sie ist daher von wesentlicher
Bedeutung fiir die Eingliederung von Aussiedlern aus
der CSSR.

Berufliche Bildung und berufliche
Qualifikation in der
Ungarischen Volksrepublik

von Lészld Hegedis
1980. 144 Seiten. DM 13,— ISBN 3-88555-109-8

Als Hilfe fir die Entscheidung Uber die Anerkennung
der von Aussiedlern vor ihrer Ubersiedlung in die Bun-
desrepublik Deutschland etworbenen Zeugnisse und
Qualifikationen wird die Entwicklung des beruflichen
Bildungswesens in Ungarn seit dem Zweiten Welt-
kriege dargestellt und mit Bildungsgangen und Quali-
fikationsniveaus in der Bundesrepublik Deutschland
verglichen. Dabei wird die Entscheidungsfindung
iber die Gleichwertigkeit vor allem dadurch erleich-
tert und zugleich verbessert, indem eine Reihe der
wesentlichenungarischen Rechtsgrundiagenin deut-
scher Ubersetzung der Arbeit beigefiigt sind.

Berufliche Bildung und berufliche
Qualifikation in der Union
der Sozlalistischen Sowjetrepubliken

von Leonid Novikov
1981.87 Seiten. DM 13,— ISBN 3-88555-112-8

Auch diese Studie soll den zustidndigen Behorden
Hilfe bet der Anerkennung der in den genannten Lan-
dern seit dem Zweiten Weltkriege erworbenen
Abschtusse und Zeugnisse leisten. Sie beschreibt
daher Struktur und Entwicklung des Ausbildungssy-
stemsder UdSSR und vergleicht deren Bildungsgénge
und Qualifikationsniveaus mitdenen in der Bundesre-
publik Deutschland. Dabei kommt dem Gutachten
uber die UdSSR insofern Bedeutung zu, als in diesem
Falle zwei vollig unterschiedliche Systeme verglichen
werden.

Berufliche Bildung und berufliche
Qualifikation in der Sozialistischen
Foderativen Republik Jugoslawien

von Joachim Kohler
1981. 159 Seiten. DM 18,— ISBN 3-88555-123-3

Auch dieser Landervergleich stellt Strukturen und
Entwicklung des beruflichen Bildungswesens in leicht
faBbarer Form dar, obwohl in Jugoslawien besonders
komplizierte Verhaitnisse zu beschreiben waren. Ein-
mal ist Jugoslawien ein Bundesstaat, in dem die Kom-
petenz fur das gesamte Bildungswesens bei den
einzelnen Republiken und damit unterschiedlichen
Entwicklungen unterliegt: So erlebte trotz genereller
.verschulungs“tendenz die ,duale Ausbildung" auf
der Rechtsgrundlage eines Lehrvertrages nach 1975
in Kroatien eine gewisse Renaissance. Zum anderen
wurden ebenfalls 1975 die herkommlichen Qualifi-
kationsebenen ,Facharbeiter/Handwerksgeselle®,
.Meister” und, Techniker” durch ein vom Angelernten
bis zum Doktor der Wissenschaften durchgéngiges
System von acht Qualifikationsstufen ersetzt, deren
Charakter und Kriterien sich erheblichvon den ,tradi-
tionellen Ebenen*, die auf die mit der Bundesrepublik
gemeinsame Wurzel der handwerklichen Meister-
lehre zuriickgehen, I6sen.

Berufliche Bildung und berufliche
Qualifikation in der Volksrepublik Polen

von Hans Goring
1983. 283 Seiten. DM 23,— ISBN 3-88555-207-8

Diese Sondervertffentlichung beinhaltet den gegen-
uber der bereits 1977 vom Bundesminister fur Wirt-
schaft herausgegebenen Kurzfassung eines Gut-
achtens zur beruflichen Bildung und beruflichen
Qualifikation in der Volksrepublik Polennurunwesent-
lich gekiirzten Originaltextsamteinigerausgewéhlter
Materialien.

Auch diese Landerstudie soll den zustandigen Behor-
den Hilfe bei der Anerkennung der seit dem 2weiten
Weltkrieg erworbenen Abschlusse und Zeugnisse
leisten. Diese Entscheidungshilfe enthélt deshalb
aucheineBeschreibungvon Strukturund Entwicklung
des Ausbildungssystems sowie einen Vergleich der
Bildungsgange und Qualifikationsniveaus mit denen
inder Bundesrepublik Deutschland. Wegen des Inter-
esses iiber die Anerkennungsbehdrden hinaus wurde
bei dieser Neuauflage der nur unwesentlich gekiirzte
Originaltext des genannten Gutachtens zugrunde
gelegt und durch eine groBere Auswahl von Quellen-
material erganzt.

Fortsetzung siehe ndchste Seite

Sie erhaiten diese Veroffentlichungen beim Bundesinstitut fiir Berufsbildung —
Pressereferat — Fehrbelliner Platz 3 — 1000 Berlin 31 -
\ Telefon: (030) 86 83-520, 86 83-280 oder 86 83-1




In der Reihe der Veroffentlichungen iiber Ausbildungsgédnge und -abschliisse auBerhalb der \

Bundesrepublik Deutschland sind bisherfolgende Bande zur Anerkennung von Aussiedler-

zeugnissen erschienen (Fortsetzung):

Berufliche Bildung und berufliche
Qualifikation in der
Sozialistischen Republik Rumaéanien

von Wolfgang Stratenwerth
1985. 132 Seiten. DM 13,— ISBN 3-88555-225-6

Im Rahmen der Sonderveroffentlichungen iiber die
Anerkennung der Berufsabschlisse und Zeugnisse
von Aussiedlernwurde jetzt die Studie Uber berufliche
Bildung und berufliche Qualifikation in der Soziali-
stischen Republik Rumanien neu aufgelegt. Sie
informiert Uber die Entwickiung des ruménischen
Bildungswesens und stellt insbesondere die Reform-
perioden nach Ende des 2. Weltkrieges dar. Die im
Anhang enthaltenen Nomenklaturen (Verzeichnisse)
der verschiedenen Berufe auf Facharbeiter- und
Meisterebene von Industrie und Handwerk, die in
unterschiedlichen Schultypen und in Betrieben aus-
gebildet werden sowie ein Glossar der Fachaus-
driicke stellen wertvolle Hilfsmittel fir die Stellen und
Behdrden dar, die Ulber die Anerkennung der
Abschlisse und Zertifikate zu entscheiden haben.

Berufliche Bildung und berufliche
Qualifikation in der
Deutschen Demokratischen Republik

von Wolf-Dieter Gewande
1984. 205 Seiten. DM 18,— ISBN 3-88555-228-0

Die Studie gibt einen umfassenden Uberblick iiberdie
Entwicklung des Bildungswesens in der DDR. Im Mit-
telpunkt steht die Darstellung des Systems der berufli-
chen Bildung unter folgenden Aspekten: — Das Recht
auf Bildung — von der Schule zum Ausbildungsvertrag
— die Systematik der Ausbildungsberufe — Grundbe-
rufe und berufliche Grundlagenfacher ~ Inhalte und
Organisation der Berufsausbildung — das Priufungs-
wesen — das Handwerk in der DDR - die Ausbildung
der Meisterin Industrie und Handwerk.

Die Studie vergleicht die beiden Qualifikationsebe-
nen des Facharbeiters und des Meisters in Industrie
und Handwerk unter den Gesichtspunkten der §§ 92
und 71 des Bundesvertriebenengesetzes und des § 7
Absatz 7 der Handwerksordnung. Sie empfiehlt den
fur die Anerkennung zustandigen Behorden in der
Bundesrepublik eine Gleichstellung der in der DDR
erworbenen Qualifikationen mit den entsprechenden
Qualifikationen in der Bundesrepublik Deutschland
und unter Bericksichtigung der im einzelnen auf-
gefiihrten Auslegungskriterien des Begriffs
-Gleichwertigkeit" unter der Voraussetzung, da8 der
Antragsteller als Ausgleich fir die langeren Ausbil-
dungszeiten in der Bundesrepublik den Nachweis
uberentsprechende Zeiten berufspraktischerBewéah-
rung fiihrt.

Der umfangreiche Anhang enthalt als Hilfsmittel fir
die mit der Anerkennung BefaBten erstmals alphabe-
tische Verzeichnisse aller Ausbildungsberufe ab 1960
mit vielen zuséatzlichen Informationen, Verzeichnisse
der Handwerksberufe sowie Verzeichnisse der Mei-
sterfachrichtungen in Industrie und Handwerk. Aus-
ziige aus einschlagigen, fiir die Berufsbildungrelevan-
ten Gesetzestexten schlieBen die Arbeit ab.

Berufliche Bildung und berufliche
Qualifikation in der Tiirkei

von Yakup Dadas
1984. 75 Seiten. DM 10,— ISBN 3-88555-231-0

Die Studie stellt die Entwicklung der Strukturen sowie
die Bildungsgdnge und Abschlisse des beruflichen
Bildungswesens in der Turkei dar und gibt einen
Ansatz zum Vergleich mit der beruflichen Bildung in
der Bundesrepublik Deutschland.

Die Veroffentlichung soll die Anerkennung von in der
Tirkei erworbenen beruflichen Zeugnissen erteich-
tern und damit zur besseren integration turkischer
Arbeitnehmer beitragen.

Wahrendder erste Teil allgemeine Informationeniber
die Tirkei vermittelt, enthédlt der zweite Teil eine
systematische Darstellung des turkischen Bildungs-
wesens, insbesondere des beruflichen Bildungs-
wesens mit seinen Eingangsvoraussetzungen, Lern-
inhalten, Abschlissen und Berechtigungen.

Berufliche Bildung und berufliche
Qualifikation von Fliichtlingen aus
Vietnam

von Phan Phuc Vinh
1985. 79 Seiten. DM 13,— ISBN 3-88555-261-2

Die Broschire informiert Uber die sehr unterschied-
lichen Bedingungen beruflicher Bildung in Nord-Viet-
nam und in Siid-Vietnam seit dem Jahre 1945und iiber
den Ubergangvoneinertraditionellenundlandesiibli-
chen Lehre im Handwerk zu einer mehr zeitgeméaBen
Berufsausbildung mit westlichem Niveau. Dievielfalti-
gen politischen und wirtschaftlichen Einflisse auf
diese Vorgdnge werden erlautert, weil erst dadurch
die einzelnen Besonderheiten beruflicher Bildung in
Nord-Vietnam und Sud-Vietnam verstandlichwerden.

Die Broschire soll in der Hauptsacheverwendetwer-
den bei der Beurteilung von beruflichen Qualifikatio-
nen der Fluchtlinge aus Vietnam. Wenn diese in der
Bundesrepublik Deutschland an einen Arbeitsplatz
vermittelt werden sollen, dann gilt es, in Vietnam
erworbene Qualifikation mit den Qualifizierungsan-
forderungen des jeweiligen Arbeitsplatzes zu ver-
gleichen. Ein solcher Vergleich war bisher auBer-
ordentlich schwierig und oftmals gar nicht méglich.
Dies sollnun durch die vorliegende Broschiire erleich-
tert werden.

Sie erhalten diese Veroffentlichungen beim Bundesinstitut fur Berufsbildung -
Pressereferat — Fehrbelliner Platz 3 — 1000 Berlin 31 -
\ Telefon: (030) 86 83-520, 86 83-280 oder 86 83-1




