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Bruno Kdbele / Jurgen Walter

Uberlegungen fiir die Bestimmung und Anwendung
qualitativer Vergabekriterien im Rahmen
von Umlagefinanzierungen der Berufsausbildung

Optimale Ausbildungsqualitdt zu steigern und langfristig zu
sichern, ist unumstrittener Grundsatz fiir die Durchfiibrung
einer nach Inhalt, Organisation und Vermittiung zeit- und
sachgerechten Berufsausbildungspraxis. So einhellig sich die all-
gemeine Ubereinstimmung hieriiber manifestiert, so kontrovers
artikuliert sich die Diskussion Uber Mittel und Wege, den ange-
strebten Zustand zu erreichen. Eine wichtige Rolle spielt in
dieser Auseinandersetzung die Frage nach der effektivsten Form
der Finanzierung der Berufsausbildungskosten, deren Stellen-
wert im Kontext gewerkschaftlicher Politik und deren Einbin-
dung in den sozio-okonomischen Hintergrund fiir das Verstand-
nis der bestehenden Problematik verdeutiichend beschrieben
werden missen.

In den Mittelpunkt ihrer bildungspolitischen Forderungen haben
die Gewerkschaften die Berufsausbildung mit der Zielsetzung
gestellt, allen tugendlichen eine ihren Neigungen und Fahigkei-
ten entsprechende qualitativ gute Ausbildung zu ermdglichen.
Das bedeutet fiir uns, sich standig dafiir einzusetzen, daR das im
Grundgesetz garantierte Recht der freien Berufswahl iiber seine
formal deklarierte Geltung hinaus durch die Bereitstellung eines
entsprechend auswahl|fahigen Ausbildungsplatzangebots tatsach-
lich materiell ausgeschopft werden kann.

Die institutionellen Rahmenbedingungen des dualen Systems
der Berufsausbildung in der Bundesrepublik Deutschland weisen
— bei aller Anerkennung einer betrachtlichen Leistungsfahigkeit
auch in schwierigen Situationen — Strukturdefekte auf, die die
Realisierung der Chancengleichkeit, die allen Jugendlichen eine
qualitativ optimale Ausbildung ermdglichen soll, behindern. Als
entscheidender Hemmschuh bei der Durchsetzung des Grund-
satzes ,Gleiche Chance aller Jugendlichen fir eine qualitative
optimale Berufsausibung” erweist sich nach Uberzeugung der
Gewerkschaften und zahlreicher Berufsbildungspolitiker im
wesentlichen die Form der (iberwiegend einzelbetrieblich organi-
sierten Berufsausbildungsfinanzierung. Sie gilt als Hauptursache
standiger Fehlentwicklungen, von denen groBe Teile der Gesell-
schaft negativ betroffen werden, weil sie auch durch staatliche
Eingriffe im nachhinein bestenfalls nur unvollkommen zu korri-
gieren sind. Durch autonome Entscheidungen von Einzelbetrie-
ben nimmt die Wirtschaft das ihr als Kollektiv zugestandene
Recht wahr, im Rahmen staatlich gesetzter Normen die Qualifi-
zierung junger Menschen fiir das Berufsleben weitgehend in
eigener Verantwortung durchzufithren. Daraus ergibt sich die
Pflicht fir den einzelnen Ausbildungsbetrieb, die bei der Berufs-
ausbildung entstehenden Aufwendungen selbst zu tragen. Da
diese Summe von Einzelentscheidungen nicht a priori die befrie-
digende Erfiillung einer kollektiven Aufgabe gewahrleistet, wird
angestrebt, eine gemeinschaftliche Verpflichtung zur Kosten-
tragerschaft aller Betriebe zu erreichen, damit die Wirtschaft das
ihr eingerdumte Recht auch tatsdchlich im Sinne des erforder-
lichen gesamtgesellschaftlichen Interesses erfillt.

Oberbetriebliche Umlagefinanzierung
statt einzelbetrieblicher Ausbildungsfinanzierung

Die Ablosung der einzelbetrieblichen Berufsausbildungsfinan-
zierung durch ein iberbetriebliches Umlagesystem unter Betei-
ligung aller Betriebe ist das zentrale Instrument, um innerhalb
der bestehenden Rahmenbedingungen des dualen Ausbildungs-
systems die notwendigen Reformen vorzunehmen. Konkret
verfolgt diese Umgestaltung des Finanzierungsverfahrens, neben
der allgemeinen gesellschaftspolitischen Zielsetzung, volle parita-

tische Arbeitnehmermitbestimmung in allen Bereichen des Wirt-
schaftslebens zu verwirklichen, nicht zuletzt die Absicht, die
Entscheidung dariber, ob ausgebildet wird oder nicht, freizu-
machen von vorrangig betriebsindividuell bestimmten 6kono-
mischen Kriterien.

Eine ausschlieRlich dadurch bestimmte Entscheidungsgrundlage
birgt eine Reihe latenter Gefahren in sich, die es auszuschalten
gilt, wenn die Realisierung gewerkschaftlicher Forderungen nach
einer ebenso gerechten wi€ leistungsfahigen Berufsausbildung
nicht auf Dauer verhindert werden soll:

— Der Entschluf, einen oder mehrere Auszubildende einzustel-
len, hangt ab von einer Abwagung zwischen Aufwand und
Ertrag. Ergibt sich dabei aus betriebswirtschaftlicher Sicht
ein unginstiges Verhaltnis, wird Ausbildung als untragbare
Kostenbelastung angesehen. Ein Betrieb, der bisher nicht
ausgebildet hat, wird auch zukinftig nicht ausbilden. Zum
gleichen Ergebnis wird ein bereits ausbildender Betrieb ge-
langen. Er wird seine Ausbildungsaktivitdten nicht steigern,
eher verringern, bestenfalls aufrechterhalten.

— Betriebe, die sich bei der Ausbildung héhere Aufwendungen
als Ertrage ausrechnen, werden die Ausbildung nur in dem
Umfang aufrechterhalten, als er fiir ihre eigene Nachwuchs-
rekrutierung notwendig ist. Das bedeutet: eine Uber den
Eigenbedarf der Betriebe hinausgehende Ausbildung wird
zukinftig unterbleiben. Infolgedessen wird das qualifizierte
Arbeitnehmerpotential tendenziell insgesamt zuriickgehen.

— Grundsatzlich zur Ausbildung geeignete Betriebe verzichten
aus Griinden der Kostenerspamis. Sie verlassen sich vielmehr
auf die Ausbildungsaktivitdten anderer und spekulieren
darauf, von deren Leistungen zu profitieren, indem sie an-
derswo Ausgebildete als Fachkrafte einstellen.

Selbst wenn diese mdglichen ,.6konomisch-rationalen” Verhal-
tensweisen in dieser eindeutigen Auspragung tatsachlich nicht
nachzuweisen sind, konnen doch aus ihnen resultierende Risiken
nicht zwingend widerlegt werden. Die Verpflichtung zur Zah-
lung einer Abgabe belastet zunachst alle Betriebe. In dem MaRe,
wie die Betriebe Ausbildungsplatze zur Verfiigung stellen, flieRen
aus der Umlage wieder Mittel an sie zuriick. Damit wandelt sich
der Grundsatz ,,Wer ausbildet zahlt, wer nicht ausbildet zahlt
nicht” in ,,Wer nicht ausbildet zahlt, wer ausbildet zahit weni-
ger”. Diese schlagwortartig sich vollziehende Wendung kenn-
zeichnet zumindest teilweise den durchaus gewollten 2Zwang zur
Veranderung der 6konomischen Verhaltensweise von Betrieben.

Die Befiirwortung einer wie auch immer ausgestalteten Umlage-
finanzierung ist geleitet von der Grundiberlegung, daR sie gene-
rell ein hoheres MaR an Gerechtigkeit und speziell mehr Unab-
hangigkeit von egoistischem, ausschlieRlich 6konomisch reflek-
tiertem ,,Sachzwanghandeln’* bewirkt. L3Rt man die Fragen
unberilicksichtigt, auf welchem Wege, in welcher konkreten Aus-
gestaltung, fir welche Geltungsbereiche und mit welcher Zustan-
digkeit fir weiche Entscheidungstréger eine derartige Regelung
herbeigefiihrt werden soll, dann kann sogar davon ausgegangen
werden, daR die Finanzierung der Berufsausbildung iiber Um-
lagen bei einer politischen Mehrheit durchaus konsensfahig ist.

Die weitestgehende Form einer Abgabeerhebung ist die einer
oesetzlich verankerten Umlagefinanzierungsregelung, die fiir die
Mittelverwaltung einen paritatisch besetzten Zentralfonds vor-
sieht. Sie stof3t in erster Linie wegen der Furcht vor staatlicher
Intervention und wegen der totalen Ablehnung gewerkschaft-
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licher Mitbestimmungsforderungen auf den erbitterten Wider-
stand der Atrbeitgeber. Tarifvertragliche und Kammer-Umlagen
zeigen jedoch, daB auch die Arbeitgeber die Kostenbelastung der
Ausbildungsbetriebe als ungerecht und nicht solidarisch empfin-
den und daher selbst Regelungen getroffen haben, durch die
auch nicht ausbildende Betriebe gezwungen sind, sich an der
Finanzierung der Berufsausbildung zu beteiligen. Das beweist,
daB auch die Wirtschaft eine iiber Umlagen herbeigefiihrte
gleichmaRBigere Verteilung der Ausbildungskosten fiir gerecht-
fertigt halt, um okonomische Vor- bzw. Nachteile von Betrie-
ben zu nivellieren.

Diese Wirkung einer Umlage, die zu mehr Gerechtigkeit im
Unternehmerlager fiihrt, betrifft sicher die gewerkschaftlichen
Interessen am wenigsten. Die Gewerkschaften haben nur inso-
weit AnlaB, sich mit dem Problem der zwischenbetrieblichen

Kostenaufteilung zu befassen, als daraus nachteilige Konse- -

quenzen fiir die Arbeitnehmer auftreten. Ungleich wichtiger ist
fiir die Gewerkschafben, da bis dahin nicht ausbildende Betriebe
schon deswegen zu Ausbildungsaktivititen angeregt werden,
weil sie iiber diesen Weg durch Zuschiisse zu geschaffenen
Ausbildungsverhidltnissen ihren Umlagebeitrag wieder redu-
zieren konnen. AusschlieBlich quantitative Auswirkungen beim
Ausbildungsplatzangebot der Betriebe genigen allerdings den
berufsbildungspolitischen Vorstellungen der Gewerkschaften
keineswegs. Sie konnen namlich 6konomisch unerwiinschte
Erwagungen beim Ausbildungsverhalten der Betriebe nicht nur
nicht ganzlich ausschalten, sondern gerade unerwinschte Ent-
wicklungen noch verstirken. So bestiinden die Gefahren, die in
den Beispielen fiir ein rein ckonomisches Ausbildungsverhalten
von Betrieben aufgezeigt wurden, in zwei Féllen weiter. Betriebe,
die bisher ,,normale” Arbeitnehmer durch Beschaftigung von
Auszubildenden substituiert haben, werden dafiir nicht nur
noch belohnt, sondern werden ihre Bemiihungen um billige
Arbeitskrifte noch intensivieren, indem sie versuchen, noch
mehr Auszubildende einzustellen. Auch die formal ausbildungs-
berechtigten Betriebe konnten sich unter dem 2Zwang der Abga-
beminimierung dazu entschlieBen, ihre bisherige 2uriickhaltung
aufzugeben und Ausbildungspldtze zur Verfiigung zu stellen.

Qualitative Vergabekriterien zur Umlagefinsnzierung

Die Verfechter ainer Umlagefinanzierung haben daher auch in
Zeiten quantitativer EngpaBsituationen auf dem Ausbildungs-
stellenmarkt, in denen der Druck zur Anderung des iiberkom-
menen Finanzierungssystems immer besonders heftig wurde,
die qualitative Komponente niemals auBer acht gelassen. Wenn
aber eine Berufsbildungsfinanzierungsreform auch — oder beson-
ders — eine Verbesserung der Ausbildungsqualitat anstrebt, dann
wird die Frage wichtig, wie dies geschehen kann.

2undchst einmal muR bei der Suche nach Kriterien fiir die Ver-
gabe von Umlagemitteln, nach denen MaRnahmen gefordert
werden sollen, durch die die Ausbildungsqualitat gesichert und
gesteigert wird, beachtet werden, da als Richsechnur stets zu
gelten hat, daR die Grundsitze der Gerechtigkeit und der
Gewihrleistung annahernd gleicher ckonomischer Bedingungen
unbedingt eingehalten werden. Bei der Festlegung von qualita-
tiven Vergabekriterien ist es dariiber hinaus erforderlich, nicht
an den aus gewerkschaftlicher Sicht besonders wichtigen Funda-
menten des dualen Ausbildungssystems zu riitteln. Das bedeutet
insbesondere, daR die Mdglichkeit eines gleich qualifizierenden
Ausbildungsabschlusses — fiir Absolventen von Hauptschulen
ebenso wie fiir Abiturienten — in einem anerkannten Ausbildungs-
beruf immer bestehen bleiben muB. SchlieBlich miissen die
Kriterien operationalisierbar, d. h. leicht anzuwenden und auch
nachzuprifen, aber nicht unbedingt meRbar sein. Will man
namlich bei der Bestimmung von Kriterien die Mdglichkeit der
Qualisvitsmessung von Input- und Output-Faktoren zugrunde
legen, dann gleicht eine nur darauf gestiitzte finanzielle Forde-
rung nur allzu leicht dem Versuch, die ,,Quadratur des Kreises"
aufzulosen.

Die aktuelle berufsbildungspolitische Debatte wird weitgehend
beherrscht von Argumenten, die sich — ausgehend von der
unausgewogenen Situation des Arbeitsmarktes — mehr und
mehr an den realisierbaren Beschiftigungschancen der jungen
Generation festmachen. Von der bildungspolitischen Warte aus
ist die unbedingte Anpassung des Bildungs- an die jeweils wech-
selnden Anforderungen des Beschaftigungssystems als verfehlt
angesehen worden. Die obwaltenden Verhidltnisse auf dem
Arbeitsmarkt leiten aber mehr und mehr auch die gewerkschaft-
lichen Uberlegungen, die Berufsausbildung verstirkt arbeits- -
marktorientiert zu steuern.

Ansatzpunkte qualitativer Vergabekriterien

Fiir Bestimmung und Anwendung qualitativer Vergabekriterien
einer Umlagefinanzierung muB dieser Zusammenhang dahin-
gehend untersucht werden, inwieweit und inwiefern er aus-
schlaggebend sein soll und kann, damit ein weitgehend frik-
tionsfreies Zusammenspiel von Berufsbildungs- und Beschafti-
gungssystem gelingt. Qualitative Vergabekriterien, die an den
Anforderungen des Beschaftigungssystems orientiert sind, kon-
nen unterschieden werden in solche, die

a) darauf abstellen, Ausbildungsberufe danach finanziell zu
fordern, wie die darin erworbenen Quelifikationen vom Aus-
zubildenden im AnschluB an den Ausbildungsabschlu durch
Obernahme in ein addquates Beschaftigungsverhiltnis am
Arbeitsmarkt verwertet werden konnen, und/oder in solche,
die

darauf abzielen, den AbschluB von betrieblichen Ausbil-
dungsverhdltnissen durch Gewadhrung finenzieller Anreize in
Berufen zu steigern, die im Hinblick auf bestehende innova-
tionserfordernisse im Praduktions- und Dienstleistungsbereich
ein ausreichendes Qualifikationspotentiel schaffen konnen
und insofern nach berufsbildungspolitischen Aspekten als
2ukunftstrachtig bewertet werden.

b

Voraussetzung fiir die finanzielle Forderung der Ausbildungs-
qualitdt ist in beiden Fallen eine Auswahl unter den anerkannten
Ausbildungsberufen. Ausschlaggebend fiir diese Selektion ist in
der ersten Variante die Steuerung der individuellen Berufswahl-
entscheidungJugendlicher durch finanzielle Anreize. MeBnahmen
dieser Kategorie konzentrieren sich also schwerpunktmaBig auf
die Beeinflussung der Ausbildungsplatznachfrage.

Dagegen setzt die zweite Variante fir die Bestimmung eines
Auswahlkriteriums bei der Veranderung des Ausbildungsplatz-
angebots der Betriebe an. Die Gewahrung finanzieller Unter-
stiitzungsleistungen zur Steigerung betrieblicher Ausbildungs-
aktivititen hangt ab von der Antwort auf die Frage, inwieweit
das jeweils durch die berufliche Erstausbildung geschaffene
Qualifikationspotential ausreicht, um unter technisch hochste-
henden Bedingungen und bei Einsatz modernster Verfahren
optimale Produktionsergebnisse in den langfristig als zentral
wichtig eingeschdtzten Bereichen der Volkswirtschaft zu ge-
wahrleisten. Gradmesser fiir eine diesen Erfordernissen ent-
sprechende Ausbildungsqualitit miiBsen Betriebe sein, die in
diesem Sinne Vorbildliches leisten.

Finanzielle Hilfen im Hinblick auf eine an zeitgemaBen Ausbil-
dungsstandards orientierte Ausbildung miBten besonders Klein-
und Mittelbetriebe in die Lage versetzen, bedarfsgerechte und
qualifizierte Ausbildungsplatze zur Verfiigung zu stellen.

Die Anforderungen des
Beschaftigu ngssystams als Vergabetermin

.Die Anwendung qualitativer Vergabekriterien, die eine Klassi-

fizierung von Ausbildungsberufen entsprechend den Anforde-
rungen des Beschaftigungssystems voraussetzt, wirft neben
Problemen grundsatzlicher Natur auch eine Reihe von Fragen
auf, die besonders unter dem Gesichtspunkt der Zielerreichung
der mit einer Umlage als kollektivem F inanzierungssystem ver-
bundenen Erwartungen einer kritischen Auseinandersetzung
bediirfen.
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Grundsatzlich gilt fir eine Vergabe von Umlagemitteln, die sich
auf ausgewdhlte Ausbildungsberufe konzentriert, daB alle in
ihnen adgesxchlossenen Ausbildungsverhiltnisse finanziell gefér-
dert werden. Eine Differenzierung der ZuschuBhéhe, durch die
zusdtzlich zu den bisherigen Ausbildungsleistungen getatigte
Abschiiisse starker geférdert werden als durch Ausbiidungs
abschluB freigewordene und wiederbesetzae Aushildungsplatze,
wird nicht vorgenommen, weil der 2weck der Zuschiisse nicht
als Pramie fiir quantitetive Steigerungseffekte gedacht ist. Die
Hohe der Zuschisse richtet sich nach der durchschnittlichen
betrieblichen Nettokostenbelastung des einzelnen Ausbildungs-
berufs. Je nach Abgabehohe und dem daraus resultierenden
Umfang der bereitstehenden Mittel, reicht das obere Ende der
Bandbreite des Fardersatzes bis zur Obernahme der vollen Netto-
ausbildungskosten eines Ausbildungsberufes. Diese Moglichkeit
ist um so wahrscheinlicher, je geringer die Zahl der forderungs-
wirdigen Berufe ausfallt.

Eine Qualitatsfinanzierungsregelung, die abhangt von der unmit-
telbaren Verwertbarkeit der in der Ausbildung erworbenen
Quatifikationen auf dem Arbeitsmarkt, ist unter Praktikabili-
tatsaspekten einfach zu organisieren. Hauptindikator fiir die
Entscheidung daiiiber, ob ein anerkannter Ausbildungsberuf in
die Liste derjenigen aufgenommen wird, die Mittel aus einer
Umlage erhalten, ist zundchst einmal die Feststellung, ob alie
Jugendlichen_ direkt nach erfolgreicher Ausbildung auf einen
Arbeitspletz im arlernten Beruf iibernommen bzw. vermittelt
werden. Zusdtlich miiBten ein entsprechender Mangel an quali-
fizierten Fachkréften anhand des Angebots offener Stellen und
ein die Nachfrage ibersteigendes Ausbildungsplatzangebot fiir
die definitive Entscheidiingsfindung mit herangezogen wevden.
Ob diese Voraissatzungen erfiillt sind, miuRte stindig iberpruft
werden, um die finanzielle Beteiligung an den Berufsausbildungs-
kosten sofoit einstellen zu kénnen, wenn die Verwertbarkeit
am Arbeitsmarkt nicht mehr vollsséndig gewahrleistet ist.

Die Forderung kdnnte auch ohne erkennbare Schwierigkeiten
dem Tatbestand eines nicht einheitlichen Gesamarbeitsmarktes

Rechnung tregen, indem sie sich auf bestimmte Regionen be- .

schrankt, in denen sich aufgrund der oben beschriebenen Indika
toren eine Beteiligung an der Finanzierung der Ausbildung in
bestimmten Berufen als notwendig erweist. Damit wiirde auch
dem Grundsatz einer méglichst gezielten Feinsteuerung Geniige
getan werden.

Auf die finanzierungstechnischen Modalitaten muB hier nur
insoweit eingegangen werden, als sie fiir die Erreichung der mit
dieser Finanzierung verbundenen Zielsetzung von Bedeutung
sind. De es in diesem Falle gilt, mehr Jugendliche in Ausbildungs-
berufe zu lenken, die einen reibungslosen Obergang ins Beschéf-
tigungssystem garantieren, muB das Finanzierurigsinstrumen-
tarium die Symptome ausschalten, die ausschlaggebend dafur sind,
daB ein so gewichtiges Argument fiir die Berufswahlentscheidung
als Motivation allein nicht ausreicht. Die Umlagefinanzierung
hitte sich daher schwerpunktmaRig darauf zu konzentrieren,
die Attraktivitit des jeweiligen Ausbildumsberufes wesentlich
2u steigem, und zwar durch Erhéhung der Ausbildungsvergiitung
und Schaffung verbesserter Ausbildungsbedingungen.

Wiirdigt man die Tauglichkeit einer auf den Arbeitsmarktchancen
Ausgebildeter als Guelitatives Vergabekriterium aufgebauten
gesetzlichen Umlagefinanzierungsregelung, dann ergeben sich
— gemessen an den grundsdtzlichen Anforderungen an eine ge-
rechte und nicht nur betriebsegoistisch orientierte Berufsaus-
bildungsfinanzierung — folgende Probleme:

— Die voriiegenden Voraussetzungen, die zu der Entscheidung
filhren, einen bestimmten Ausbildungsberuf in die Férderung
aufzunehmen, kénnen — selbst wenn die heranzuziehenden
Indikatoren nicht nur zu einem bestimmten Stichtag, sondern
auch iber einen langer zuriickliegenden Zeitraum iiberpriift
werden — durch spezielle konjunkturelle bzw. strukturelle
Faktoren einer Branche gekennzeichnet sein. Es erscheint

zumindest problematisch, berufsbildungspolitische MaBnah-
men des Staates als Korrektiv wirtschaftlicher Defekte ein-
Zusetzen.

— Die nach den Arbeitsmarktverwertungschancen anrerkannte
Ausbildungsberufe differenzierende Finanzierung ist nicht
auf Dauer angelegt. Sie muB entfallen, wenn das festgestellte
Ungleichgewicht behoben ist. Dadurch ist aber nicht mshr
gewahrleistet, daR aine tber die Gewadhrung finanzieller
Hilfen erreichte Anhebung der Ausbildungsqualitit auch
weiterbesteht, wenn die Forderungsvoraussetzungen als
erfiillt angesehen werden. Es ist dann mdglicherweise nur eine
Frage der Zelt, wann die weitere Entwicklung wieder zu dem
Purkt gefiihrt haben wird, der eine erneute Forderung zur
Folge haben wird. Dem Ziel, eine langfristig optimale Aus-
bildungsversorgung zu gewahrleisten, ist auf diese Weise kaum
gedient.

— Es wird angenommen, daB eine Analyse der Arbeitsmarkt-
situation besonders gute regionale Verwertungschancen fiir
die Ausbildung in bestimmten Berufen ergibt. Erfolgt eine
Finanzietung aus Umiagemittein fur jeden Beruf, der in
mindestens einer Region eine Mangelsituation aufweist,
dann kann nicht ausgeschlossen werden, daR anderswo Ab-
solventen dieser Ausbildungsberufe keinen Arbeitsplatz mehr
im erlernten Beruf finden, weil eine Globalbetrachtung sogar
zu dem Ergebnis fuhrt, daB dort insgesamt ein OberschuR an
nichtvermittelbaren Ausgebildeten vorliegt. In diesem Falle
kann eine derartige Vergabe von Umlagemitteln wohl kaum
Platz greifen, ohne als reiner Aberwitz angesehen zu werden,

Dieses Finanzierungsmaodell wird kein berufsbilkdungspolitisches
Fehlverhalten aufgrund Gkonomischer Handlungsabwagungen
der Betriebe provozieren, wenn die angebotsneutrale Kompo-
nente konsequent eingehalten wird. Das bedeutet, die Ausbil
dungsplatznechfrage muB immer befriedigt werden, ohne dal
sich die Qualitdt der angebotenen Platze verschlechsert. Diese
Bedingungen zeigen deutlich, welcher Haupteinwand gegen diese
Regelung grundsdtzlich vorgebracht werden muB. Es ist letzt-
endlich ein quantitatives Ungleichgewicht, das durch den Ein-
satz von Umlagemitteln behoben werden soll. Damit bildet die
Verbesserung der Ausbildungsqualisét weniger die Vorgabe an
sich, vielmehr wird sie instrumental zur Losung eines quantita-
tiven Problems herangezogen.

Prognosen iiber die kiinftige Verwertbarkeit der
Aushildungsberufe als Vergabetermin

Die zweite Mdglichkeit einer nach Ausbildungsberufen differen-
zierenden Qualitatsfinanzierung aus Umlagemitteln setzt eine
gesicherte Prognose dariber voraus, welche Ausbildungsberufe
in Zukunft wichtig bleiben bzw. werden. Zusitzlich ist festzu-
legen, welche Qualifikationen schwerpunktmaBig gefordert
werden massen, um die Sicherung eines ausreichesden, an den
produktionsgerechten Anforderungen des Arbe itsmarktes ausge-
richtetes Fechkréftepotential zu gewdhrleisten.

Die konkreten Finanzierungsmodalititen muBten in diesem Mo-
dell so ausgestaltet sein, daB mit ihnen das Angebotsverhalten
der Betriebe, die grundsdtzlich in der Lage sind, in den als
forderungswurdig erachteten Berufen auszubilden, nachhaltig
beeinfluBt wiirde. Zu erreichen ist gleichzeitig eine qualitative
Verbesserung des vorhandenen und die Aktivierung eines zusatz-
lichen Angebots, das die erforderlichen QualitatsmaBstabe
ebenso erfilllen muB. Zu fordern waren also MaBnahmen, die
einen Teil des Angebots auf ein erforderliches Qualitatsniveau
anheben bzw. zu wenig bzw. nichtausbildenden Betrieben die
Méglichkeit zur Durchfiihrung einer derartigen Ausbildung
verschaffen.

Die Schwierigkeiten, eindeutige | ndikatoren fiir die Auswahl der
2u foérdernden Berufe festzulegen, sind ungleich groBer als in
der ersten Alternative. Zugrunde gelegt werden miiBten dabei
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maoglichst gesicherte Erkenntnisse aus der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung. Als qualitatives Vergabekriterium wiirde auch
in diesem Finanzierungsmodell formal die Verwertung der durch
Ausbildung in einem bestimmten Beruf erworbenen Qualifika-
tionen im Beschaftigungssystem gelten.

Anders allerdings als in der ersten Variante selektiver Berufsaus-
bildungsfinanzierung stinden hier im Vordergrund einer Forde-
rung aus Umlagemitteln, Inhalt und Form der Ausbildungsver-
mittlung, und zwar im Hinblick auf ihre Mdglichkeiten, die
Aneignung arbeitsmarktrelevanter Kenntnisse und Fertigkeiten
zu gewidbhrleisten. In diesem Sinne wiirden fiir eine Forderung
Berufe in Frage kommen, in denen eine breite Schlisselqualifi-
kation erworben werden kann, die erhohte Mobilitat der Ausge-
bildeten in der innerbetrieblichen Verwendung zur Folge haben
wird bzw. die eine groBere Flexibilitdt auf dem Gesamtarbeits-

markt gewahrleistet. Dariiber hinaus ist die Mdglichkeit zum

Erwerb von Fahigkeiten zur Weiter- bzw. 2usatzqualifizierung
im Hinblick auf sich wandelnde technologische Anforderungen
im Produktions- und Dienstleistungsbereich ein Tatbestand, der
eine auf bestimmte Berufe konzentrierte Forderung begriinden
miGte.

Auch dieses Qualitatsfinanzierungsmodelt kann, wenn es Grund-
lage fiir eine allgemeingultige gesetzliche Regelung werden sollte,
nachteilige Auswirkungen auf die Entwicklung des Berufsbil-
dungssystems nicht ausschlieBen:

— Qualitatives Vergabekriserium ist die Vermittlungsmoglich-
keit bestimmter, auf dem Arbeitsmarkt gut verwertbarer
Qualifikationen. Die Auswahl der danach zu fordernden Be-
rufe orientiert sich daran, inwieweit und in welchem AusmaB
diese Qualifikationen — seien sie nun berufstypisch oder
-Ubergreifend — bereits Bestandteil der Ausbildung sind oder
ob sie grundsédtzlich im Rahmen einer bestimmten Ausbil-
dung organisierbar und erforderlich erscheinen. Da dieser
Entscheidung eine qualitative Sollvorstellung zugrunde liegt,
Uber die im Hinblick auf ihre quantitative Realisierung keine
gesicherten empirischen Erkenntnisse vorliegen, bleibt eine
unmittelbar effiziente Zielerreichung zumindest teilweise
spekulativ. Eine auf diesem Weg herbeigefihrte insgesamt
verbesserte und erweiterte Struktur des Ausbildungsplatzan-
gebots unterliegt damit der Gefahr der Uberqualifikation
eines Teils der Ausgebildeten.

— Die zu. fordernden Qualifikationsanforderungen orientieren
sich an den Ausbildungsstandards der GroBbetriebe.

Finanzielle Hilfen sollen daher das Ausbildungsangebot von
Klein- und Mittelbetrieben, insbesondere im Handwerk,
fordern. Eine derartige Politik ist durchaus sinnvoll, weil in
diesen Betrieben die Produktions- und Arbeitsablaufe sich
anders gestalten als in industriellen GroBbetrieben. Gleichwohl
konnen die auch hier erforderlichen tnnovationsprozesse nur
durch Einsatz qualifizierten Personals in Gang gesetzt und
langerfristig aufrechterhalten werden. Fiir die Auswahl der zu
fordernden Berufe ergeben diese Feststellungen, dal die in
Klein- und Mittelbetrieben Ausgebildeten kaum zur vollen
Entfaltung und Verwertung ihrer angeeigneten Qualifika-
tionen in einem Arbeitsverhaltnis ihres Ausbildungsbetriebes
gelangen kénnen. Ein Teil von ihnen wird daher eineaddquate
Beschaftigung in groBeren Betrieben annehmen. 2Zur eigenen
Bedarfsdeckung miissen jedoch die Klein- und Mittelbetriebe
— wegen der Sogwirkung von GroBbetrieben — mehr Jugend-
liche ausbilden, um sicher sein zu konnen, daB sie im An-
schluB an die Ausbildung Fachkrafte in ausreichender Zahl
ins Arbeitsverhaltnis Gbernehmen konnen. Ziel dieser Finan-
zierungsform ist es, ein vorhandenes, aber nicht mehr me@-
bares Defizit aufzuheben. Es muB jedoch bezweifelt werden,
ob iber diesen Forderungsweg mit dem entsprechenden
Vergabekriterium ein Qualifikationspotential geschaffen
werden kann, das unmittelbar und langerfristig am Arbeits-
markt verwertet werden kann.

— Ausgehend von der Annahme, daB ein qualifiziertes Angebot
eine ebenso qualifizierte Nachfrage nach sich zieht, muR
befirchtet werden, da insbesondere Jugendliche mit hohe-
rem BildungsabschluB sich bei ihrer Berufswahtentscheidung
auf die in ihrer Qualivat zu fordernden Berufe konzentrieren
werden. Folge davon wére eine sich noch verstarkende D iffe-
renzierung zwischen Berufen ,,erster’” und ,.zweiter” Klasse.
Damit waére die Einheitlichkeitdes dualen Ausbildungssystems
nur noch schwer aufrechtzuerhalten.

— Eine regionalisierte Vergabe der Umlagemittel empfiehlt sich
auch in diesem Modell nicht. Die finanzielle F 5rderung miiBte
sich in diesem Fall besonders auf Gebiete beschranken, in
denen eine klein- und mittelbetriebliche Struktur Uberwiegt,
deren Produktions- und Arbeitsverfahren noch als technolo-
gisch , riickstandig” angesehen werden. In der Forderregion
wirde ein qualifikatorisches Uberpotential geschaffen, weil
sich die Betriebe erst allmahlich auf technologisch hochwer-
tige Fertigungsmethoden umstellen konnen. Somit wiirde ein
Teil der ausgebildeten Jugendlichen nur unvollkommen zu
versorgen sein. Streben sie statt dessen eine Beschaftigung in
Gebieten mit gunstigeren Arbeismarktbedingungen an,
schaffen sie dort zusatzliche Nachfrage, wo bis dahin ein
ausgewogenes Verhaltnis von Qualifikationsangebot und
-nachfrage bestanden hat.

Die Probleme, die bei der Realisierung dieser Umlagevergabe
erwachsen, sind nicht in erster Linie Folge der Untauglichkeit
des Finanzierungsverfahrens. Es sind vielmehr die Unsicherheits-
faktoren, die den Prognosen innewohnen, auf deren Grundlage
im 2usammenhang mit der Auswahl zu fordernder Berufe An-
nahmen und Einschdtzungen vorgenommen werden. Die damit
verbundenen Risiken wirken sich mehr im gesamtwirtschaft-
lichen als im mikrookonomischen Bereich aus, wobei iber
einen derartig gezielten Steuerungsmechanismus im betrieb-
lichen Bereich durchaus Optimierungsspielrdume ausgefilit
werden. Dagegen kann nicht sichergestellt werden, da dieses
Ergebnis in gleicher Weise den qualifiziert ausgebildeten Arbeit-
nehmern zugute kommt. Gegen diese Tatsache vermag auch das
Argument nicht iberzeugend ins Feld gefihrt zu werden, dal
die im Rahmen der Ausbildung erworbenen, nicht unmittelbar
auf dem Arbeitsmarkt zu verwertenden Kenntnisse und Fertig-
keiten gewissermaBen als Vorrat konserviert werden, der als
Bildungsreserve bei Bedarf jederzeit abgerufen werden kann.
Dies trifft nur zu fir die in der Berufsausbildung angeeignete
Lernfahigkeit, nicht aber fir Kenntnisse und Fertigkeiten, die in
der beruftichen Praxis zunachst nicht angewendet werden kon-
nen. Je langer diese Qualifikationen brachliegen, um so notwen-
diger werden im Bedarfsfall MaBnahmen zur Nach- bzw. Auf-
frischungsqualifizierung.

Aus den dargelegten Grinden sollten qualitative Vergabekriterien
firr eine gesetzlich verankerte Umlagefinanzierungsregelung nicht
durch festgestellte bzw. prognostizierte Arbeitsmarktverwer-
tungsmoglichkeiten definiert werden.

Weder die Betriebe noch die eine Berufsausbildung nachfragenden
Jugendlichen kénnten eine Regelung als gerecht empfinden, die
bestimmte Ausbildungsberufe bewuBt privilegiert und damit alle
anderen — moglicherweise ungewollt — diskriminiert. Selbst eine
insgesamt verbesserte Ausbildungsqualitdt kann diesen mit dem
Makel der Ungerechtigkeit behafteten Tatbestand nicht aufwie-
gen oder gar aus der Welt schaffen. Im ubrigen ist nur schwer
vorstellbar, dal die Vertreter der Unternehmer- und Arbeitneh-
merorganisationen in der Fondsverwaltung bereit und in der
Lage wiaren, die entsprechenden Entscheidungen im Zweifel
sogar gegen ihre eigenen Interessen zu treffen. Es liegt in der
Natur der Sache, daB sie iiberfordert wéren, sich iiber die Belange
ihrer eigenen Branche hinwegzusetzen, um eine objektive Aus-
wahl von Berufen vorzunehmen. Féllt ihre Entscheidung dagegen
auf Berufe, die einem Wirtschaftszweig zugerechnet werden,
dem die Fondsvertreter organisatorisch angehoren, dann unter-
liegen sie und die von ihnen fir erforderlich gehaltenen MaR-
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nahmen unweigerlich dem Verdikt der Parteilichkeit. Eine auf
einer solchermallen konflikttrachtigen Grundlage beruhende
Gesetzesregelung tragt daher von vornherein den Keim ihres
eigenen Scheiterns in sich. "

Finanzierungsmaglichkeiten
durch tarifrechtliehe Vereinbarungen und durch
Umlagen auf Kammer- bzw. Innungsebene

Diese Griinde entfallen jedoch allesamt, wenn Berufsbildungs-
umlagen auf einer anderen als der gesetzlichen Ebene organisiert
werden. So kann beispielsweise die erste Finanzierungsvariante
— wie das Beispiel der Bauwirtschaft nachdriicklich unter Beweis
gestellt hat — auf dem Wege iiber eine tarifvertragliche Verein-
barung zu betrachtlichen Erfolgen fiilhren. Die permanent be-
stehende Unternachfrage nach Ausbildungsplatzen in dieser
Branche konnte dank der getroffenen Umlageregelung ganz
erheblich abgebaut werden. Uberproportionale Ausbildungsver-
glitungen und eine stark verbesserte Ausbildungsqualitat haben
bisher das schwerwiegende Problem einer mangelhaften Nach-
wuchssicherung iiberzeugend geldst.

Auch fir die Umsetzung der zweiten Finanzierungsvariante
bieten sich Tarifvertrage als unproblematische Lésungsmaglich-
keit an. Gleiches gilt fiir die bereits existierenden Umlagen auf
Kammer- bzw. Innungsebene. Sicherlich handelt es sich bei die-
sen Finanzierungsformen nicht um den umfassenden berufsbil-
dungspolitisch als notwendig angesehenen ,,groBen Wurf’’. Sieht
man jedoch das entscheidende Manko der Berufsausbildung in
einer mangeinden Synchronisation mit dem Beschéaftigungs-
system, dann eignen sich Vereinbarungen im staatsfreilen Raum
als wirkungsvolte Beitrdge zum Abbau bestehender Defizite.

Zwar verfiigen Branchenvertreter mit Sicherheit nicht lber die
letzten Weihen objektiver Erkenntnisse, jedoch gelingt ein Kon-
sens zwischen Vertretern der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber
liber die im Bereich ihrer Branche notwendigen MaRnahmen zur
Schaffung ausreichender Ausbildungsversorgung und -qualitat
leichter als die Exekution gesetzlicher Bestimmungen, auch oder
gerade, wenn sich diese auf wissenschaftlich fundierte Ergebnisse
oder Prognosen stiitzen.

Nun ist es keinesfalls so, da Finanzierungsvereinbarungen in der
Verantwortung der unmittelbar Beteiligten die gewerkschaftfi-
chen, gesellschafts- und berufsbildungspolitischen Forderungen
in der denkbar besten Weise zum Ziel fiihren, aber der Konsens
iber die Notwendigkeit gemeinsamen Handelns schafft Akzep-
tanz, die erforderlich ist, um ein HochstmaR an Effizienz einer
Umlagefinanzierung sicherzustellen. Selbst wenn hier in erster
Linie spezifische Branchen- und Berufsinteressen als bestimmen-
des Regelungsmotiv anzusehen sind, bedeutet dies aber nicht
gleichzeitig, daR allein deswegen ein gesamtgesellschaftlich
verniinftiger Fortschritt von vomherein ausgeschlossen sein
mufR.

Die Beriicksichtigung der Ergebnisse der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung stellt eine wichtige Orientierungshilfe bei der
Berufswahlentscheidung dar; junge Menschen miissen wissen,
welche Zukunftsperspektiven mit welchem Beruf verbunden
sein werden. Dennoch vermag die Bewertung auf einer noch so
exakten wissenschaftlichen Methode unvorhergesehene Unwag-
barkeiten und Entwick lungen nicht auszuschlieBen. So ist einer
Reihe von Ausbildungsberufen angesichts tatsachlich eingetrete-
rer Entwicklungen Zukunftslosigkeit attestiert worden, die sich
letztendlich bei verdnderten Rahmenbedingungen als Fehl-
prognose erwiesen hat. Diese Feststellung trifft etwa auf den
Schmied zu, der lange Zeit als Beruf totgesagt wurde. Heute
allerdings — nachdem Reiten sich zunehmend zum gesellschaft-
lichen Freizeitvergniigen entwickelt hat — sind die speziell von
ihm auszuiibbenden Tatigkeiten wieder in zunehmendem Male
gefragt. Gleiches kdnnte auch fiir ahnlich negative Einschatzun-
gen beim Friseurberuf gelten. Hier konnen plotzlich auftretende
modische Trends Arbeitsmarktverwertungschancen eréffnen, die
sich langfristig iiberhaupt nicht abschatzen lassen. Diese Beispiete

magen simpel und trivial klingen, sie miissen aber erwahnt wer-
den, wenn es gilt, die Gefahren aufzuzeigen, die eine gesetzliche
Umlagefinanzierung in sich birgt, die eine Forderung abhangig
macht von den Zukunftsperspektiven bestimmter Berufe.

Ansétze einer gesetzlichen Finanzierungsregelung

Fiir eine gesetzliche Finanzierungsregelung, die sich eine Steige-
rung und Sicherung optimaler Ausbitdungsqualitat zum Ziel setzt,
bietet sich schlieBlich an, die Bedingungen bei der praktischen
Umsetzung einer Ausbildungsordnung generell zu verbessern,
um Ablauf und Ergebnis der Ausbildung von betrieblich beding-
ten Beschrankungen und Unzulanglichkeiten freizumachen.

Qualitatives Vergabekriterium waére in diesem Fall also eine
inhaltlich und organisatorisch bestmagliche Ausbildungsvermitt-
lung fiir jeden anerkannten Ausbildungsberuf. Die Erreichung
der in der jeweiligen Ausbildungsordnung formulierten berufs-
befihigenden Lernziele miiRse durch jeweils als dafiir spezifisch
geeignet erachtete MaRBnahmen finanziell unterstiitzt werden.
Als unumstrittene berufsbildungspolitische Erkenntnis gilt, dal
in jeder Ausbildung eine berufsfeldbreite Grund- und eine inten-
sive und umfassende Fachausbildung, die die syssematische
Aneignung spezieller Kenntnisse und Fertigkeiten eines Berufes
gewahrieistet, durchgefiihrt werden miissen. Um diesem Erforder-
nis im einzelnen entsprechen zu kdnnen, ist eine Reihe von
EinfluRfaktoren gezielt: so auszugestalten, daR sie in ihrer
Gesamtheit optimale Rahmenbedingungen fiir die Ausbildung in
jedem einzelnen Beruf ergeben. Als Tatbestande einer finanziel-
len Férderung kdmen demnach in Betracht:

— Kapazitat, Ausstattung und Gestaltung der jeWeiligen Aus-
bildungsorte,

— Zahl und Eignung der Ausbilder,
— Einsatz von Ausbildungsmitteln,
— produktionsunabhangige Unterweisungsphasen,

— Ausbildungsbedingungen fir behinderte, lermschwache und
auslandische Jugendliche.

Umlagemittel miRten daher zur Verfiigung gestellt werden fir
Investitionen, durch die ein ausreichendes Kapazitatspotential
von Ausbildungsorten mit den fiir eine spatere Berufsausiibung
arbeitstypischen Maschinen und Geraten geschaffen werden
kann. Dabei mu3 auch dem Aspekt einer sinnvollen raumlichen
bzw. funktionalen Zuordnung und Aufteilung in geniigendem
Umfang Rechnung getragen werden.

Finanzietungsrelevant ist auch die Zahl der fachlich und padago-
gisch ausreichend qualifizierten Ausbilder. Konkret miiBten im
Rahmen einer Vergabe von Umlagemitteln daher auch die Her-
stellung einer ausgewogenen Ausbilder-/Auszubitdenden-Relation
und die Fort- und Ausbildung der Ausbilder beriicksichtigt
werden.

Eine wichtige Voraussetzung fiir den Ausbildungserfolg ist ein
ausreichender Einsatz und eine richtige Verwendung zeitgemaRer
Medien. Auch dafiir miten finanzielle Zuschiisse bereitgestellt
werden.

Im unmittelbaren Betriebsablauf kann eine systematische Aus-
bildung nicht im erforderlichen Umfang und nicht in ausreichen-
dem MaBe durchgefiihrt werden. Der Anteil der aus diesem
Grund organisierten bzw. zu organisierenden arbeitsunabhangi-
gen Unterweisungsphasen ist zu steigern, ihre Dauer zu verlan-
gern.

Die Kosten, die dem Ausbildungsbetrieb durch die Teilnahme
seiner Auszubildenden an entsprechenden Lehrgangen entstehen,
sollten als ,.ertragsfreie Zeiten’’ der Ausbildung anteilig bzw. in
voller Hohe an die Betriebe erstattet werden.

Dem Ziel, jedem Jugendlichen eine optimale Ausbildung zu
ermadglichen, entspricht auch die Notwendigkeit, die speziellen
Bediirfnisse von Problemgruppen in der Ausbildung zu beriick-
sichtigen. Sie haben ebenso Anspruch auf einen voll qualifizie-
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renden AusbildungsabschluR im dualen System, wie die Jugend-
lichen mit normalem bzw. hoherem SchulabschluB. Aus einer
Umlage zu fordern waren daher Stitz- und Sprachkurse, MaR-
nahmen der sozialpadagogischen Betreuung, Investitionen in
behindertengerechte Ausbildungspldtze sowie die Entwicklung
und Anwendung spezieller Ausbildungsmittel, die auf die kor-
perlichen und geistigen Belange dieser Jugendlichen abgestellt
sind.

Nach diesen einzelnen Forderkategorien konnen fiir alle Ausbil-
dungsberufe einheitliche ZuschuRsitze festgelegt werden, wo-
durch ein lberaus einfaches Vergabeverfahren gewahrleistet ware.

Beriicksichtigt man jedoch den der Umlagefinanzierungsregelung -

zugrundeliegenden Gedanken einer gleichmaBigeren Verteilung
der Ausbildungskosten, dann miiRten die Umlagemittel gemes-
sen an den Nettoausbildungskosten eines Berufes vergeben wer-
den. Unter dem Gesichtspunkt der Gerechtigkeit und der Her-
stellung gleicher 6konomischer Bedingungen der Betriebe, wére
dieser Weg am ehesten zu 1echtfertigen.

Die Orientierung der Forderbetrige an den Nettokosten der
betrieblichen Berufsausbildung ist aber auch vorzuziehen, um
okonomische Friktionen zu vermeiden. Bei der erheblichen
Spannbreite der Nettoausbildu ngskosten von Ausbildungsberufen
miiten einheitliche ZuschuBsdtze mindestens so hoch angesetzt
sein, dal sie gerade noch eine Anreizwirkung fiirdie Durchfiihrung
qualitdtsverbessernder MaRnahmen in besonders kostenaufwen-
digen Berufen ausiiben. In diesem Fall ware in vergleichsweise
.Dbilligen” Berufen die Ausbildung fiir die Betriebe ein Geschaft.
Abgesehen von dem Widerspruch zum Gerechtigkeitspostulat
wiirde ein derartiger Effektjedoch allen berufsbildungspolitischen
Zielsetzungen entgegenlaufen. Werden die Bestrebungen unter-
stiitzt, eine Qualitatsangleichung auf hohem Niveau fiir ausnahms-
los alle Berufe herbeizufiihren, ist zu erwarten, daB die Bereit-
schaft zur Neuordnung bzw. Angleichung von Ausbildungsord-
nungen auch in den Bereichen wachst, in denen heute die Kon-
sensfindung allein schon deswegen schwierig ist, weil sie sich
nach den sachlichen und finanziellen Moglichkeiten der Grenz-
betriebe richten muB.

Eine Finanzierungsregelung, die sich auf eine wertfreie Basis
stitzt, indem sie Qualitatsverbesserungen in allen anerkannten
Ausbildungsberufen grundsitzlich in ihre Forderungsziele mit
einbezieht und weder positiv noch negativ differenziert, kann

- sowohl bei Anbietern als bei Nachfragern von Berufsausbildung -

zu mehr Verhaltensrationalitat fihren, die im 6konomischen wie
.im gesellschaftlichen Bereich stabilisierender wirkt, als ein im
wesentlichen dem Selbstregulativ des Marktes iiberiassenes

-System. Diese Feststellung mag einen weiten Eiwartungs- -

horizont mit einer Umlagefinanzierung verbinden, der angesichts
der vollig kontroversen Einschatzung ihrer Wirtkungsweise als
maBlos iberzogen erscheinen muB.

Tatsachlich aber sind die Anspiiiche der Verfechter eines die
Lasten breiter verteilenden Finanzierungsverfahrens inzwischen
derart hochgesteckt, weil die Gegner die negativen Konsequen-
zen einer Finanzierungsreform in so diisteren Farben gemalt
haben, daB Moglichkeiten und Grenzen eines Abgabe-Umiage:
systems weitgehend verwischt und emotional iberfrachtet sind.

Schlubemerkungen

Das Funktionieren des dualen Berufsaushildungssystems wird in
seinem betrieblichen Teil nicht zuletzt getragen durch das 2u-
sammenwirken von Organisationen der Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer, das grundsatzlich — wie Einzelbeispiele beweisen —
auch nicht vor Vereinbarungen iiber kollektive Finanzierungs-
regelungen halt macht. Beide Seiten beziehen ihre berufsbildungs-
politischen Positionen — wenn auch mit vollig unterschiedlichen
Wertungen — von Entwicklungen, die sich, ausgehend von den
Gegebenheiten des Arbeissmarktes, im Beschaftigungssystem
niederschlagen.

Die Gewerkschaften weisen auf die bestehenden Schwierig-
keiten ausgebildeter Jugendlicher hin, im erlernten Beruf einen
Arbeitsplatz zu finden bzw. iiberhaupt ihre Arbeitskraft ein-
setzen zu konnen. Aus ihrer Sicht fehlt es an qualifizierten
Arbeitsplatzen, auf denen sich die in der Ausbildung erworbenen
Kenntnisse und Fertigkeiten veiwerten lassen. Den Unterneh-
mern wird vorgeworfen, eine falsche Nachwuchssicherung zu
betreiben, als deren Folge sich Fehlqualifizierung und Qualifi-
kationsverluste einstellen.

Dagegen beklagt die Wirtschaft einen Mangel an Fachkraften,
der sich insbesondere im Zusammenhang mit der Einfiihrung
neuer Techniken in die Produktion bemerkbar macht, weil die
dafiir erforderlichen spezifischen Qualitatsanforderungen nicht
erfiillt werden konnen. Dieses Defizit wird haufig gerade auch
als Ursache genannt, derentwegen der Abbau der hohen Arbeits-
losigkeit bisher nicht erfolgreich in Angriff genommen werden

- konnte.

Bei aller Gegensatzlichkeit der beiden S®endpunkte offenbart
sich jedoch eine bemerkenswerte Gemeinsamkeit. Sie besteht in
der ibereinstimmenden Diagnose der Existenz einer Nichtiiber-
einstimmung zwischen Arbeitsplatzangebot und -nachfrage.

Arbeit wird angeboten, die nicht durch ausreichende Qualifika-
tion zu decken ist; Arbeit wird nachgefragt, fir die kein aus-
reichender Bedarf besteht. Sichtbarer kann eigentlich gar nicht
vor Augen gefiihrt werden, daB Handlungsbedarf gegeben ist,
der durch eine qualitativ hochwertige Ausbildung Qualifikations-
anforderung und -potential zur Deckung zu bringen hat.

DaR diese notwendige Harmonisierung wirksam eigentlich nur
durch Finanzierungsumlagen erreicht werden kann, liegt auf der
Hand. In einer Zeit, da Jugendliche geburtenstarker Jahrgange
und Schulabsolventen mit Hochschulreife eine betriebliche
Ausbildung anstreben, hatte es ein leichtes fiir die Wirtschaft
sein miissen, ihren Nachwuchskraftebedarf quantisativ und
qualitativ ausreichend zu rekrutieren. Statt dessen mindet fiir
viele ausgebildete Jugendliche die Berufsausbildung in der Sack-
gasse der Arbeiwslosigkeit. Deutlicher ist der Beweis wohl nicht
2u fihren, daR die Betriebe auf eine starke Nachfrage zwar mit
einem gesteigerten Ausbildungsangebot reagiert haben, in vieien
Féllen aber mit einem falschen.

Nach den Grinden einer solchen Entwicklung braucht man
nicht lange zu suchen, sie sind eingangs als Risiko des Systems
der einzelbetrieblich organisiertenBerufsaushildungsfinanzieru ng
bereits dargestellt worden. Die aus betrieblicher Sicht vermeint-
lich verniinftigen und o©konomisch richtigen Entscheidungen
ergeben in ihrer Gesam¥%umme eben ein weniger eindeutig
richtiges als in weiten Bereichen vorwiegend unverniinftiges und
okonomisch falsches Ergebnis.

Die beiderseitige Abstimmung zwischen Bildungs- und Beschaf-
tigungssystem ist sicher notwendig und erfordert u. a, daB die
Unternehmen nicht nur ihren aktuellen Qualifizierungsbedarf
bekanntgeben. Gelegenheit dazu ist gegeben, wenn es um die
Festlegung qualitativer Vergabekriterien einer wie auch immer
ausgestalteten Umlagefinanzierungsregelung geht. Soll sie auf
gesetziichem Wege erfolgen, so sollten qualitative Vergabekri-
terien zugrunde gelegt werden, iiber die alle anerkannten Aus-
bildungsberufe gleichermaen entsprechend der in ihnen anfal-
lenden Kosten und der in ihnen fur erforderlich angesehenen
Qualifikationen gefordert werden.

Umlagesysteme mit der Vorgabe eines qualitativen Vergabe-
kriteriums, das auf der Selektion zukunfts- bzw. arbeitsmaikt-
trachtiger Berufe beruht, konnen nur fir Teilarbeitsmarkte in
bestimmten Branchen und/oder Regionen ohne Inanspruch-
nahme des Gesetzgebers vereinbart werden. In diesem Falle
handelten die Beteiligten fiir ihren Verantwortungsbereich in
einem Sinn, der auch fiir eine berufsibergreifende und flaichen-
deckende gesetzliche Abgabe-Umlageregelung zum Zwecke der
Qualitatsfinanzierung bestimmend sein miiBte, soll diese als
sozial, okonomisch und berufsbildungspolitisch gerecht und
leistungsfahig akzeptiert werden.
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Berufseinmiindung nach der

auBBerbetrieblichen Ausbildung — Erfahrungen von
Absolventen des Benachteiligtenprogramms

Die Probleme der ,,zweiten Schwelle” sind Gegenstand von For-
schungsarbeiten zum Beispiel des Bundesinstituts fir Berufsbil-
dung, des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der
Bundesanstalt fir Arbeit und des Deutschen Instituts fiir Wirt-
schafwforschung. Auch im Rahmen des BIBB-Projekts ,,Jugend,
Ausbildung und Beruf”” wurde dieses wichtige Thema aufgegrif-
fen. Besonderes Augenmerk galt dabei einer Gruppe von Aus-
bildungsabsolventen, die in den allgemeinen Berufseinmiindungs-
und Obargangsuntersuchungen in der Regel unberiicksichtigt
bleiben, obwohl sie eher mit isberd urchschnittlichen Schwierig-
keiten bei der Suche nach AnschluBarbeitsplitaen rechnen
miissen: Es sind junge Fachkréfte, die ihre - duale — Ausbil-
dung nicht in einem Betrieb, sondern in einer auBerbetrieblichen
Einrichtung abgeschlossen haben, [1] Im folgenden sind die
wichtigsten Ergebnisse dieser Studie, die sich auf Absolventen
des Benachseiligtenprogrammes konzentriert — aber von den
Empfehlungen her auch andere Bereiche der aulerbetrieblichen
Ausbildung anspricht —, dargestellt. [2]

1 Hintergrund

Als Anfang der 80er Jahre die Schere zwischen Ausbildungsplatz-
angebot und -nachfrage immer weiter auseinanderklaffte, ent-
schlossen sich der Bund und die Lander, mit Sonderprogrammen
die auRerbetriebliche Ausbildung zu finanzieren, um benachtei-
ligten Jugendlichen (2. B. Schulabgdngern mit Lernschwierig-
keiten) und sonstigen unversorgt gebliebenen Bewerbern um
Lehrstellen {z. B. Madchen in strukturschwachen Gebieten,
Auslandern) zu einer Berufsausbildung zu verhelfen. Tragerver-
eine und andere Einrichtungen nahmen diese Anstoe auf. Sie
leisten mit rund 75.000 Ausbildungsplatzen einen wesentlichen
Beitrag zur Verkleinerung des Lehrstellendefizits. [3]

Die Lehrstellen sind noch immer knapp. Wenn aber Bildungs-
und Arbeitsmarktexperten und zunehmend auch Ausbilder vor
der ,.eigentlichen Gefahrenstelle fir die nachriickende Genera-
tion”" warnen, sind damit nicht fehlende Lehrstellen gemeint,
sondern die Schwierigkeiten junger Fachkrafte, nach AbschluR
der Ausbildung eiren Arbeitsplatz zu finden.

Die Schwierigkeiten der Berufseinmindung nach der Ausbildung
sind ein generelles Problem aller Ausbildu ngsbereiche. Fir Absol-
venten einer auBerbetrieblichen dualen Ausbildung — ahnliches
gilt fiir Absolventen vollzeitschulischer Ausbildungsgange —
auRert sich nur pointierter, was auch fiir den Obergang nach der
~normalen” dualen Ausbildung — der Lehre im Betrieb — fest-
stellbar ist Dort ist anndhernd jeder 7. nach der AbschluR-
prifung arbeitslos. 1985 waren es bundesweit 87.000, das sind
6.000 mehr als im Vorjahr und 33.000 mehr als noch 1982,
Auch 1986 lag die Zahl der Arbeitslosenmeldungen nach abge-
schlossener Lehre auf dem hohen Niveau von 1985. [4]

Selbst wenn andere Daten der Bundesanstalt fir Arbeit {Unter-
suchungen zur Struktur der Arbeitslosen, jeweils im September
des Jahres) darauf hindeuten, daR die Dauer der individuelien
Arbeitslosigkeit nach der Ausbildung im Vergleich zum Vorjahr
zuriickgegangen ist, sind die Schwierigkeiten des Berufseinstiegs
nach der Lehre nicht zu unterschatzen. Wenn der Berufsstart so
zum Fehlstart wird, ist die etwas kirzere Verweildauer in Ar-
beitsiosigkeit fir die Betroffenen gewil ein schwacher Trost.
Gerade Arbeitslosigkeit und unstabile Berufspositionen in der
Phase nach AbschluR der Ausbildung haben erhebliche Folgen
fur den gesamten Berufsverlauf, weil die ersten Berufsjahre fiir
die Auspragung beruflicher Handlungsfahigkeit unerlaRlich sind.

Fehlt diese Erfahrung, so entfallt eine wichtige berufsqualifizie-
rende {und berufsstabilisierende) Funktion. Die Qualifizierungs-
funktion der ersten Berufsjahre erklait die Bedeutung der zweiten
Schwelle bzw. der damit zusammenhadngenden Probleme fiir die
Berufsbildungspolitik.

Wahrend zur Berufseinmiindung nach betrieblicher Ausbildung
mittlerweile detaillierte Forschungsergebnisse voriiegen, sind die
Informationen zum Ubergang nach Abschlul der auRerbetrieb-
lichen Ausbildung bislang noch unzureichend. Dies mag damit
zusammenhangen, dal Probleme der Berufseinmiindung von den
Tragern auBerbetrieblicher Ausbildung nur ungern thematisiert
werden, weil sie befiirchten missen, damit Argumentationshilfen
fir diejenigen zu liefern, die auBerbetriebliche Ausbildung mog-
lichst noch im Vorlauf zur erwarteten ,,demographischen E£nt-
lastung” auf dem Ausbildungstellenmarkt abbauen wollen. [6]

Von diesen Kritikern werden niedrigere Ubergangsquoten nach
der auBerbetrieblichen Ausbildung in der Regel denAusbildungs-
einrichtungen und der Ausbildungsqualitdt angelastet, und
nicht — was den Sachverhalt eher trifft — dem zur Zeit relativ
verschlossenen Arbeitsmarkt: Wenn sich Absolventen der auRer-
betrieblichen Ausbildung um Arbeitsplitze bewerben, werden
sie oft abgelehnt, weil die Betriebe selbst schon Schwierigkeiten
haben, die bei ihnen ausgebildeten Jugendlichen zu iibernehmen.
Wiirden die Betriebe mehr Fachkrafte nachfragen, wiren auch
die Ubergangsquoten nach der auRerbetrieblichen Ausbildung
héher,

2 Untersuchungsergebnisse

Die Analyse des Ubergangs nach AbschluR der auBerbetrieblichen
Ausbildung ist ein Teilaspekt des Projek®s ,,Jugend, Ausbildung
und Beruf". Die empirische Basis bilden in der Hauptsache Fall-
studien zur Situation und zu den Erfahiungen von jungen Fach-
kréften, die im Rahmen des Benachteiligtenprogramms in auRer-
betrieblichen Einrichtungen ausgebildet wurden. Dariiber hinaus
sind — auch im Hinblick auf Losungskonzepte — Gesprache mit
Ausbildermn im Benachteiligtenprogramm, Expersen aus dem
Bereich der Arbeitsverwaltung, der Kammern und des Bildungs-
ministeriums gefiihrt und Ergebnisse von regionalen und iber-
regionalen Treffen von Ausbildungstragern und Projekten ausge-
wertet worden.

Die wichtigsten Untersuchungsergebnisse lassen sich zu folgenden
Thesen zusammenfassen [7]:

a) Die auBerbetriebliche Ausbildung wird von Jugendlichen in
der Regel als ,,letzte Chance” begriffen, iberhaupt noch einen
Berufssinstisg zu erreichen. Im Rahmen der Ausbildung
kommt es zu einer Identifikation mit dem Ausbildungsberuf,
selbst wenn — dies ist mehrheitlich der Fall — nicht der
Wunschberuf erlernt werden kann.

b

-~

Die Identifikation mit dem Lehrberuf bleibt erhalten, wenn
im Anschluf an die Ausbildung der erlernte Beruf auch auf
dem Arbeitsmarkt verwertet werden kann. Bei Arbeitslosig-
keit oder bei Beschaftigungsverhdltnissen, die nicht dem
Niveau der Ausbildung entsprechen, wird der Wert der Aus-
bildung relativiert, Vor dem Hintergrund eines gestorten
Obergangs (2. Schwelle) werden urspringliche Berufswiinsche
wieder aktualisiert.

-~

c) Alle Jugendlichen sind sich bewuflt, eine von der iblichen
betrieblichen Form abweichende Ausbildung absolviert zu

haben. Vorteile ihrer auBerbetrieblichen Ausbildung werden
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vor allem auf der Ebene des ,,Betriebsklimas”, der Férderung
sozialer Kompetenzen und der zusitzlichen Lernunterstiitzung
erlebt. Nachteile der auBerbetrieblichen Ausbildung werden
aus den geringeren Beschaftigungschancen, aus Vorurteilen
von Dritten gegeniiber auBerbetrieblicher Ausbildung und aus
einer Stigmatisierung durch die Bezeichnung des Ausbil-
dungsgangs (, Benachteiligtenprogramm”) hergeleitet.

Die fachlichen Qualifikationen werden von den Absolventen
in Abhangigkeit von der Berufseinmiindung unterschiedlich
beurteilt: Die erfolgreichen Berufseinsteiger kommen zu
einer positiven Beurteilung der auf auBerbetrieblichem Wege
vollzogenen Ausbildung. Sie stufen ihre Qualifikation im Ver-
gleich zu betrieblich ausgebildeten Jugendlichen als min-
destens gleichwertig ein. Es gibt keine Anhalsspunkte dafiir,
daB ein Mangel an betrieblichem ,,Stallgeruch™ einer langer-
fristigen {Integration im Betrieb im Wege stehen konnte.
Anfangliche Anpassungsprobleme in bezug auf Arbeitstempo,
Arbeitszeit und soziales Klima sind gering und werden schnell
iiberwunden.

Fir diejenigen Jugendlichen, die nach Abschlu der Ausbil-
dung unterwertig beschaftigt sind, ergeben sich demgegen-
iiber langerfristige Integrationshemmnisse. Die geforderte
~Qualifikation”, anspruchslose Arbeiten unter Zeisdruck zu
verrichten, ist eher schwach ausgeprdgt. Es werden zugleich
Aspekte der Ober- und der Unterforderung erfahren, welche
zu einer generellen Unzufriedenheit mit dem Arbeitsplatz
fihren. Entsprechende Tatigkeiten werden von den Jugend-
lichen haufig selbst wieder gekiindigt.

Beziiglich der Mdglichkeit zur Aufnahme einer qualifizierten
AnschluBbeschaftigung kommt regionalspezifischen oder
berufsbezogenen Engpdssen auf dem Arbeitsmarkt groRere
Bedeutung zu als individuellen Qualifikationsunterschieden
bei den Absolventen.

Die Probleme des Ubergangs nach AbschluR der Ausbildung
werden von den betroffenen Jugendlichen bereits wahrend der
Ausbildung antizipiert. Wahrend des befristet gesicherten
Rahmens der Ausbildung wird zwar zundchst der erfolgreiche
Abschluf der Ausbildung zum dominierenden Ziel, spater
kommt dann aber die UngewiRheit hinzu, wie es beruflich
weitergehen soll. Es wird nicht ausgeschlossen, nach der
Ausbildung zumindest befristet mit Arbeitslosigkeit konfron-
tiert zu werden. Die mit der Arbeitsplatzsuche verbundenen
Schwierigkeiten werden in ihrem AusmaR meist unterschatzt.

Ist durch die Ausbildung und die Erlangungdes Facharbeiter-
zertifikates eine Stabilisierung des Selbstwertgefiihls bei
allen Absolventen erfolgt, so kommt es durch anschlieBende
Arbeitslosigkeit wieder zu einer Destabilisierung der Person-
lichkeit und Senkung des Anspruchs an Arbeit. Dabei sind
zwei Orientierungen erkennbar: In der Hoffnung, aus einem
Beschaftigungsverhaltnis heraus in absehbarer Zeit leichter
auf einen besseren Arbeiwplatz wechseln zu konnen, wird
nach AbschluB der Ausbildung von einer Teilgruppe jedes
Arbeitsplatzangebot angenommen, selbst wenn die Tatigkeit
sehr strapazierend und unattraktiv ist (verbreitet sind solche
Einstellungs- und Handlungsmuster insbesondere bei den
auslandischen Absolventen des Benachteiligtenprogramms).

Die andere Teilgruppe ist dagegen bereit, eine langere Warte-
zeit in Kauf zu nehmen, um einen Arbeitsplatz zu finden, der
den eigenen, durch die Ausbildung gepragten Anspriichen
entgegenkommt. Je langer die Wartezeit aber dauert bzw. je
haufiger die Bemiihungen um eine qualifizierte Arbeit ergeb-
nislos verlaufen, um so briichiger wird das ,,Beharrungsver-
mogen’’, an den berufsbezogenen Anspriichen festzuhalten.
Viele nehmen dann auch zuvor abgelehnte Arbeiten an.

Beide Handlungsweisen fiihren zu dem unerfreulichen Er-
gebnis, dal® eine groBere Zahl der auBerbetrieblich Ausge-
bildeten schlieflich unqualifizierte Tatigkeiten ibernehmen
mu, um iberhaupt eine Beschaftigung zu finden. Die Ar-

beitsbedingungen sind fiir sie dann haufig so schlecht, daR
die Grundmotivation ,Hauptsache erst mal rein” (in ein
Beschaftigungsverhaltnis) nicht lange tragt. Unter den ge-
schilderten Umstinden muB bei aller Anpassungsbereit-
schaft der Absolventen mit einem erheblichen Anteil inste-
biler Beschaftigungsverhaltnisse gerechnetwerden.

i} Zusammenfassend ist festzustellen, daR die Ausbildung der
Jugendlichen ein gréBeres MaR an Sicherheit hinsichtlich der
Formulierung von weiterfilhrenden Arbeits- und Lebensper-
spektiven gibt. Die Zukunftsperspektiven der Jugendlichen
sind aber durch Arbeitslosigkeit und unteiwertige Beschafti-
gung ernsthaft bedroht.

j} Es spricht vieles dafiir, die Jugendlichen im Rahmen der
Ausbildung auch mit Kompetenzen auszustatten, die Arbeits-
losigkeit besser bewditigen lassen. Andernfalls nimmt man in
Kauf, da ein nicht unwesentlicher Teil der Absolventen
einer eintretenden Arbeiwlosigkeit hilflos gegeniibersteht.
Diese zundchst paradox anmutende Forderung verliert ihre
Widersprichlichkeit, wenn man sieht, da@ Kompetenzen,
welche die Bewiltigung bzw. Oberwindung von Arbeitslosig-
keit erleichtern, keineswegs dem Qualifizierungsproze® zum
Facharbeiter entgegenstehen, sondern diesen Proze gerade
unterstitzen. Beispielhaft sei hier auf Schiiisselqualifikationen
wie Eigensténdigkeit, Eigenverantwortung, Organisations-
fahigkeit, Flexibilitdit, Kommunikationsfahigkeit, Innova-
tionsfahigkeit und Umgang mit | nstitutionen verwiesen.

Um einem MiBverstandnis vorzubeugen: Eine Gegensteuerung
darf sich nicht auf die in der letzten These angesprochene Kom-
pensationsstrategie beschranken. Die Trager der auBerbetrieb-
lichen Ausbildung soliten im Rahmen staatlicher Finanzierungs-
programme bei ihren Bemiihungen starker unterstiitzt werden,
vermittlungsfordernde MaRBnahmen auszuweiten bzw. neue
Konzepte der AnschluBbeschaftigung zu erproben. Vorrangig
liegt es aber in der Verantwortung der Betriebe, Arbeitspldtze
fir junge Fachkrafte bereitzustetlen — nicht nur fir die eigenen
Auszubildenden, sondern auch fiir auBerbetriebliche Absolven-
ten der Berufsausbildung. In dem Mae, wie die Schwierigkeiten
betrieblich ausgebildeter Jugendlicher an der zweiten Schwelle
abgebaut werden konnen, l6sen sich auch die Probleme, die
hinsichtlich der Berufseinmindung nech AbschluB der auBler-
betrieblichen Ausbildung entstanden sind.

3 lInitiativen

Als Resimee der Fallstudien und Expertengesprache bleibt fest-
zuhalten, daB die im Benachteiligtenprogramm ausgebildeten
Jugendlichen durch die Schwierigkeiten an der zweiten Schwelle
und die allgemeinen Arbeitsmarktprobleme in ihrer Lebens- und
Zukunftsplanung verunsichert und beeintrachtigt sind. Fir die
Absolventen lassen sich weiterfiilhrende Lebensplane und auf die
Zukunft gerichsete Wiinsche erst dann formulieren, wenn die
Basis eines Beschaftigungsverhaltnisses gesichert ist. Wie kann
geholfen werden?

3.1 FOorderung

bestimmter Ubernahmemodelie

Gegeniiber den mdglichen Initiativen von Tréagern der aullerbe-
trieblichen Ausbildung — darauf wird noch eingegangen — und
dem engen Handlungsspielraum der Jugendlichen — die eigent-
lich nur auf Zweit- oder Drittldsungen {z. B. unattraktive Tatig-
keiten) ausweichen konnen — haben die Arbeitgeber, da sie
letztlich lber die Arbeitsplatze verfiigen, ein relativ breites
Gestaltungsspektrum, um das Problem der Berufseinmiindung
nach der Ausbildung anzugehen. Hier ist es eine vordringliche
Aufgabe, zusitzliche Beschaftigungsmdglichkeiten zu erschlieBen
(und dies nicht nur fir betriebliche Absolventen, sondern
gerade fiir auerbetrieblich Ausgebildete). ,,Ausbildung iber
Bedarf’” war die Herausforderung der vergangenen Jahre, ,Be-
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schaftigung auf Vorrat” ist jetzt eine zusdtzliche Verantwortung,
die alle Beteiligten — insbesondere die Betriebe — im Interesse
der arbeitsuchenden jungen Fachkréfte ibernehmen miissen.

Das 1985 beschlossene Beschaftigungsforderungsgesetz mit der
erleichterten Zulassung befristever Arbeitsvertrige hat dabei im
Hinblick auf die Uberwindung der zweiten Schwelle die Erwar-
tungen enttiuscht. [8] Wesentlich sinnvoller scheint eine Aus-
weitung von Teilzeitarbeit in Verbindung mit Weiterbildung fir
Berufsanfanger zu sein. Dies wird durch einzelne Landerpro-
gramme (Niedersachsen, Schleswig-Holstein), vor allem aber
durch die Novellierung des Arbeitsforderungsgesetzes {Teilunter-
halsgeld bei WeiterbildungsmaBnahmen) und den jiingsten
TarifabschluB in der chemischen Industrie erleichtert. [9]

Die Auseinandersetzung mit dem Konzept ,,Teilzeiwrbeit nach
der Lehre” ist vor allem deshalb notwendig, weil es fir junge
Fachkrifte, die heute arbeiwlos sind, einen Handlungsspiel-
raum eréffnet {Arbeit im erlernten Beruf, Berufserfahrung), den
sie aus der vagen Hoffnung auf eine allgemeine Verkiirzung der
Arbeiwzeit oder auf stérkere Effekte aus Vorruhestandsregelun-
gen nicht ausreichend ableiten kdnnen. Man muB sich in diesem
Zusammenhang aber auch fragen, ob die Schwierigkeiten der
~2weiten Schwelle” allein auf dem Riicken der Berufseinsteiger
gelost werden sollen, oder ob es nicht angebrachter wére, die
Verteilung knapper Arbeit gruppeniibergreifend zu organisieren.
Vorstellbar ist, daB die Kombination von Teilzeitarbeit und
bezahlter Weiterbildung fiir eine voriibergehende Zeit (1 bis 2
Jahre} auch fir langjahrig Beschaftigte attraktiv ist, die aufgrund
ihrer Arbeitsbelastung keine Weiterbildung betreiben konnen,
sich aber im Hinblick z. B. auf neue Techniken qualifizieren
wollen. Wiirde dies unterstiitzt — die Betriebe diirften daran
ebenfalls interessiert sein —, konnten die freiwerdenden Arbeits-
teile fir Berufsanfanger genutzt werden.

Einerseits ist die Verantwortung der Arbeitgeber zu betonen,
qualifizierte Arbeitspldtze — auch fir die Absolventen der
auBerbetrieblichen Ausbildung — bereitzustellen. Zum anderen
kénnen aber auch die Trager und Mitarbeiter der auBerbetrieb-
lichen Ausbildung — wenn entsprechende Aktivitaten finanziert
werden — mit zur Erleichterung des Berufseinstiegs fir ausgebil-
dete Fachkrifte beitragen. Uber die hierzu entwickelten Uber-
legungen und praktischen Ansdtze wird im folgenden berichtet.
Was wird getan, und was kann getan werden, um die Chancen
auBerbetrieblich Ausgebildeter auf eine AnschluBbeschaftigung
zu erhohen?

32 Auswah!| der Ausbildungsberufe

Auch wenn es schwer ist, die Entwicklungen des regionalen
Arbeitsmarktes fiir die Dauer einer Ausbildung von 3 bis 3 1/2
Jahre vorherzusehen, sollte der Auswahl eines Ausbildungsberufes
eine genaue Analyse des regionalen Arbeitsmarktes in Koopera-
tion mit Kammern, Betrieben, Kommunen und Arbeitsverwalitung
vorausgehen. Aus der Untersuchung wird deutlich, daB teilweise
Ausbildungsberufe angeboten werden, fur die in einigen Regionen
kaum noch reale Beschaftigungschancen vorhanden sind. Dies
gilt insbesondere fiir typische Frauenberufe in der auBerbetrieb-
lichen Ausbildung, wie etwa Schneiderinoder Hauswirtschafterin.

In die Uberlegungen zur Auswahl der Berufe sollten auch neue
Berufsbilder einbezogen werden. Als positives Beispiel sei hier
ein hessischer Ausbildungstriger genannt, der in enger Koopera-
tion mit der Kommune und dem Arbeitsamt 1985 die Ausbil-
dung von 12 Jugendlichen zum Ver- und Entsorger begonnen
hat. Spater sollen die Absolventen durch die Kommune iber-
nommen werden.

Von verschiedenen Ausbildungstragern wird angeregt, im Be-
reich der Bau- und Baunebenberufe einen neuen Beruf anzusie-
deln {(Energiefacharbeiter}, der die herkobmmliche Abgrenzung
zwischen einzelnen Beu- und Baunebenberufen (iberwindet und
Querschnittsqualifikationen vermittelt, die den Erfordernissen
der Energieeinsparung und des Umweltschutzes entsprechen.

AuBerhalb des Umweltbereiches — im weitesten Sinne rechnen
dazu Renaturierung, Ver- und Entsorgung, Recycling, ange-
palte umweltfreundliche Techniken und Energieeinsparung —
werden zukunftsweisende Berufsperspektiven fir Bereiche der
sozialen Dienste {z. B. Kranken- und Alsenpflege, individuali-
sierte Leistungsbereitstellung) formuliert. Daneben werden neue
Ausbildungsberufe fir die Bereiche Verkehr, Infrastruktur und
moderne Kommunikationstechniken gefordert.

33 Vermittliung von
Zusatzqualifikationen

Innovationen bei der Auswahl der Ausbildungsberufe miissen
nicht notwendigerweise in neue Ausbildungsordnungen miinden.
Auch bestehende Berufsbilder konnen darauthin iberprift wer-
den, inwieweit im Rahmen der Ausbildung oder nach AbschluB
der Ausbildung (letzteres wird der Regelfall sein; siehe dazu 3.7}
zukunftsweisende Qualifikationsprofile erganzend aufgenommen
werden konnen. Durch die Vermittlung von Zusatzqualifikatio-
nen — die nicht zum normalen Ausbildungsganggehoren — lieBen
sich Konkurrenzvorteile fiir auBerbetrieblich ausgebildete Ju-
gendliche schaffen. Die Vermittlung von 2usatzqualifikationen
wihrend oder nach der Ausbildung ist bei allen Berufen méglich.
So wurde beispielsweise in der Metallausbildung von einigen Tra-
gern die Gelegenheit geschaffen, eine SchweiBerpriifung abzulegen
oder nach der Ausbildung noch CNC-Lehrgénge zu absolvieren.

4ysitzliche Qualifikationsprofile in Richtung auf umweltschonen-
de Verfahren, Energieeinsparung, Grundkennfnisse in moderner
Kommunikationstechnologie usw. lieBen sich ebenfalls in beste-
hende Ausbildungsginge integrieren und bei Bedarf bzw. Interesse
der Jugendlichen als weiterfiihrerie QualifizierungsmaBnahme
ausweiten. Auch fir den im auBerbetrieblichen Bereich wait ver-
breiteten Beruf der Hauswirtschafterin konnen zusatzliche Quali-

‘fikationen aufgezeigt werden, die moglicherweise das fir diesen

Beruf besonders hohe Arbeitsmarktrisiko mindern. Diese wiirden
aus der Sicht der Tréger beispielsweise darin bestehen, die Aus-
bildung in bezug auf Alten- oder Krankenpflege zu erweitern. In
Verbindung mit der Erlangung des Fihrerscheins konnten
Hauswirtschafwerinnen dann in der mobilen Kranken- und
Altenpflege eingesetzt werden. Eine weitere Entwicklungsrich-
tung dieses Berufs liegt in den Bereichen ,,Gesunde Erndhrung’’
oder Didtkiche.

Die Zusatzqualifikationen sind nicht unbedingt ,,neve’’ Qualifi-
kationen. Sie stiitzen sich oft auf Kenntnisse und Fertigk eiten
anderer Berufe. Zum Teil ergeben sie sich auch — dies gilt vor
allem fur das Handwerk — aus der Wiederbelebung traditioneller,
meist schon verlorengegangener Arbeitsbereiche (Fachwerkbau
usw.}. AuBerbetrieblich ausgebildeten Jugendlichen wird in der
Regel bestdtigt, daB sie gerade dann Konkurrenzvorteile haben,
wenn es weniger um Massenproduktion und Arbeit unter Zeit-
druck geht, sondern um Genauigkeit und Einzelfertigung. Daraus
lassen sich spezifische Qualifikationsprofile ableiten, die starker
gewichtet werden sollten. Jugendliche wéren so zu befdhigen,
hoherqualifizierte Tatigkeiten im Bereich der individuell zuge-
schnittenen Produktion, Instandhaltung, Restaurierung usw.

* auszufihren.

Die Vermittlung von Zusatzqualifikationen stoBt insgesamt auf
Einschrankungen, die sowohl auf der Seite des Tragers{2usata-
kosten, organisatorische Umstellung, Weiterbildung der Mitar-
beiter} als auch in der Begrenzung des zeitlichen Rahmens der
Ausbildung liegen. Letzteres um so mehr, wenn es sich bei den
Auszubildenden um Jugendliche mit lernschwierigkeiten
handelt, die ohnehin Miihe haben, innerhalb der Regelausbil-
dungszeit das Prifungsziel zu erreichen. Dennoch ist es auch in
diesen Féllen moglich, wenigstens exemplarisch einen Einblick
in entsprechende Qualifikationsfelder zu geben — verbunden mit
dem Gedanken, auf diese Weise das Interesse an beruflicher
Weiterqualifizierung nach AbschluB der Ausbildung (siehe 3.7)
2u wecken.
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34 Betriebliche Praktika und
Ausbildungsverbund

Betriebliche Praktika, die fiir die auBerbetriebliche Ausbildung
im Benachteiligtenprogramm verbindlich vorgeschrisben sind,
erfilllen einerseit% die Funktion, reale Betriebsabldufe, die Arbeit
unter Produktionsbedingungen und das betriebliche Sozialgsfiige
bereits wahrend der Ausbildung fir die Jugendlichen erfahrbar
zu machen. Anderereits — und diese Funktion wird immer wich-
tiger — konnen Praktika Kontakte schaffen, die die Vermittlung
eines Arbeitsplatzes nach AbschluB der Ausbildung erleichtern.

Fiir Bewerbungen von Fachkraften, die auBerbetrieblich ausge-
bildet wurden, hat es sich als hilfreich erwiesen, wenn die im
Praktikumsbetrieb erbrachten Leistungen schriftlich nachge-
wiesen werden konnten. Vorurteile der Betriebe hinsichtlich
der Leistungsfdhigkeit auBerbetrieblich ausgebildeter Jugend-
licher lassen sichdadurch meist ausrdumen. Arbeitgebervertrauen
offensichtlich der Einschatzung anderer Betriebe mehr als der
im Facharbeiterbrief dokumentierten Beurteilung durch Prii-
fungsgremien und Ausbildungstréger.

Einige Ausbildungstrager koopsrieren mit Betrieben in einer
Form, die weit iiber das hinausgeht, was liblicherweise als Prakti-
kum bezeichnet wird. Wesentliche Teile der fachpraktischen
Ausbildung werden in einem oder mehreren Betrieben durchge-
fihrt, wahrend ,,Mentoren” beziehungsweise ,.Berufsbegleiter’’
erginzende Ausbildungsangebote (Férderunserricht, Beratung
der Jugendlichen, der Eltern, der Ausbilder usw., Betreuung von
Praktika, Sozialdienst usw.) organisieren. Die Erfahrungen ver-
schiedener Triger — z. B. in Niirnberg und in Wiesbaden — zei-
gen, daB solch ein mentorenunterstiitzter Ausbildungsverbund
die Ubernahmechancen in ein Arbeitsverhéltnis nach AbschiuB
der Ausbildung nachhaltig verbessert. Zu klaren bleibt allerdings
Moch, ob ein solches Verbundkonzept firr alle Zielgruppen des
®-~nachwiligtenprogramms geeignet ist, oder ob Jugendliche,

in ihrem Lernvermogen starker beeintrachtigt sind, davon

srfordert wéren.

35 Informationspolitik

Bei der Befragung bemangelten viele Absolventen, daR Betriebe
entweder gar nicht oder falsch iiber auBerbetriebliche Ausbil-
dungsgange informiert sind. Fehlende Informationen und Vorur-
weile erschweren oft die Bewerbungsgesprache. Notwendig ist
hier eine bessere Informationspolitik der Ausbildungstrager
und der Programmverantwortlichen gegeniber den Betrieben
und deren Interessenvertretungen.

Um eine unnétige Stigmatisierung bei der Arbeitssuche zu ver-
meiden und ohnehin schon bestehende Vorurteile gegen auBer-
betriebliche Ausbildungsgénge nicht zu verfestigen, sollten einige
Ausbildungstrager ihre Namengebung iiberdenken. Derim Fachar-
beiterbrief erscheinende Name des Ausbildungstragers erschwert
den BewerbungsprozeB, wenn damit die sozialpddagogische oder
therapeutische Ausrichtung des Tragers hervorgehoben wird.
Auch mit der Benennung des groBten Programms zur Schaffung
von Ausbildungsplatzen {,.Benacheiligtenprogramm®) wird dem
Absolventen entsprechender Ausbildungsgdnge kein guter Dienst
erwiesen, sobald es um die Frage der AnschluBbeschaftigung

geht.

36 Bewerbungstraining und
Nachbetreuung

In der Regel machen die Ausbildungstréger positive Erfahrungen
mit einem gezielten Bewerbungstraining fiir ihre Absolventen.
Dies bezieht sich zum einen auf die formale Ebene von Bewer-
bungen, das Verfassen von Bewerbungsschreiben, Lebensldufen
usw. Zum anderen wird auch das Verhalten bei Bewerbungsge-
sprachen trainiert. Es [aBt sich als Rollen- bzw. Planspiel in der
Ausbildung einiiben. Dadurch kénnen im voraus Angste abge-
baut, geeignete Verhaltensstrategien entwickelt und erprobt,
und mdégliche Probleme antizipiert werden.

Die Jugendlichen sollten nicht erst zum Ende der Ausbildung
mit der Arbeitsplatzsuche beginnen, sondern sich friihzeitig
— méoglichst vor Beginn des Priifungsdrucks — bei Betrieben,
insbesondere den Praktikumsbetrieben, bewerben und infor-
mellen Kontakten nachgehen. Auch das Arbsissamt sollte schon
vor AbschluB der Ausbildung konsultiert werden.

Bleibt die Arbeitsplatzsuche vor AbschluB der Ausbildung ergeb-
nislos, so kann die Nachbetreuung wichtige Funktionen zur
Unterstiitzung entsprechender Bemihungen wahrnehmen. | nsbe-
sondere bei ldngerer Arbeitslosigkeit kann sie stabilisierend im
Hinblick auf die Aufrechterhaltung von Motivation und Eigen-
aktivisdt wirken. Negative Eifahrungen lassen sich aufarbeiten,
ein Austausch mit anderen Absolventen in dhnlicher Problem-
lage kann angeregt, i nformationen kénnen weitergegeben werden.
im Rahmen der Nachbetreuung — die von vielen gefordert, aber
nur unzureichend finanziert wird — lassen sich auch gemeinsam
mit den ehemaligen Auszubildenden WeiterbildungsmaRnahmen
organisieren,

Anzumerken bleibt, daR die unter den Punkten 3.3 bis 3.6 vor-
gestwellten Ansatze, die von der Konzeption her nicht neu sind,
sich auf die Ebene der individuellen Qualifizierung der Jugend-
lichen beziehen. Die auBerbetrieblich Ausgebildeten konnen
dadurch zwar Konkurrenzvorteile erlangen, dies bedeutet bei
dem gegenwartigen Arbeitskrafteilberangebot in letzter Kon-
sequenz aber nicht mehr, als daB andere Nachfrager auf dem
Arbeitsmarkt leer ausgehen. Durch diese MaBnahmen wird
zundchst kein weiterer Arbeit%splatz geschaffen, von Arbeitsplat-
2en fir die padagogischen Mitarbeiter der Ausbildungstrager
einmal abgesehen. Von daher sollten solche Ansatze Vorrang
haben, die Qualifizierung mit der Schaffung von Beschaftigungs-
mdglichkeiten verbinden.

37 Berufsersterfahrungs - Firmen

Berufsersterfahrungs-Firmen sind Auffanggesellschaften mit
.[Durchlaufarbeitspldtzen” zur weiteren praktischen Qualifizie-
rung von jungen Fachkrdften unmittelbar nach AbschluB der
Ausbildung. Ausgangspunkt solcher Firmengriindungen ist die
Erkenntnis, daB eine langerfristigeArbeitslosigkeit nachder Lehre
die Festigung und den Transfer der inder Ausbildung erworbenen
Fertigkeiten und Kenntnisse verhindert. Die besondere Bedeu-
tung dieser betrieblichen Sozialisationsphase ist aus fast allen
Swellenanzeigen ablesbar: Gesucht wird die junge Fachkraft mit
Berufseifahrung, wobei der AusbildungsabschluB allein nicht als
ausreichender Erfahrungsnachweis gewertet wird.

Mittlerweile konnten die an Berufsersterfashrungs-Firmen ge-
kniipften positiven Erwartungen in der Praxis bestdtigt werden.
[10] Auch die befragten Experten sshen — bis auf einen Vertre-
tor des Handwerks — in Berufsersterfahrungs-F irmen einen wich-
tigen Beitrag zur Lésung der Probleme an der zweiten Ubergangs-
schwelle. Sie ziehen Parallelen zur betrieblichen Ausbildung, bei
der immer haufiger eine , Arbeitsplatzanpassungsphase” an die
Ausbildung angeschlossen wird, insbesondere bei GroBbetrieben.
Einer der Befragten sagte deshalb auch, Barufsersterfahrungs-
Firmen seien ,,nichts anderes als des 4. Jahr bei AUDI” und run-
deten die Ausbildung lediglich ab. Fiir den Personenkreis der
auBerbetrieblich ausgebildeten Jugendlichen bieten die Firmen
eine gute Méoglichkeit, arbeitsmarktrelevante Zusatzqualifika-
tionen zu vermitteln, die innerhalb der reguldren Ausbildungs-
zeit meist nicht erworben werden kénnen.

38 Kommunale und selbstverwaltete
Beschaftigungs - GmbH'’n

Erfolgt eine Firmengnindung nicht nur zum Zwecke der Ver-
mittlung von Berufsersterfahrung, sondern sollen mit dieser
Firma fiir ebenfalls einen befristeten Zeitraum Arbeitsplatze fiir
Sozialhilfeberechtigte geschaffen werden, dann ergibt sich die
Grundkonstruktion der kommunalen Beschaftigungs-GmbH’n.
Sie sind eine Vorform der Berufsersterfahrungs-Firmen und
wurden in erster Linie von groBen Kommunen gegriindet.
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Ein wesentliches Argument fiir diese GmbH’n ist, daB sich je-
mand leichter aus einem bestehenden Beschaftigungsverhaltnis
bewerben kann als aus Arbeitslosigkeit. Auch das Berufsselbst-
verstandnis hdangt davon ab, ob man von Sozialhilfe lebt oder
einen Arbeitsplatz hat.

Der Vorteil solcher Konstruktionen wird in der Regel darin
- gasehen, daB kommunale Beschaftigungs-GmbH’n die Moglich-
keit haben, als Unsernehmen am Markt aufzutreten, Abschrei-
bungsvorteile von reguldren Unternehmen zu nutzen, Forde-
rungsmittel des Benachweiligtenprogramms fir sich zu aktivieren
{die reguldren Betrieben z. B, nicht zur Verfiigung stehen) und
den Teil seiner fir Ausbildung nachgewiesenen Kosten in Pflege-
satzen umzurechnen, die sie dann dem {ebenfalls kommunalen)
Jugendhilfetrager fiir die erbrachte Ausbildungsleistung in Rech-
nung stellen kdnnen. Diese Moglichkeiten haben andere Ausbil-
dungsprojekte und Betriebe nicht, da sie sich jeweils einer der
ordnungspolitischen Richtungen zuordnen missen: entweder
Daseinsvorsorge und Gemeinnitzigkeit oder Wirschaftsunter-
nehmen. Entsprecherd sind die Finanzierungswege auf einen
Bereich eingegrenzt.

Wegen der unmittelbaren Einwirkungsmdglichkeit auf die lokale
Ausbildungs- und Arbeitsplatzsituation sind die kommunalen
GmbH’n unverzichtbar. Verhangnisvoll ware allerdings eine Ent-
wicklung, bei der in der Konkurrenz um knappe Mittel die viel-
faltigen Initiativen und Tragerformen verdrangt werden, und sich
die Bemiihungen um Ausbildung und Arbeit lediglich auf zentral
gelenkte, kommunale Einrichtungen konzentrieren wirden. .

Etwa zur gleichen Zeit wie die kommunalen Beschaftigungs-
GmbH’n haben sich unter ganzlich anderen Voraussetzungen
auch in der Selbstverwaltungswirtschaft Beschaftigungs-GmbH’n
gegrindet Hierbei sind zwei Formen zu unterscheiden:

a) reguldre Firmen, die nicht aus den Sozialetats subventioniert
werden. Es sind alternativ-6konomische Betriebe, deren
wesentliches Grniindungsmotiv die Beschaftigung von Fach-
kraften ist, die vorher im Rahmen selbstverwalteter Jugend-
hilfemaBnahmen ausgebildet worden sind. Von den Berufs-
ersvarfahrungs-Firmen unterscheiden sie sich durch das Ziel,
den Beschiftigten Dauerarbeitsplatze anzubieten.

b} Die zweita Form selbstverwalteter Beschaftigungs-GmbH'n
sind Firmen, denen ein Teil der Lohnkosten subventioniert
wird. In der Regel erhalten sie Zuschiisse nur fiir einen be-
grenzten, ,leistungsreduzierten’” Personenkreis {z. B. Behin-
derte).

Beide Formen selbstveiwalteter Beschaftigungs-GmbH’n sind
Antwort auf ein spezifisches Problem der auBerbetrieblichen
Ausbildung: Die Ausbildungsprojekte diirfen nicht produktive

Heinrich Althoff

Arbeit und Lernen verbinden. In Kombination mit einer Be-
schiftigungs-GmbH konnen sie demgegeniiber als regulérer Be-
trieb auftresen und Auftragsarbeiten hereinnehmen, bei denen
ihre Auszubildenden als ,,Prak tikanten’ beteiligt sind.

Den drei beschriebenen Beschéftigungsmodellen (Berufserst-
erfahrungs-Firmen, kommunalen und selbstverwalteten Beschaf-
tigungs-GmbH’n) gemeinsam ist das Problem, 6konomisch zu-
recht zu kommen. Anders als ,normale” Betriebe bieten sie
Arbeit und Berufserfahrung gerade denjenigen Absolventen des
Ausbildungssystems, die auf dem regularen Arbeitsmarkt gegen-
wartig keine Beschaftigungschancen erhalten. Dieser Umstand
sollte eine verstarkte Forderung entsprechender Initiativen — so-
wohl durch offentliche Finanzierungshilfen als auch durch die
Bereitstellung von Beratungskapazitit— rechtfeitigen.

Anmerkuigen

(1] Mit euBerbetrieblicher Ausbildung ist hier die besondere Formder
dualen Ausbildung gemeint, bei der der sonst betriebliche Ausbll-
dungsteil durch eine nichtbetriebliche Einrichtung {z. B. Ausbil-
dungsstitsen konfessioneller oder freier Trager der Wohifehrts-
pflege bzw. der Jugendberufshlife, kommunaler Ausbilkdungeein-
richtungen, Barufsbildungswerke, Selbsthlifeprojekta) wahrge-
nommen wird. Davon abzugrenzen ist die Gberbetrisbliche Ausbil-
dung (in Trigarschaft von Organisationsn der Wirtschaft} und die
nichtbetrlebliche Ausbildung an Vollzeitschulen,

[2) 2u den detaillierten Ergebnissen vg). die Studie von KLOAS,
P.-W.; SCHMIDT, R.: Berufsausbildung und was dann? Soazial-
padagogisches Institut (SPII, Juli 1987

(3] Die 23hl der auRerbetrieblichen Ausbildungsplitze wurde auf der
8asis der Lehrlingsstudie ‘85 des BIBB-Forschungsprojekts ,,Ju-
gend, Ausbildung und Beruf’ geschitzt {hochgerechneser Stich-
probenwvert).

(4] Bundesanstalt fir Arbeit: Zugangsstatistiken 1982-—-1986 (Ar-
beitsslose mit gerade beendeter Ausbildung).

18] Vgi.: BLOSSFELD, H.-P.: 8erufssintritt und Berufsverleuf. Eine
Kohortenanalyse iber die Bedeutung des erlernten Berufs in der
Erwerbsbiographie. Sonderforschungsbereich 3, Arbeitspapier 163.

(6] Vgl. 2. B.. ,Prifstein Benachteiligtanprogramm®”. In: Wirtechaft
und Barufserziehung 9/1986.

[7] 2ur ausfihrlichen Ergebnisdarstellung vgl. die unter Anmerkung
(2] erwiihnte Studie.

(8] Soder Tenor des Oberstundenberichts 1985 der Bundesregierung.

[9) Vgl. im sinzelnen HERGEY, H.; KLOAS, P.-W.: Teilzeitarbeit
nach der Lehre. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis,
16. Jo. (1986), Heft 4, S. 112—119,

[10] Vgl. dezu: PETZOLD, H. J., und SCHILLEGEL, W.: Die zweite
Schwelle als Stolperstein? Benachteiligte Jugendtiche beim Uber-
gang ins Beschiftigungssystem. Reinhetm 1986

Besonderheiten der Struktur von Ausbildungsberufen

Oie Nachfrage der Jugendlichen nach ‘Ausbildungsberufen ist
auch abhéngig von der GréRe, d. h. der Besetzung der Berufe.
Bei kleinen Berufen tritt die Ausbalancierung von Angebot und
Nachfrage unvollkommener ein, so daR sich ungiinstigere Bedin-
gungen fiir Betriebe wie Jugendliche ergebeon.

Minderheiten in Ausbildungsbarufen, seien sie als Frauen oder
Manner in der Minderzahl, zeichnen sich durch bessere Schulbil-
dung, hoheres Alter aber auch haufigere Vertragsiosungen aus.
Zuwiickgefiibrt wird dies auf einen ProzeR der Selbstauslese, der
es den Minderheiten ermoglicht, eine Berufstauglichkeit unter
vergleichsweise extremen Bedingungen zu entwickeln.

Die beiden folgenden Ergebnisse, die Einblick in zwei Besonder-
heiten der Struktur von Ausbildungsberufen geben, waren ur-

spriunglich nicht Resultate zielgerichteter Analysen, sondern
Zufallsprodukte, wie sie hin und wieder bei Untersuchungen
anfallen. Aufinerksamkeit erregten sie, weil dort, wo eigentlich
homogene Strukturen erwartet waurden, anfangs schwer erklar-
bare Inkonsistenzen auftraten. — Die darzustellenden Ergebnisse
basieren auf Auswertungen der Berufsberatungsstatistik, der
Berufsbildungsstatistik und der Beschaftigtenstatistik.

Zusammenhinge zwischen Barufsgrofe und Nachfrageverhalten

Bei den von der Berufsberatungsstatistik ausgewiesenen Berufen
[1] besteht zwischen den angebotenen Berufseusbildungsstelien
und den Vermittlungswiinschen der Bewerber {Nachfrage) eine
30 enge stochastische Abhangigkeit {r = 0,88), daB fir unter-
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schiedliche BerufsgroBen eigentlich kaum entscheidende Abwei-
chungen von diesem recht konsistéenten Zusaimmenhang zu
erwarten sind.

Aber schon Berufsverlaufsanalysen, die eine unmittelbar nach
AbschluR der Ausbildung beginnende Wanderung junger Fach-
krifte von besonders groBen zu kleinen Berufen belegen, hatten
die Vermutung aufkommen lassen, dal die GroRe der Berufe als
ein eigenstindiger Faktor bei den Umschichtungen zu betrach-
ten sei. (2]

Diese Vermutung wurde durch andere Analysen gestiitzt: Die
Exwernenprifuig ist ene vom Berufsbildungspesetz vargessharne
Maglichikeit, die Nack ader Neuqusiifizierung von Fachkraften
abzuschlieBen. Diese Priifungen verteilen sich indes nicht gleich-
maBig iiber alle Ausbildungsberufe, sondern finden vergleichs-
weise hiufig in kleineren Berufen statt. Dies kann als Hinweis
auf erschwerte Bedingungen bei dar normalen Nachwuchssiche-
rung durch regulére Berufsausbildung interpretiert werden. [3]

Ein weiteres Indiz weist in dieselbe Richtung: Zwar fiihrte die
vor allem demographisch bedingte Nachfragesteigerung nach
Ausbildungsplatzen gleichzeitig zu einem starken Wachstum des
Lehrstellenangebots; iberdurchschnittlich profitiert haben von
der Jahr um Jahr wachsenden Nachfrage auRer einer Anzahl
wenger attrak tiver Berufe aber vor allem viele kieine Ausbildungs-
berufe. (4]

Nachfrage und Angebot decken sich wenfger gut

Bisherige Erk larungsversuche gingen von einer besonderen Be-
rufswahlsituation aus, und zwar von der Annahme, daR kleine
Berufe in der Regel weniger bekannt sind als groRe und aus
diesem Grunde die Nachfrage der Jugendlichen nach ersteren
das Lehrstallenangebot der Betriebe nicht ausschopft. [5] Solche
Berufe waren daher eher gezwungen, ihren Fachkraftebedarf auf
dem Arbeitsmarkt zu decken. Nur in Zeiten eines ausgepragten
Nachfrageiiberhangzs, wenn das Angebot bei Berufen wie
Kf2-Mechaniker, Maschinenschlosser oder Industriekaufmann
weitgehend ausgeschopft ist, kdmen verswirkt kleine Berufe in
die Lage, ihren Nachwuchsbedarf selbst auszubilden.

Nach Priifung der Berufsberatungsstatistik 18Rt sich die These
einer kleine Berufe eher vernachldssigenden Nachfrage in dieser
einseitigen Ausrichtung nicht langer aufrecht erhalten. Dennoch
tritt im Effekt genau die angenommene Wirkung ein, so dal
kleine Berufe aufgrund einer besonderen Nachfragestruktur
tatséchlich unginstigere Rekrutierungschancen haben.

Wie das zustande kommt, 1d8t sich an der Berufsberatungssta-
tistik demonstrieren. Methodisch wurde folgender Weg gewaéhilt:
In einem ersven Schritt wurden Angsbot und Nachfrage beiden
ausgewiesenen 91 Berufen nach der Zahl der angeboterien Platae
auf 2wei gleich groBe Gruppen so aufgeteilt, dal in die erste
Gruppe die kleineren {26 Berufe) und in die zweite (25) die
groBeren Berufe fallen. In einem weiteren Schritt wurden die
durchschnittlichen Abweichungen von einer ausgewogenen
Angebot-/Nachfragebilanz fiir beide Gruppen ermittelt. Dabei
ergab sich folgendes: Der Bewerberiberhang bei den kleinen
Berufen betrug im Durchschnitt 127 Prozent, bei den groBeren
70 Prozent pro 8eruf. Der Angeboiiberhang betrug 87 Prozent
bei den kleineren und 36 Prozent bei den gréBeren Berufen. [6]
— Ein vergleichbares Ergebnis wird erzielt, wenn bei beiden
Gruppen Angebot und Nachfrage korreliert werden Wahrend
bei den kleineren Berufen nur éin geringer Zusammenhang
(r= 0,31} besteht, ister bei den groReren hach {r= 0,85}.

Daraus ist zu schlieBen, daR bei kleineren Berufen Angebot und
Nachfrage offenkundig’ weniger gut zueinander passen, da sich
jeweils groRere Oberhinge ergeben. Es wird aiso nicht generell,
und auch nicht wie urspiiinglich angenommen, allein die Chance
fir die Betriebe geringer, Bewerber zu finden, sondern zum Teil
auch die der Jugendlichen, den Ausbildungsberuf ihrer Wahl
ergreifen zu konnen. Je nach Beruf entstehen somit groBere
Nachteile fiir die eine oder andere Seite. — Bei der gegenwar-

tigen {ehrstellenknappheit schiagen die Unausgewacgenheiten
allerdings eher zuungunsten der Jugendlichen aus, die das
vorhandene Angebot akzeptieren oder auf altermative Bildungs-
wege ausweichen missen.

Der AnpassungsprozeB scheint indes nicht so tvuchlos zu ver-
laufen, daB die festgestellven Unterschiede ganzlich verschwan-
den. Denn sobald die gleichfalls von der Beratungsstatistik er-
faBten Einmiindungen von Bewerbern mit den angebotenen
Berufsausbildungsstellen korreliert werden [7], konvergieren zwar
die entsprechenden Quotienten von kleineren und gréBeren
Berufen, die Ausbalancierung bei den kleingrea {r = 0,83}
bleibt dennoch etwas geringer als bei den grdBeren {r = 0,93).
Hier spiegelt sich im ibrigen noch einmal die groBe Anpas-
sungsbereitschaft der Jugendlichen an die Verhéltnisse des
Ausbildungsstellenmarktes. [8]

Die Ursachen unginstigerer Versorgung kieiner Berufe

Da es sich bei den von der Barufsberatungsstatistik ausgewiese-
nen Berufen insgesamt um relativ groBe Berufe handelt, dirften
die festgestellten Zusammenhénge wohl ausgeprédgter sein als
hier dargestelit. [3] — Zwar ist die Beratungsstatistik nicht im
statistischen Sinne reprasensativ fiir das gesamte Angebots- und
Nachfcegeverhalten auf dem Ausbildungsssellenmarkt; da die
bereits genannten Befunde aus anderen Untessuchungen jedoch
in die gleiche Richtung weisen, scheinen die Resultate valide zu
sein.

€in plausibler Einwand kdnnte indes lauten, daR es sich bei der
tendenziellen Unterausbildung in vielen kleinen Berufen weniger
um ein Problem handelt, das aus einer mangelnden Ausbalancie
rung von Angebot und Nachfrage resultiert, sondern eher um
eines, das aus Kosteniiberlegungen entsteht. Und ohne Zweifet
mag es haufig kossenginstiger sein, statt einen Universalfraser
und neun Maschinenschlosser derer zehn auszubilden, und
einen von ihnen erst nach der Ausbildung in sein eigentliches
Arbeitsgebiet einznveisen. Geht man von dieser These aus, dann
ist allerdings schwer zu erklarern, warum gesade irr den Jahren
vor 1984, in efner rezessiven Phase der Wirtschaftsentwicklung
also, in der Kostengesichtspunkte eine entscheidende Rolle ge-
spielt haben miiBten, die kleinen Berufe besonders stark expan-
dierten. [10]

Wird die urspriingliche These im wesentlichen beibehalten,
wenngieich Kostengesichtspunkten eine gleichfalls nicht zu ver-
nachlassigende Bedeutung zukommen mag, dann ist eine tref-
fende, aber kaum schliissig zu beantwortende Frage, welch ande-
rer Fektor fir den mangelnden Zusammenhang zwischen Ange-
bot und Nachfrage bei kleinen Berufen ausschlaggebend ist.

Es spricht einiges dafir, dal die Ausbalancierung van Angebot
und Nachfrage bei groBen Berufen leichter als bei kleinen zu-
stande kommt. Denn bei den grofen verfugen die an der Berufs-
wahl Betasiligten — mittelbar auch die Berufsberatung — in der
Regel iber genauere Informationen hinsichtlich der Berufe und
der angebotenen Ausbildungsplétze, Es besteht somit eine hin-
reichende Markttransparenz. Ahnliches kann fiir die Betriebe als
Anbieter von Ausbildungspldtzen unterstellt werden, die ihr An-
gebot praziser auf ein bekanntes Nachfrageverhalten stutzen
konnen. — Bei den groBen Berufen tréte also ein von Angebots-
wie Nachfrageseite her sich wechselseitig stabilisierender Proze
ein, der bei kleinen Berufen aufgrund mangelnder Markttranspa-
renz sehr viel unvollkkommener abléuft Die zwangadaufige Folge
i8¢ eine zu geringe Ausbildung, da sich zwar fehlende Nachfrage,
weniger jedoch ein bestehender Nachfrageiiberhang quantitativ
auf die Nachwuchsausbildung auswirkt, [11]

Minderheiten in Ausbildungsberufen

Dle erorterten Inkongruenzen zwischen Angebot und Nachfrage
bei kleinen Ausbildungsberufen sind auf den ersten Blick eben-
sowenig plausibel, wie die nunmehr zu behandelnde eigenartige
Struktur von Minderheiten in Ausbildungsberufen. Wenn mit
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abnehmendem Anteil weiblicher oder ménnlicher Auszubilden-
der in den Berufen, Schulbildung und Alter der jeweiligen Min-
derheiten zunebmen und deren Vertragslosungsiata wachst,
dann sind die Gibnde dafir nicht kiar. Es erscheint schlissig,
wenn weibliche Auszubildende, die bekanntlich generzil mit
siner besseren schulischen Vorbildungdie betriebliche Ausbildung
antreten, auch in den sogenannten Mannerberufen, alsa Berufen
mit geringem Anteil von weiblichen Auszubildenden, eine héhere
Vorbildung aufweisen, Nur wére zu erwarten, daB dies auch fiir
solche Berufe gilt, in denen die Geschlechter etwas ausgewogener
vertreten sind, oder in denen Frauen eine deutliche Mehrheit
bilden. Dies trifft indes nicht zu.

Minderheiten haben elne bessere Schulbildung

Methodisch ist anzumerken, daB die schulische Vorbildung von
der Berufsbildungsstatistik nicht geschlechtsspezifisch erfaf3t
wird. Aus diesem Grunde wurde auf die Berufsberatungsstatistik
ausgewichen, und zwar wiederum auf die 51 relativ groBen Be-
rufe, deren wesentliche Ergebnisse verdffentlicht werden. Bei
den Bewerbern um diese Berufe wird der jeweilige Anteil der
Freuen mit dem Unterschied der Vorbildung beider Geschlech-
ter korreliert; dabei &3t sich ein recht enger Zusammenhang
feswtellen (r = —0,76). Ein etwas geringerer Z2usammenhang
ergibt sich, wenn statt der Bewerber die in die Berufe einmiinden-
den Jugendlichen betrachtetwerden{r= —0,64). Beide Ergebnisse
belegen, dal} die zwischen den Geschlechtern bestehenden Unter-
schiede in der schulischen Vorbildung in dem MaBe zunehmen,
wie der Anteil weiblicher oder mannlicher Auszubildender in
den Berufen abnimmt, und zwar desgestalt, daB die jen=iligen
Kinderheisen die tendenziell hohere Schuibildung aufweisen.
2]

Minderheiten sind after

Die Auswertung der Beschéftigtenstatistik kommt zu vergleich-
baren Resultaten. Allerdings wurde hier statt der Schulbildung
das Alter der Auszubildenden untersucht. Da aber héhere Schul-
bildung und hoéheres Alter einander bedingen, sind auch hier
entsprechende Zusammenhinge zu erwarten.

Methodisch wurde ahnlich wie bei der vorangehenden Analyse
verfahren; Der Anteil der Frauen in den Berufen (Dreisteller}
wurde korreliert mit dam Altersunterschied zwischen den Ge-
schlechtern. [13] Einbezogen wurden alle Berufe mit 5000 und
mehr Auszubildenden. Es ergibt sich ein engerer Zusammenhang
{r =—0,72). Das heiRt, mitebnehmendem Anteil von Frauen oder
Mannern in den Berufen wachsen die Altersunterschiede zwischen
den Geschlechtern dergestalt, daB die jeweiligen Minderheiten
tendenziell alter sind. Diessr Befund wurde auch bei Modellver-
suchen zur Ausweitung des Anteils weiblicher Auszubildender in
gewerblichen und technischen Berufen bestatigt, in denen die
Frauen im Durchschnitt alter waren. [14]

Die Vertragsiosungeraren bei Minderheiten sind hoch

Ein weiteres Ergebnis unterstreicht noch einmal die bessndere
Position van Minderheiten. Es wurde schon andermorts darauf
hingewiesen, daR mit fallendem Anteil weiblicher oder manr-
licher Auszubildender in den Berufen die Vertragsidsungsraten
der jeweiligen Minderheiten steigen (r = —~0,65]. [15] Da vorzei-
tige Losungen des Ausbildungsvertrages im Regelfalle als Hin-
weis auf ungeldste Probleme wahrend der Ausbildung zu bewer-
ten sind, und nicht davon auszugehen ist, daB Minderheiten
selbst Ursache der Schwierigkeiten sind, muB die Situation von
Minderheiten in Ausbildungsberufen diffizil sein.

Die besonderen Schwierigkeiten von Minderheiten leuchten
unmittelbar ein, wenn man sich indie Situation eines mannlichen
Jugendlichen im Beruf des/der Arzthelfer/-in oder eines weib-
lichen im Beruf des/der Bauschlossers/-in zu versetzen sucht.
Beide Berufe weisen bestimmte, fir den jeweiligen Beruf zwar
nicht konstitutive jedoch typische Rollenerwartungen auf, die
zumindest teilweise mit den jeweiligen geschlechtsspezifischen

Rollenvorstellungen kollidieren, seien es Hilfsbereitschaft und
Einfiihlungsvermogen oder korperliche Kraft und Robustheit.

Die Ursachen der Sondersteiiung von Minderheiten

Sofern divergiesende Rolle nerwartungen und darsus resultierende
Konflikte nicht durch ein tolerantes berufliches Umfetd ent-
scharft, oder von den Minderheiten selbst kompensiert werden
konnen, sind Schwisrigkeiten und letztlich Vertragslosungen
vorgezeichnet Hdhere Schulbildung und hoheres Alter von
Minderheiten sowie die mit ihnen in der Regel einhergehende
groBere personliche Reife, miissen vor diesem Hinsergnind als
originare, von den Minderheiten selbst ausgehende Schutzme-
chanismen interpretieit werden. Denn erst der fortgeschrittene
personliche ReifungsprozeB ermdglicht es ihnen, eine — wie die
Vertragslosungsrawn ausweisen, allerdings nicht immer stabile —
Berufstauglichkeit unter vergleichsweise extremen Bedingungen
zu entwickeln.

Diese Interpretation kann schwerlich die gesamte Spannweite
unterschiedlicher Vorbildung zwischen den Geschlechtern inner-
halb der Ausbildungsberufe erklaren. Sie kann vor allem nicht
erklaren, warum gerade in einigen attraktiven Dienstleistungs-
berufen schon bei fiinfzig bis zwanzig Prozent mannlicher
Auszubildender, einer GroBenordnung, bei der man von Minder-
heiven kaum sprechen kann, sie dennoch deren typische Eigen-
schaften aufweisen. bessere Schulbildung ynd hoheres Alter.
Dies gilt beispielsweise fir die Berufe Industriekaufmann/
-kauffrau, Verwaltungsfachangesteliter und Fachgehilfe/-in in
stever- und wirtschafsberatenden Berufen. [16]

Fir die Dienstleistungdasufe insgesamt ist festzusiellen, daf
dort mannliche Studienbevechitigte unter ifvenn Geschlechts-
genossen sechsenal hdufiger {24 %} als in den Fertigungsherufen
{4 %) anautreffen sind {Gesamtdurchschnitt 9,1 %]. Bei den
Frauen gibt es zwischen Dienstleistungs- (13 %) und Fertigungs-
berufen (11 %) keine nennenswerten Abweichungen {Gesamt-
durchschnitt 12,9 %}. Ursichlich for die hohe Konzentration
mannlicher Studienberechtigter in den Dienstleistungsberufen
konnte sein, daB sie bereits in Hinblick auf kiinftig zu besetzende
hohere Positionen ausgewdhlt und eingestellt werden. Die gute
Schulbildung und die mit ihr zumeist einhergehende besondere
Berufseignung legitimieren dann wiederum die Verwendung
fir Vorgesetztenpositionen nach der Ausbildung.

SchiuBfolgerungen

Es wurden zwei Ergebnisse referiert, die Minderheiten im weite-
ren Sinne betrafen, Im ersten Falle handelte es sich um kleine
Ausbildungsberufe und die bei ihinen auftresenden Inkongruenzen
zwischen Angebot und Nachfrage, die auf mangelnde Markt-
transparenz zurickgefuhit wurden.

In den vergangenen Jahren diirfte es wesentlich leichter gewesen
sein, den Nachwuchsbedarf vieler kleiner Berufe durch eine
regulare Berufsausbildung zu decken als es kinftig sein wird.
Die seit mehreren Jahren nickidufige iKawentration der Jugend-
lichen auf die gro8en Ausbildungsberufe wird wegen der sich
umkehrenden demographischen Entwicklung wehrscheinlich
erneut einsetzen. Etste Anzeichen einer wieder zunehmenden
Konzentration lassen sich bereits der Berufsbildungsstatistik
entnehmen. {17 ] Da Konzentrationsbewegungen per sezu Lasten
kleiner, weniger bekannter Berufe gehen, werden diese auf den
Arbeitsmarkt zuriickgreifen und die in den groflen Berufen
zuviel ausgebildeten Fachkrafte in einem verlustreichen Prozefl
(Einarbeitung, Externenpriifung} wieder umlenken miissen.

Welche Moglichkeiten gibt es, die Nachwuchsfrage kleiner
Berufe zu enwcharfen?

Das kann durch Beratung von Bewerbern und Anbietern (Be-
triebe} geschehen, sei es durch die Berufsberater der Bundesan-
stalt fir Arbeit oder die Ausbildungsberater beziehungsweise
Lehrlingswarte der Kammern und Innungen. Eine Beratung der
Jugendlichen zugunsten kleiner Berufe mit Nachwuchstnangel
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wird aus den oben genannten Griinden jedoch kiinftig nicht
leichter sein, da auch die groBen Berufe — wahrscheinlich mit
gréBerem Erfolg ~ um die Jugendlichen konkurrieren werden.

Aussichtsreicher erscheint langfristig die Strategie, den ohnehin
ablaufenden Proze der Abnahme kleiner Berufe zu beschleuni-
gen. Eine Abnahme fiihit aber wohl nur dann zu akzeptablen
Ergebnissen, wenn kleine Berufe und deren Inhaite nicht génz-
lich untergehen, sondern, soweit als moglich, mit anderen,
ahnlich strukturierten Berufen zusammengelegt werden, wie
es beispielsweise bei den Elektro- und Metallberufen geschah.
Dies dirfte insbesondere fiir Grofbetriebe eine kostengiinstige
Lésung sein, da eine Ausbildung in vieien, gegebenenfalls sehr
kieinen Berufen weitgehend entfaillt.

Die zweite Analyse befate sich noch einmal mit Minderheiten,
und zwar mit Minoritdten weiblichen oder mannilichen Ge-
schlech® innerhalb von Ausbildungsberufen. Es wurde festge-
stellt, daB mit abnehmendem Anteil weiblicher wie mannlicher
Auszubildender die Unterschiede hinsichtlich schulischer Vor-
biidung, Alter und Vertragslosungen dergestalt zunehmen, da
die jeweiligen Minderheiten die hoheren Werte aufweisen.
Bessere Schulbildung und hoheres Alter wurden als in einem
SelbstausleseprozeR entstandene, die Persdnlichkeit stabilisie-
rende Faktoren interpretieit, die Minderheiten befahigen, mit
auBergewdhnlichen beruflichen Belastungen umzugehen. Als
Indiz fir solche Belastungen wurden die vergleichsweise hohen
Veitragsidsungsraten bei Minoritaten gewertet.

Wie lassen sich die Schwierigkeiten beruflicher Minderheiten
abbauen?

Offenkundig mangelt es nicht an Bemiihungen im Vorfeld der
Berufseinmiindung; vor allem nicht an solchen, die Berufs-
wiinsche weiblicher Jugendlicher auf gewerblich-technische
Berufe zu lenken. Das ist angesichts der hohen Konzentration
von Frauen auf relativ wenige, insbesondere kaufmannische
Berufe auch richtig. Nur werden damit kaum die Probleme von
Minderheiten gelost; es werden Minderheiten geschaffen.

Ausschlaggebend fiir deren Schwierigkeiten ist nach einer
neuen Untersuchung die Uberforderung von Minderheiten durch
systematische - Fehleinschatzung der von ihnen zu erwartenden
Leistungen. [18] Dabei geht es nicht um fachliche und deher in
Form von Arbeite und Priifungsergebnissen einzulésende Lei-
stungsanforderungen. Solche Leistungen werden erbracht, zu-
meist auch anerkannt und positiv hervorgehoben. Es geht viel-
mehr um die nie deutlich artikulierse, deshalb nicht weniger
strikte Forderung an Minderheiten, sich objektiv diskriminie-
renden Bedingungen im beruflichen Umfeld anzupassen; Bedin-
- gungen, danen letztlich nur unter Verieugnung der eigenen
gaschlechtlichen Identitdt gerecht zu werden ist. Dazu gehéit
die Hinnahme unterschiedlicher Bewertungsmalstabe bei der
Vergabe interessanter Tatigkeiten oder von Positionen héherer
beruflicher Verantwortung ebenso, wie die Duldung von Vorur-
teilen, verletzender Verhaltensweisen und rider Umgangs-
formen.

Probleme von Minderheiten in Ausbild ungsberufen sind solche
mangelnder Sensibili®dt und Toleranz am Arbeitsplatz und in
dessen Umfeld. Sie sind schwer zu lésen, weil sie hiufig an
Angste um den eigenen Arbeitsplatz, das Arbeitsgebiet oder den
Verlust der eigenen Aufstiegschancen ankniipfen. Es ist sinnvoll,
solchen Befiirchtungen zu begegnen; nicht minder sinrwoll ist es
aber, die Isolation von Minderheiten aufzuheben, sei es durch
die Einstellung mehrerer Jugendlicher der jeweiligen Minoritat,
oder durch Verdanderungen in der Zusammensetzung des Aus-
bildungspersonals, durch ,Patenschaften’ im Ausbildungsbetrieb
oder durch Zusammenlegung in Berufsschulklassen.

Anmerkungen

[1) Als Grundiage fir eile mit der Berufsberstungsstatistik zussmmen-
héngenden Berechnungen wurde herengezogen: Berufsberatung
1984/85, Ergebnisss der Berufsheratungsstatistik, Bundesatistalt

(2]

(3

(4)

5]

(6

(7

i8l

19l

[10)

fiir Arbeit (Hrsg.), Nimberg, September 1986. Es gilt stets die
Auswehl der Ausbildungsberufe von Ubersicht 19 (S. 82). Sofern
es um Einmiindungen in Berufsausblidungsstellen geht, cder um
die geschlechtsspezifische schulische Vorbildung der Bewerber
bzw. der Einmindenden, wurde auf Sonderauswertungen der
Bundesansuelt fiir Arbeiit zuriickgegriffen, die freundlicherweisa zur
Verfiigung gesselit wurden.

Vgl.. WERNER. R. / CLAUSS, Th.: Die Beschéftigungslage der
Jugendlichen mit und ohne Berufsausbildurg. Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (Hrsg.): Berlin 1986 (Materlelien und statistische
Analysen zur beruflichen Bildung. Heft 67). Cer Zusammenhang
zwischen BerufagroBe und nach der Ausbikdung einsatzender
Wenderung, insbesondere in Richtung kleinerer Ausbildungsberufe,
14Rt sich den Ubersichten 2 (S. 28) und 4 (S. 34) entnehmen. Vgl.
auch ALTHOFF, H.: Veriindeite Berufsstrukturen durch Wechsel
nach der Ausbildung. In: Berufgbildung in Wissenschaft und
Prexis, 16.Jg. (1987) Heft 1,S. 13-17.

2Zur Verteilung der Externenprifungen iiber die GréBe der Auebil-
dungsberufe im Bereich Industrie und Handel, vol.: ALTHOFF,H.:
Externe Priifungsteiinehmer — Eine Anslyse der Priifungsdaten von
elf Industrie- und Handeiskammern. In: Berufsbildung in Wissan-
schaft und Praxis, 14. Jg. (1985} Heft 6,S. 197-201.

2Zur quantitativen Entwickiung der Ausbildungsberufe im Zeit-
raum 1973-1982, vgl.: ALTHOFF, H.: Die geburtensterken Jahr-
gange im Ausbildungssystem. In: Zeitschrift fir Berufs- und Wirt-
schaftspadagogik, 1985, Heft 4, S. 299 ff.

Es wurde dabei von der Oberlegung ausgegangen, daB bei der
Berufswahl die Alltagserfahrung eine wichtige Rolle spieit. Das
heilt, Berufe, bei denen die Jugendlichen glauben, sich ein relativ
konkretes Bild iiber die Titigkeiten und Anforderungen machen
zu koénnen, haben bessere Rekrutierungsthancen bei der Nach-
wuchseusbildung. Da bei kleinen Berufen der Zugang iiber die
Alltagserfahrung in der Regel sciiwleriger ist, bieten sclche Berufe
in der Berufswahdphase auch geringere Identifizierungsmodichkeiten
(vgl. auch Anmerkung [9]). Solche Uberlegungen gelten natiirlich
tendenziell eher denn, wenn der Ausbildurgsstellanmarkt einen
Angebotsiiberhang von Lehrstelien aufwaist.

Mathodischer Hinwasis: Die Zahl dergemeldaten Berufsausbildungs-
stellen in den Berufen wurde sls Zuordnungskriterium benutzt.
GroRe Berufe waren solche mit 6600 und mehr gemeidetenStelien.
Berechnungsbeispiel: Es wurden summiert elle Quotienten {Bewer-
ber/gemeldete Berufsausbildungsstellen} der groBen Berufe, 17 an
der Zahl, bei denen ein Nachfrageiiberhang bestand, d. h., dal die
Quotienten der Berufe iiber 1,0 lagen. Als Summe ergibt sich
30,59; pto Beruf sind das 30,69 : 17= 1,70, d. h., im Durchschnitt
ein Oberhang von 70 Prozent. — Bei den Korrelatlonen werden
korreliert (Bravais-Pearson-MaBRkorrelatlon} die absouten Zahlen
von Bewsrbern und gemeldeten Stellen, jeweils bei kleinen und bei
groBen Berufen. Ausgengsbasis fiireile Berechnungen ist Obersicht
19 {vgl. Anmerkung [1]).

Die einmiindenden Bewerber wurdan &iner Sonderauswsrtung der
Bundesanstalt fiir Arbeit entnommen und den Berufer: der Ober-
sicht 19 {val. Anmaerkung (1)) zugsordnet.

Vgi. BOLDER. A. { PEUSQUENZ, D.: Berufswunschumlenkung:
Prozesse der Anpassung an den Arbeitsmarkt. In: Zeitschrift fur
Berufs- und Wirtschaftspiadagogik, 1986, Heft 6, S. 406 ff.

Die Obersicht 19 {vgl. Anmerkung [1]) weist nur61 Ausbildungs-
berufe in z. T. aggregierter Form aus; das ist etwa eln Viertel eller
Ausbildungsberufe, die von der Bundesanstsit flir Arbeit iberwie-
gend such erfalt, wegen des Umfangs und der 2. T. geringen Be-
setziing aber nur In Sondereuswartungen dokumentiert werden, —
Bemerkenswert ist in diesem Zusammsenhang dle Restketegorie
ibriga Berufe” der QObersicht 19. Entfeilen im Durchschnrtt auf
eine angebotene Berufssusblldungsstelle 1,4 Bewerber, so ist ¢s bei
den ,librigen Berufen” knapp ein Bewerber. Hier scheint sich zu
bestatigen, daR kleine Ausbildungsberufe tendenzlell weniger nach-
gefragt werden. — Andererseits scheint der Berelch der kleinen
Berufe (hier ,ibrige Berufe') ierdurchschnittlich sufnahme-
fahig 2u sein, wahrscheinlich wegen der gerimgeren Nachfrage
seitens der Jugendlichen, die sich in Zeiten insgesamt geringerer
Nachfrage in tendenzieller Untasrausbildurng und damit Nechwuchs-
mangel niedarschlagt. Es wurden 1,3mal mehr neue Vertrége abge-
schiossen als der Bundesa:stalt fir Arbeit Lehrstellen gemeldet
wurden; fiir elle Berufe batragt der Faktor 1,2. Es ist anzunehmen,
daB bei den ,iibrigen Berufen’’ emweder eine geririgere Meldebe-
reiwchaft vorhandener Ausbildungsstellen besteht, die wiederum
aus geringen Besetzungsaussichten rasultieren kénnte, oder del
noch ein gewisser Nachholbederf besteht.

2ur Expansion kiar'ner Berufe vg). Anmerkurig [4). Mit deren Ex-
psnsion geht eine Abnahme der Konzentration auf groBe Ausbil-
dungsberufe einher: Entflalen euf dle finf groRten Ausbildungs-
berufe 1972 noch 27,1 Prozent alierr Ausbildungsverhaitnisse, so
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waren es 1984 nur noch 19,6 Prozent. 1985 ist erstmals wieder ein
Anstieg (19,7 %) zu beobachten.

Die These mangeinder Markttransparenz bei kleinen Ausblidungs-
berufen kann deren unterdurchschnittliche Ausbildungsintensitit
recht zwanglos iiber mangelnde Nachfrege erkléren: Die besonders
hohe Nachfrage bei einigen kleinen Berufen {Goldschmied, Zahn-
techniker} kenn nicht mit der besonders geringen Nachfrage bei
enderen kleinen Berufen verrechnet werden. Bei sachgerechter
Ausbitdung wirkt sich zwer eine fehlende Nachfrage negativ euf
dia Naechwuchsausbildung aus, eine iiberproportionals Nachfrage
aber nicht positiv, weil in der Regel nicht beliebig iiber den realen
Bedarf hinaus ausgebitldet wird. — Eine weitere, von det' These
mangeinder Markttransparenz abweichende Annshme wire, del
auf Angebots- wie Nachfrageseite Zufallsprozesss eine wesentliche
Rolle spielen. Eine Anndherung an die eigentliche, wie bei den
groBen Berufen ausgewogenere Relation, trdte dann erst bei siner
genigend groBen Zahl von Angebots- wie Nachfregefaillen ein. Die
binnen einas Jahres realisierten Falle waren unter diesem Aspekt
als eine, gegebenenfalls zu kleine, Stichprobe aus einem sich iiber
Jahre erstreckenden Angebots- und Nachfragegeschehen zu inter-
pretieran. — Eine solche Anlehnung an das Gesetz der groBen 2ah-
len aus dar Stichprobentheorie hatte den entscheidenden Nachteil,
da@ die stidndige Unterausbiidung in kleinen Berufen nicht esklart
wird {vgl. Anmerkungen [2] und [3]); die These miiRte vielmehr zu
einem zumindest langfristigen Ausglaich zwischen Angebot und
Nachfrage auch bei kleinen Berufen komman.

Methodischer Hinweis: Es wurde korreliert der Anseil dar Frauen
in den Berufen mit dem Unterschied der schulischen Vorbildung
zwischen Ménnern und Frauen im jeweiligen Beruf. Der Unter-
schied in der schullschan Vorbildung wurde definiert alsder Quo-
tient aus dem Anteil der Ménner mit Hochschulreifa und dem An-
teil der Frauen mit Hochschulreife. Statt eines Quotienten kann
auch das Ergebnis einer Subtrektion {Minner mit Hochschulreife
— Frauen mit Hochschulreife) gewihit werden; und schlieRlich
kannauch statt des einen Pols {Hochschulrelfe) der enderegewihit
werden {HeumtschulebschluR und darunter}. Die Unterschiede
zwischen den Ergebnissen sind nicht sonderlich groR, und der
Zusammenhang hat jeweils die gleiche Richtung. — im vorliégen-

Giinter Apel

Zur Neuordnung
der Ausbildung der Facharbeiter in der Metali-
und Elektrowirtschaft sowie bei der Bundespost

Kurzfassung

Die Neuordnung der Facharbeiteraushildung in der Metall- und
Elektroindustrie und bei der Bundespost ist beschlossene Sache;
im Metall- und Elektrohandwerk steht sie bevor. Dies ist ein
wichtiger Schritt nach vorn, aber er wirft — trotz der zum Tail
vorgesehenen Ubergangsfrist — auch Probleme euf, die racht-
2eitig bedacht werden sollten.

1

N

Alle Ausbildungsverhiltnisse werden kiinftig dreieinhalb
Jahre dauern; das heiRt, etwa insgesamt ca. 40 Prozent wer-
den sich um sechs Monate verlingern. Die Folge wird sein,
daR diese Ausbildungsplitze nicht mehr in den bisher iibli-
chen Abstinden {von drei Jahren) wieder angeboten werden
koénnen, sondern mit einer zeitlichen Verzogerung.

Diese Verzogerung wird fast durchgangig nicht sechs, sondern
12 Monate betragen: Die Plitze werden nur ausnahmsweise
sofort wieder angeboten werden. In aller Regel werden die
Ausbildungsbetriebe aber arst nach dem Ende des jewails
laufenden Schuljahres — also wie bisher zum 1. August oder
1. September — ainstellen.

Die vereinbarte (und notwendige) Ausdehnung des Berufsschul-
unterrichts auf 12 Wochenstunden macht zwei Berufsschul-
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s

den Felle wurde ein extremer Quotient beim Beruf Verk#uferin
im Nahrungsmittelhandwerk in der Kalkulation nicht berick-
sichtigt.

Methodischer Hinweis: Es wurde korretiest des Anteil der Frauen
in den Berufen mit dem Unterschied des Alvers zwischen Ménnern
und Frauen. Der Unterschied wurde definiert als der Quotient eus
dem Anteil der unter 20jahrigen Ménner und der unter 20jdhrigen
Frauen in den Berufen. Zu diesem Verfahren muGte gegriffen wer-
den, weil das Alter der Auszubildenden nur in Form diskreter
Altarsklessen vorlag. Bei den Berufen handelt es sich um Berufs-
ordnungen (Dreisteller) entsprechend der Klassifizierung der
Bundesanstelt fiir Arbeit. Beriicksichtigt wurden nur Ordnungen,
die zumindest 5000 Auszubildende und mindestens 10 einer
Minderheit angehdrende Auszubildende aufweisan muRten. Setzt
man die Grenze auf 10.000 Auszubildende und mahr hoch, o
ergibt sich eine noch engere Korrelation {r = —0,81}.

Vgl. zum hoheren Alter von Frauenin ..Méannerberufen: ALT,C./
ARNDT, H. / OSTENDORF, H. / SCHMIDT v. BARDELEBEN,
R.: ErschlieBung gawerblich-technischer Ausbildungsberufe fiir
Médchen. Bundesinstitut fiir Berufsbildung {Hrsg.): Berlin 1980
{Modellversuche zur beruflichen Bitdung, Heft 6, S. 20).

Vgl.: ALTHOFF, H.: Neue Ausbildungsvertrdge und Verbrags-
I6sungen — Eine Analyse beruflicher Entwicklungen im Zeitraum
1978 bls 1982. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis,
13. Jg. (1984), Heft 1,S. 1114,

Es ist in diesen Fillen wohl davon auszugehen, daf} hier einfach ein
Geschiechtsprivileg ménnlicher Jugandlicher vorliegt, d. h.,bei glei-
char Qualifikation werden bei der Einstellung mannliche Jugend-
liche bevorzugt.

Waren 1972 noch 27,1 Proaent aller Auszubildenden auf die 5
groRten Berufe konzentriert, so waren es 1984 nur noch 19,6 Pro-
zent. 1985 ist erstmals wieder eine wenngleich sehr geringfiigige
2unshme auf 19,7 Prozent zu beobachtan.

Vgl.: WALTER, Ch.: Die Bedeutung nichtfachlicher Qualifika-
tionen fiir die beruflichen Chancen von Médchen. in: Berufsbil-
dung in Wissenschaft und Praxis, 16.Jg. (1987), Heft 1, S. 29-~31.

tage pro Woche (oder Blockunterricht von insgesamt 13 Wo-
chen) erforderlich. Das wird zu Schwierigkeiten fiihren in den
Léndern, die bislang meinten, mit einem Berufsschultag pro
Woche auskommen zu kénnen: Von den denkbaren- Auswir-
kungen auf den Lehrerbedarf abgesehen, wird vielen Betrie-
ben dadurch weniger Zeit fiir die betriebliche Ausbildung zur
Verfiigung stehen als vorher.

Es ist zu befiirchten, daR betroffene Betriebe die 2ahl der
Ausbildungspldtze, die zur jdhrlichen Neueinstellung ange-
boten werden, einschrinken. Selbst eine .Verschiebung ins
kommende Jahr” wirkt sich im laufenden angebotsmindernd
aus und betrifft damit den jeweiligen Schulentlal jahrgang
unmittelbar.

Soll eine Verminderung der 2ahl der Ausbildungsplitze ver-
mieden werden, miissen die Betriebe bewogen werden, diese
mindestens fiir eine mehrjihrige Oberganguelt durch ein
hoheres Angebot auszugleichen.

Dabei geht es nicht um Geringfisgigkeiten: Von den hier be-
handelten Neuordnungen sind weit uber 200.000 Ausbildungs-
verhiiltnisse (Stand 1986) betroffen. Die neuen Ausbildungs-
ordnungen in der Chemis, im Einzelhande! u. e. bleiben dabei
auBer Betracht.
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Es ist nach Einschitzung des Verfassers dringend geboten, dal
alle, die fiir die Berufsaushildung in diesen Bereichen Verantwor-
tung tragen, ihren politischen EinfluB geltend machen, um zu
erreichen, daB die Qualititsverbesssrung in der Ausbildung nicht
mit einem quantitativen Einbruch bezahlt wird, nicht nur, weil
die in ersten Ansdtzen spiirbare Entlastung auf dem Ausbildungs-
markt insgesamt empfindiich gestort wiwde. Vielmehr wiirde
eine solche Entwicklung vorharsehbar gerade auf die Schwichsten
hiedergehen”.

1 Ziel der Neuordnung

Ziel der Neuordnung der Berufsausbildung in der Metall- wie der
Weiterentwicklung in der Elektroindustrie war es in erster Linie,
die veralteten Ausbildungsordnungen den heutigen und zukiinf-
tig zu erwartenden Produktions- und Arbeitsbedingungen anzu-
passen. Dies geschah auch in der Absicht, den Ausgebildeten
einen maglichst ,,bruchlosen” Ubergang in ein Beschaftigungs-
verhaéltnis zu ermaglichen.

Von den ersten Gesprachen der Sozialpartner Anfang der sieb-
ziger Jahre zur Neuordnung der Metallberufe und 1979 zur
Weiterentwicklung der Elektroberufe iber die ,,gemeinsamen
Eckdaten” bis hin zu den Antragsgesprachen beim Bundesmi-
nister fir Wirtschaft im Jahre 1985 ist der technologische Stand
in der Metall- und Elektroindustrie wesentlich verandert worden.
Insbesondere die Informations- und Steuerungstechnik wird
heute auf der Grundlage der Mikroelektronik in allen Produk-
tionsbereichen angewendet; dieser Vorgang wird sich in Zukunft
noch verstirken. Immer mehr Fertigungsprozesse werden elek-
tronisch gesteuert und geregelt, die dafiir notwendigen Informa-
tionen elektronisch iibertragen und verarbeitet.

"~ AuBerdem sind neue Werkstoffe zu verarbeiten, die im Wege
moderner Bearbeitungsverfahren weit lber den traditionellen
Rahmen der Me#sll- und Elektroindustrie hinausgehen und
andere Konstruktionstechniken méglich machen.

Dieser gesamte technologische Wandel ist fir die Arbei%- und
Produktionsbedingungen von einschneidender Bedeutung. Er
erfordert in fast allen Metall- und Elektroberufen andere und
bessere Qualifikationen. Beispielsweise *hat sich ein erheblicher
Teil der ,,Fertigungsplanung” — ein Begriff, der noch vor einem
Jahrzehnt auf der Ebene allenfalls der Meister und Vorarbeiter
angesiedelt war — in vielen Fallen zu den Arbeitsplatzen der
Facharbeiter verlagert. Durch eine verdnderte automatisierte
Fertigungstechnik sind neue Qualifikationen zur Abwendung
von Stillstandszeiten, zur Wartung und Instandhaltung der Pro-
duktionssysteme notwendig. Sollen die Facharbeiter diesen
neuen beruflichen Anforderungen gerecht werden konnen, mis-
sen sie die ,,funktionalen” Arbeitsablaufe und -prozesse verste-
hen. Nicht ,von Hand” zu erledigende Tatigkeiten {ohne die es
auch in Zukunft nicht geht!) sind es, die den Facharbeiter der
Zukunft ,.qualifizieren’’. Er muR Produktionsziele erkennen, die
einzelne Tatigkeiten iibergreifen, er muB komplexe Produktions-
wege verstehen und eigenverantwortlich ansteuern konnen.

Das aber verlangt neben allgemeinen Kenntnissen iiber den Ge-
samtprozeRB eine deutlich groBere Fahigkeit zu abstraktem,
logischen Denken und verbreiterte Grundkenntnisse.

Neben diesen Zielen einer an der Produktionsweise der (Gegen-
wart und) Zukunft orientierten neuen Ausbildung ist sie aber
auch aus Ubergeordneten Giiinden erforderlich: Es geht nicht
nur um die Anpassung an die Technologie bestimmter Ferti-
gungsveifahren, sondern auch um die moglichst dauerhafte
Arbeitsmarktverwertbarkeit der Berufsausbildung und damit um
die Mobilitdit der Ausgebildeten. Die |G Metall hebt hervor:
Der Jugendliche soll befahigt sein, durch Ausbildung in unter-
schiedlichen Betrieben und Branchen den erlernten Beruf auszu-
Uben, sowie — gegebenenfalls nach Aneignung fehlender Fertig-
keiten — verwandte Facharbeitertatigkeiten ausfilhren zu kon-
nen und sich auf neue Arbeitsstrukturen, Produktionsmethoden

und Technologien flexibel einstellen zu kénnen, mit dem Ziel,
erworbene Qualifikationen zu erhalten.”

Fir die Arbeitgeber steht der iibergreifende Aspekt der lang-
fristigen Versorgung der Betriebe mit geeigneten, dal heiBt im
Sinne der neuen Produktionsmethoden qualifizierten Fachar-
beitern im Vordergrund.

Die neuen Ausbildungsordnungen sind Ergebnis des langjahrigen
Bemiihens, zusammen mit den neuen Rahmenlehrplanen diesen
Anspiiichen zu genigen und die Berufsausbildung der angehen-
den Facharbeiter neu zu bestimmen. Ober 200.000Jugendliche
werden derzeit in den entsprechenden Berufen ausgebildet. Im
Zuge dieser jahrelangen konzeptiven Arbeiten wurden zugleich
die Metallberufe in der Industrie — nicht zuletzt auch wegen der
haufig gleichen, iibergreifenden Lerninhalte — von ehemals 42
auf jetzt 6 Berufe mit 16 Fachrichtungen vermindert. In der
Elektroindustrie enstanden aus 12 Berufen 4 neue mit 8 Fach-
richtungen.

2 Die Neuordnung in der Metallindustrie

Grundmerkmale der Berufsausbildung in den neugeordneten
industriellen Metallberufen sind:

— eine einheitliche Ausbildungszeit von 3 1/2 Jahren,

— eine breit angelegte und einheitliche Grundbildung im 1. Aus-
bildungsjahr sowie

— Spezialisierung nach dem 2. Ausbildungsjahr.

Im ibrigen gehen die Sozialpartner von einem Berufsschulunter-
richt von 12 Stunden pro Woche in allen Landern aus.

2.1 Inhalte der Neuoirdnung

2.1.1 In der betriebfichen Ausbildung nach der
Ausbildungsordnung

Fir alle neuen Metallberufe gilt eine einheitliche berufliche
Grundbildung von einem Jahr.

An diese einheitliche ,,berufliche Grundausstattung”, tiber die
alle kiunftigen Metall-Facharbeiter verfiigen werden, unabhangig
von der Fachrichtung, die sie einschlagen, schlieBt sich eine
differenzierte Fachbildung an. Sie dauert zweieinhalb Jahre.

In der Fachausbildung sollen hauptsdchlich die Qualifikationen
vermittelt werden, die den zukiinftigen Facharbeiter dazu be-
fahigen, neben dem Durchfihren auch das Planen und Kontrol-
lieren der Arbeit zu leisten, und zwar auch bei komplexen und
sich verandernden Fertigungsprozessen. Ausbildungsziele, die
nicht unmittelbar der Erfiillung einer konkreten {Arbeits-) Funk-
tion dienen, sogenannte ,,extrafunktionale Ziele”, sind dement-
sprechend starker in die Ausbildungsordnung eingeflossen als
bisher.

Die neue Ausbildung soll bewirken, daf der Facharbeiter bei
Anderungen im Produktionsablauf méglichst ohne Reibungs-
oder Ubergangsverluste den neuen betrieblichen Erfordernissen
2u folgen imstande ist, so daB der Betrieb als Ganzes auf weitere
technische Anderungen flexibel reagieren kann. Zukiinftig mog-
liche und aus Wettbewerbsgriinden dann auch notwendige Zuge-
winne an Produktivitdt lassen sich ohne darauf vorbereitete
Facharbeiter nicht {oder nur sehr schwer) erzielen. Die Vorbe-
reitung der angehenden Facharbeiter auf die neuen, veranderten
und sich weiter verandernden Produktionsmethoden dienen
daher in erster Linie wohlverstandenen betrieblichen Interessen.
Sie entsprechen zugleich auch der I nteressenlage der zukiinftigen
Facharbeiter. Sie sollen schon in der Erstausbildung lernen, sich
rasch und flexibel auf weitere technische Veranderungen einstel-
len zu konnen, damit sie jederzeit veranderten Arbeitsanforde-
rungen entprechen konnen.

Diese Parallelitdt der Interessen ist nach Auffassung des Verfas-
sers das starkste Motiv fiirgemeinsame A nstrengungen der Partner
bei der Umsetzung der Neuordnung: Maximale Wertschopfung

1
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Schaubiid 1: Struktur der Berufsausbildung in den industriellen Metallberufen
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Werkzeugmechaniker/-in

Fachrichtung Stanz- u. Umformtechnik

Fachrichtung Formentechnik

Fachrichtung instrumententechnik

Zerspanungsmechaniker/-in

Fachrichtung Drehtechnik

Fachrichtung Automaten-Drettechnik

Fachrichtung Frastechnik

Fachrichtung Schieiftechnik
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Quelie: Deutscher Instituts-Verlag 1987

in der Produktion 1a8tsich nur zusammen mit optimaler Sicher-
heit auf dem Arbeitsmarkt erreichen, solite jedenfalls nur so
angestrebt werden. Die Umsstzung der vereinbarten und in-
zwischen durch die Bundesregierung verordneten neuen Aus-
bildung, die die IG Metall zurecht als einen Durchbruch bezeich-
nete, wird dariber entscheiden miissen, ob lber den primaren
unternehmensbezogenen Aspekt auch der humanitar-arbeitneh-
merbeaogene verwirklicht wird. Sicher ist, dal es ohne eine
solche Ausbildung in Zukunft immer schwieriger werden diirfe,
in den unter den Bedingungen des technischen Wandels schwan-
kenden Arbeissmarkt mehr Stabilitdit und soziale Sicherheit
hineinzutragen. (Der hier gedanklich anzuschlieRende Aspekt
der Fortbildung wird in diesem Zussmmenhang nicht erortert).

2 1.2 in den Schulen nach dem Rahmenlehrplan

Die Rahmenlehrpléane stimmen fiir das 1. Ausbildungsjahr weit-
gehend mit dem berufsfeldbezogenen fachtheoretischen Bereich
des Rahmenlehrpians fur das schulische Berufsgrundbildungsjahr
iiberein. Allerdings findet eine deutlicheinhaltliche Erweiterung
im Bereich der Steuerungs- und Informationstechnik statt. Der
neu aufgenommene Begriff der technischen Kommunikation ist
kennzeichnend fir die umfassende Betrachtung von Fertigungs-
ablaufen, die uber den traditioneilen Rahmen des ,, Technischen
Zeichnens"” hinausgeht.

In der Fachstufe wurden die Bereiche der Maschinen- und Gera-
tetechnik, der Steuerungstechnik und der Regelungstechnik sehr
stark an die technologische Entwicklung der elektronischen
Datenverarbeitungs und Steuerungsmaoglichkeiten angepaBt.

Naturwissenschaftliche und mathematische Inhalte sollen in den
technologischen Themen so weit bericksichtigt werden, wie es
zum Verstandnis notwendig ist.

Insgesamt werden in allen Bereichen gréRere intellektuelle An-
forderungen gestelit, und zwar nicht nur aufgrund inhaltlicher
Anforderurigen in einzeinen Sachthemen, sondern insbesondere
auch durch die planmaBige Verknipfung zu den umfassenden
Betrachtungen von Fertigungsablaufen {von der Planung bis zum
fertigen Produkt).

22. Unmjttelbare Auswirkungen: Beispiel Hamburg

In der Bundesrepublik gibt es derzeit etwa 160.000 Ausbil-
dungsverhdltnisse in der Metallindustrie, in Hamburg etwa
3.200. Um einen Uberblick zu erhalten, wurden die Hamburger
Ausbildungsvertrdge ausgezahlt: Rund gerechnet wiéren 57
Prozent davon {etwa 1.800) dem neuen Beruf ,,Industriemecha-
niker’” mit seinen vier Fachrichtungen zuzuordnen, 13 Prozent
(420) dem ,Anlagenmechaniker”, 11,5 Prozent (360) dem
Konstruktionsmechaniker, 9 Prozent {290) dem Zerspanungs-
mechaniker, 5 Prozent (160} dem Automobilmechaniker und
45 Prozent {140) dem Werkzeugmechaniker.

Bezogen auf die Ausbildungsdauer zeigt sich, daf ungeféhr
die Hélfte der Vertrage in Hamburg schon jetzt iiber dreiein-
halb Jahre lauft. In diesen Féllen dndert sich insoweit nichts.
Die andere Hélfte wurde iber drei Jahre abgeschlossen. indivi-
duelle Verkirzungen bleiben hier auBer Betracht. Die Bemii-
hungen der Handelskammer Hamburg, des Arbeitgeberverban-
des, vieler Betriebe, der Behdrde fiir Schule und Berufsbildung
und der Berufsschulen sind iibereinstimmend darauf gerichtet,
die fir die wesentlichen Berufe mdgliche Obergangsfrist bis
zum 31.12.1989 nicht zu nutzen, sondern in maglichst vielen
Fallen vom 1. August bzw. 1. September 1987 an die neuen
Ausbildungsordnungen und Rahmenlehrplane anzuwenden.
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Wirde dem vollen Umfangs gefolgt, miBten von diesem Zeit-
punkt an alle diese Ausbildungsvertrage Gber dreieinhalb Jahre
abgeschlossen werden.

Die Handelskammer und der Arbeitgeberverband Metall haben
zur Umsetzung Arbeitskreise auf Ausbildungsleiterebene mit
Behordenbeteiligung eingerichtet, die die Information der
betrieblichen Seite sicherstellen sollen. Weitere Gesprachs- und
Informationspartner sind die IG Metall und die Berufsberatung
des Arbeitsamtes.

Ziel ist, die Ausbildungsfahigkeit aller bisherigen Ausbildungs-
betriebe von der inhaltlichen Seite her bis zum Herbst sicherzu-
stellen.

Dazu werden in EngpaRgebieten (z.B. Hydraulik/Pneumatik,
aber auch CNC-Technik) Ausbildungsverbundmoglichkeiten
angestrebt und erganzende Uberbetriebliche Ausbildungsange-
bote erarbeitet.

Personelle Engpésse sind in Hamburger Berufsschulen nicht zu
erwarten, da schon heuse fir 98 Prozent aller Auszubildenden
im industriellen Metallbereich Unterricht auf der Basis der
Stundentafel von 12 (plus 4 zusdtzliche Teilungs-)Stunden
vorgesehen ist. Dies bezieht sich nicht auf den zusatzlichen
Lehrerbedarf, der sich aus der Verlangerung der Ausbildungs-
und hier also der Berufsschulzeit ergibt. Dieses Mehr muB} per-
sonell abgesichert werden.

23 Mittelbare Auswirkungen
23.1 Auswirkungen auf die Ausbildungskapazitét:
® Unter dem Aspekt der Ausbildungsverlangerung

Fir etwa 80.000 Ausbildungsverhaltnisse bringt die Neuordnung
der industriellen Metallberufe eine Verldngerung der Ausbil-
dungszeit von 36 auf 42 Monate, das entspricht einer Verlinge-
rung van rund 17 Prozent. Geht man davon aus, daR die Zahl
der jahrlich neu zu besetzenden Ausbildungsplidtze in den kom-
menden Jahren zumindest gleich bleiben soll, so setzt dies
voraus, daB die betrieblichen {und schulischen) Ausbildungs-
kapazitdten so erweitert werden, daB die verlingerte Dauer
dieser Ausbildungsverhiltnisse aufgefangen wird (+ B %). Unter
der {(extremen!} Annahme, daR alle neuen Ausbildungsvertrége
ab 1. August 1987 nach den Vorgaben der Neuordnung abge-
schlossen wiirden, wiirde rein rechnerisch in den Jahren 1990,
1991 und 1992 — gleichmaBige Verteilung unterstellt — etwa
ein Drittel der Platze pro Jahr nicht frei, mit deren Freiwerden
in diesen Jahren bei unveranderter Ausbildungsdauer zu rechnen
gewesen wadre. Sie enden vielmehr rechnerisch jeweils sechs
Monate spater, wiirden also statt 1990 erst 1991, statt 1991 erst

1992 usw. frei. Diese Verlagerung betrife etwa 26.000 Ausbil- -

dungsplatze pro Jahr, eine GroBenordnung, die selbst bei einer
groben Oberschlagsrechnung nicht vernachléssigt werden darf.

2u bedenken ist allerdings, daB nicht alle Betriebe die Umstel-
lung schon 1987 vornehmen werden oder konnen. Wegen der
damit verbundenen Unsicherheiten ist anzunehmen, daR viele
Ausbildungsbetriebe dazu neigen werden, erst einmal abzuwar-
ten. Nach einer Umfrage der Handelskammer Hamburg bei den
Betrieben der Metallindustrie sollen 1987 etwa 74 Prozent der
neuen Ausbildungsverhéltnisse (BerechnungsgroBe sind die
jahrlich abgeschlossenen Vertrage = 100 %) auf der Basis der
neuen Ausbildungsordnungen begriindet werden, in der Elektro-
industrie sind es (ber 98 Prozent. Diese Zahlen spiegeln den
Entscheidungsstand bis Ende Juli 1987 wider. Es ist damit
zu rechnen, daB in beiden Bereichen die Anteile der ,.neuge-
ordneten” Vertrage steigen werden.

Ein Verharren in der Ausbildung nach der alten Ausbildungs-
ordnung ist fiir die Betriebe mit beachtlichen Schwierigkeiten
verbunden, wenn andere Betriebe auf die neuen Ausbildungs-
ordnungen und Ausbildungszeiten iibergehen und die Schulen
— das ist beschlossene Sache — ab 1. August 1987 nach den
neuen Rahmenlehrplanen unterrichten. Nahere Quantifizierun-

gen, wie viele ,neugeordnete’’ Ausbildungsverhiltnisse es im
Herbst 1987 geben wird und wie viele ,,alte”, sind zur Zeit nicht
moglich. Insoweit ist zu bedenken, daB die genanntsen Zahlen
(jeweils ein Drittel der Zahl der Vertragsverhaltnisse von 1986)
die absolute Obergrenze darstellen. Zu bedenken ist aber auch,
daBB Betriebe, die einerseits glauben, jetzt noch nicht um.
stellen zu konnen, die andererseits aber Schwierigkeiten sehen,
1987 neue Vertrage nach altem Muster abzuschlieBen, mit
+Enthaltung” reagieren, also ihre Ausbildungsplatze zunachst
einmal nicht besetzen kénnten. Dies ist fir die politische Ein-
fluBnahme ein wichtiger Punkt.

® Unter dem Aspekt des Einstellungsterinins

Dariiber hinaus geht die obige rechnerische Erwagung von der
Annahme aus, daB zukiinftig bei einer Regelausbildungszeit von
dreieinhalb Jahren alle freiwerdenden Ausbildungsplitze sofort
wieder besetzt werden, daB also auf eine AbschluBpriifung im
Mai oder Juni des laufenden Jahres die entsprechende Neuein-
stellung wie bisher zum August oder September desselben
Jahres erfolgt, auf eine Prifung im Januar aber die Einstellung
im Februar oder im Mérz. Diese Annahme ist aber unrealistisch;
denn es hatte alternierend beginnende Ausbildungsvertrige, das
eine Mal zum 1. August/1. September, das andere zum 1. Fe-
bruar/1. Marz zur Voraussetzung. Aus Hamburg ist bekannt, da
die Mehrheit der Industriebetriebe {entsprechend dem Schulent-
iaBtermin) jahrlich nur zu einem Haupteinstellungstermin, dem
1. August/1. September des Jahres, Auszubildende neu einstellt
und dies auch in der Zukunft so handhaben will.

Hauptargument fiir einen ,,festen” jahrlichen Einstellungstermin
ist neben der leichteren betrieblichen Organisation insbesor-
dere, daB zum 1. Februar eines Jahres wegen des Schuljahres-
endes im Juni nicht genigend Bewerber mit ausreichender
Qualifikation und in geniigender Zahl zur Verfiigung stinden.

Das aber bedeutet, daB sich der Wiederbesetzungstermin in den
hier besprochenen Fillen (50 %) nicht nur um 6 Monate, son-
dern um 12 Monate hinausschiebt.

2.3.2 Auswirkungen auf die Ausbildungskosten

In den bisher dreijahrigen Ausbildungsberufen verursacht die
lingere Ausbildungszeit um 6 Monate auch hohere Ausbildungs-
kosten insgesamt. Die Bruttokosten fiir das 4. Ausbildungsjahr
(6 Monate) dirften bei einem Durchschnittskosteneinsatz von
DM 25.000,— pro Jahr {bei sonst gleichbleibenden Bedingungen)
in den industriellen Metallberufen um etwa DM 13.000,—, die
Nettokosten um DM 6.000,— pro Ausbildungsverhaltnis stei-
gen. Das ist ‘bezogen auf eine dreijahrige Ausbildungszeit eine
Kostensteigerung von ca. 17 Prozent brutto bzw. rund 12 Pro-
zent netto (aber immer noch ,billiger” als ein Beschaftigungs-
verhaltnis). Darin nicht eingerechnet sind zusitzlich notwendig
werdende Investitionen oder zusitzliche Kosten fiir Zeiten iber-
betrieblicher Ausbildungsabschnitte.

2.3.3 Auswirkungen auf die betriebliche Ausbildungezeit

Als eine Art qualitatives Gegengewicht bekommen die Betriebe
der Metallindustrie durch die Verlangerung der Berufsausbildung
um 6 Monate etwa 26 Wochen zusitzliche Zeit fir die betrieb-
liche Ausbildung, wovon der Berufsschulbesuch (von etwa 6,5
Wochen) abzuziehen ist. Die rein betriebliche Berufsausbildung
verlangert sich also um etwa 17,5 Wochen, was sich auch bei den
von den Auszubildenden erwirtschafteten Ertragen nieder-
schlagt.

Diese Modellrechnung gilt freilich nur in den Landern, die schon
jetzt 12 Wochenstunden Berufsschulunterricht vorsehen, jeden-
falls aber Unterricht an 2 Wochentagen oder Blockunterricht
von entsprechender Dauer. In den Landern, die einen zweiten
Berufsschultag oder einen entsprechend ausgeweiteten Block-
unterricht erst neu einfiihren miiBten, sieht die Rechnung fir
den Betrieb im Extremfall folgendermaBBen aus: Werden 12 Wo-
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chenstunden 8erufsschulunterricht verwirklicht, so bedeutet das
z w e i Schultage pro Woche statt bisher nur einen. Das macht
bei etwa 40 Schulwochen pro Jahr in dreieinhalb Ausbildungs-
jahren weitere 140 Tage Unterricht. Aus der Verlangerung der
Berufsausbildung bekommt der Betrieb etwa 120 Tage (= 24
Wochen, Urlaub abgerechnet} fiir Ausbildungszwecke hinzu, so
daB, netto betrachtet, dem Betrieb durch die Neuordnung bis zu
20 Tagen {4 Wochen) fiir die betriebliche Ausbildung weniger
2ur Verfiigung stehen als vorher. Dies gilt — wohigemerkt — nur
fir Ausbildungsverhaltnisse, die bisher liber drei und nunmehr
Uber dreieinhalb Jahre abgeschlossen werden und die bisher
nicht schon Berufsschulunterricht auf der Basis von zwei Tagen
pro Woche einschlossen. Fiir diejenigen Ausbildungsverhéltnisse,
die schon immer dreieinhalb Jahre betrugen, fir die nunmehr
aber ein voller zweiter Berufsschultag eingefiihrt wirde, mite
der Betrieb dieses ,.Mehr’ an Schule im Rahmen der bisherigen
betrieblichen Ausbildungszeit auffangen. |hm stiinden rund 28
Wachen weniger zur Verfiigung.

2wischen dem fiir die Betriebe giinstigsten und dem unginstigsten
Fall gibt es Zwischenlosungen. So ist es denkbar, da8 ,.langer”
und .kurzer” Berufsschulunterricht im halbjahrigen Wechsel
erteilt wird, also beispielsweise 16 Stunden im einen und 8 Stun-
den im anderen Schulhatbjahr®). Entsprechend kénnten zwei
Berufsschultage pro Woche mit einem Berufsschultag abwech-
seln. Dabei kdmen denn fir diejenigen Auszubildenden, deren
Lehrzeit neuerdings dreieinhalb Jahre betragt, etwa 10 Wochen
zusatzliche betriebliche Ausbildungszeit heraus. Fir die bisher
schon dreieinhalbjahrigen Ausbildungsberufe gingen bei dieser
Annahme etwa 70 zusdtzliche Berufsschultage zu Lasten der
Betriebszeit. Wie immes' die betroffenen Bundeslander dieses
Problem I6sen, es werden sich Schwierigkeiten ergeben, die
vorher bedacht und aufmerksam verfolgt werden sollten.

23.4 Investitionen in den Ausbildungsbetrieben

Ober notwendige |nvestitionen lassen sich derzeit keine ver-
laBlichen Angaben machen. Dazu sind die Ausbildungs- und
Produktionsbedingungen in den Betrieben, insbesondere der
erreichte Stand der Ausristung in der Steuerungs- und Regel-
technik und bei den numerisch gesseuerten Werkzeugmaschinen
zu unterschiedlich. Aber auch wenn es auf der Basis der gegen-
wartig vorhandenen Informationen nicht maglich ist, die durch-
schnittlich notwendigen Investitionskosten naherungsweise zu
quantifizieren und wenn zudem Durchschnit¥angaben im in-
vestiven Bereich wenig aussagekraftig blieben, sicher ist, da8 sich
die neuen Ausbildungsordnungen in Ausbildungsbetrieben nicht
verwirklichen lassen, die nicht entsprechend ausgeriistet sind.
Investitionen in unterschiedlicher Hohe sind also notig, und das
wiegt deshalb schwer, weil diese Ausriistungen nicht 2u den
billigsten zahlen. Sollten Betriebe auBerstande sein, die notwen-
digen Investitionen selbst zu ®étigen, so miissen die entsprechen-
den Ausbildungsinhalte in iberbetrieblichen Kursen oder im
Ausbildungsveibundsystem vermittelt werden. Dies ist aber
nicht ohne Kosten fiir den Ausbildungsbetrieb zu organisieren,
so daB auch diese Maglichkeit zu einer gewissen Kostensteige-
rung der Ausbildung beitrdgt. (Dia Bestimmung des & 10 der
Ausbildungsordnung iiber die Beriicksichtigung , betriebsprak-
tischer Besonderheiten” bleibt davon natiirlich unberihrt).

2.3.5 Auswirtkungen auf den Lehrerbedarf

Mit den ,Eckdaten” zur Neuordnung in den industriellen
Metallberufen sind 12 Stunden Berufsschulunterricht pro
Woche vereinbart worden. Dieser Stend ist in einigen Léndern
erreicht.

Die meisten Lander aber diirften bei einer zligigen Umsetzung
der Neuordnung personelle und finanzielle Probleme bekom-
men. Wenn der in den ,.Eckdeten”, wie in der Kultusminister-

®} Aus berufspédagogisches Sicht kann vor einer solchen L&sung nur
gewarnt werden.

vereinbarung zum Rahmenlehrplan Metall zugrunde gelegte
Berufsschulunterricht von 12 Stunden pro Woche realisiert
wird, bedeutet das in der Regel eine Steigerung des Unterrichts-
volumens um 50 Prozent (von B auf 12 Stundenl), den zusétz-
lichen Bedarf aus der Verlangerung der Dauer von Ausbildungs-
verhéltnissen nicht gerechnet. Bundesweit betrachtet hétte das
erhebliche Auswirkungen auf den Lehrerbedarf; des Personal-
volumen wiirde im gleichen Verhéltnis wachsen miissen.

3 Die Neuordnung in der Elektroindustrie

Die vorstehend dargelegten Gesichtspunkte gelten im Grundsatz
auch fur die Elektroindustrie. Im folgenden wird nur Abwei-
chendes beschrieben.

3.1 Besonderheiten

Mit der Neuordnung der industriellen Elektroberufe wird die
bisherige zweigestufte Ausbildung abgeschafft und eine einheit-
liche Dauer von 3 1/2 Jahren Ausbildungszeit fiir alle Berufe
eingefiihrt. (Siehe dazu Schaubild 2, Seite 92.)

3.2 Betroffene Ausbitdungsverhéditnisse

Rund 60.000 Ausbildungsverhéltnisse werden von der Neuord-
nung der industriellen Elektroberufe betroffen.

33 Auswirkungen auf die Ausbildungskapazitit

Die bisherige Stufenausbildung erforderte, da der Betrieb mit
dem Auszubildenden fiir jede Stufe der Ausbildung einen geson-
derten Ausbildungsvestrag einging und jede Stufe mit einer Ab-
schluBpriifung abgeschlossen wurde. Durchschnittlich wurden
ca. 80 Prozent der Auszubildenden, die die . Stufe der Berufs-
ausbildung erfolgreich beendet hatsen, in die !l. Stufe ibernom-
men. Zukiinftig miissen alle Ausbildungsvertrage iber die volle
Lehrzeit von 3 1/2 Jahren abgeschlossen werden, so daB8 — eine
gleichbleibende 2ahl von jéhrlichen Neuabschliissen vorausge-
setzt — die betrieblichen Kapazititen ab 1990 ebenfalls ver-
groBert werden miiBten (+ 11 %).

Hinsichtlich des Einstellungstermins kommt auf die Elektroin-
dustrie die gleiche Problematik wie auf die Metallindustrie zu.

4. Die Neuordnung im Handwerk und bei der Bundespost
4.1 Metalthandwerk

Es wird darauf hingearbeitet, da® neue Ausbildungsordnungen
im Metallhandwerk zum 1. August 1989 in Kraft tresen. Einig
sind sich die Sozialparteien iber folgende Eckpunkte:

— 3 1/2jahrige Ausbildungszeit,

— im Grundsatz 12 Stunden Berufsschulunterricht (bei aller-
dings weicher Formulierung, die es erlaubt, z. B. in der Fach-
stufe weiterhin mit weniger Berufsschulunterricht ,.auszu-
kommen”),

— eine berufliche Grundbildung, die sich aus einem Teil von
40 Wochen mit gemeinsamen Qualifikationen und einem
Teil von jeweils 12 Wochen mit spezifischen Qualifikationen
fir drei Berufsgruppen zusammensetzt,

— weitgehende Fortschreibung der bisherigen (18 1} Ausbil-
dungsberufe.

Offen ist noch die Zahl der zu schaffenden Fachrichtungen.

Eine volle Harmonisierung der Berufsausbildung zwischen
Handwerk und Industrie des Metallbereichs ist demnach weder
in der Grund- noch in der Fachausbildung zu erwarten. Daraus
kénnen sich erhebliche Arbeitsmarktprobleme ergeben; diese
lassen sich aber erst Uberblicken, wenn die Neuordnung im
Metallhandwerk deutliche Konturen annimmt und damit exakte
Vergleiche erlaubt. Im Metallhandwerk werden etwa 200.000
Ausbildungsverhaltnisse betroffen sein.
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Schaubild 2: Struktur der Berufsausbildung in den industriellen Elektroberufen
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Quelle: Deutscher Instituts-Verlag 1987

4.2 Elektrohandwerk

Das Elektrohandwerk ist in der Neuordnung den Eckpunkten
der Industrie gefolgt: 3 1/2 Jahre Ausbildungszeit, 12 Stunden
Berufsschulunterricht, breite Grund-, aufbauende Fachbildung,
weitgehende inhaltliche Obereinstimmung mit den industriellen
Ausbildungsberufen. Rund 275.000 Ausbildungsverhaltnisse
dirften davon betroffen werden, die fast ausschlielich in auch
bisher 3 1/2jahrigen Ausbildungsberufen bestehen. Kapazitats-
auswirkungen sind zur Zeit von dieser Seive mit dem Inkraft-
treten der neuen Ausbildungsordnung {1. August 1988) nicht
auszumachen. Ob maéglicherweise die Verinderung betrieblicher
Ausbildungsinhalte zu Schwierigkeiten in der Ausbildungsbe-
reitschaft/-fahigkeit einzelner Betriebe fiihrt, kann heute noch
nicht beurteilt werden.

4.3 Bundespost

Von der Neuordnung ist auch die Ausbildung von Facharbeitern
bei der Bundespost erheblich betroffen, und zwar bereits ab
1. August 1987. Der dort bisher dominierende Ausbildungs-
beruf ,.,Fernmeldehandwerker’’ wird abgelést vom ,,Kemmuni-
kationselektroniker”. Aus drei Jahren Ausbildungszeit werden
dreieinhalb. Die Problematik stellt sich bei der Bundespost
ebenso wie in der Metall- oder Elektroindustrie. insgesamt sind
von der Neuordnung bei der Post etwa 13.000 Ausbildungsver-
héltnisse betroffen. Eine Steigerung der Ausbildungskapazitat
um etwa 17 Prozent wdre erforderlich, um das rechnerische
Defizit auszugleichen.

5 Zusammenfassung

Mit der Verlangerung der Berufsausbildung fiir ca. 50 Prozent
der Ausbildungsverhaltnisse der Metallindustrie, etwa 20 Prozent

der in der Elektroindustrie und denen bei der Bundespost ver-
ringert sich bei angenommener gleichbleibender Zahl der Auszu-
bildenden die Ausbildungsleistung der Betriebe bzw. die Durch-
laufgeschwindigkeit der einzelnen Auszubildendenjahrgénge.

Dies ruft eine ,,Stauwirkung’ hervor — es sei denn, die Kapazi-

titen werden erhoht. Dies ist aber erforderlich, wenn erreicht

werden soll, dal die Zahl der neu aufgenommenen Bewerber in

die Ausbildung der Metall- und Elektroindustrie und bei der
Bundespost nicht absinken soll. Hier eroffnet sich ein breites -
Feld politischer EinfluBnahme.

Die Arbeitgeberverbande, der DIHT und die Bundespost sehen
die Probleme als nicht so gravierend an. Die Umstellung bereite,
~von wenigen Ausnahmen abgesehen, den Betrieben kaum
Schwierigkeiten” {,Position’ 1/87); in Stellungnahmen des
zustandigen Arbeitgeberverbandes Hamburg-Schleswig-Holstein,
der BdA und der Bundespost wird die Ansicht vertreten, dal} die
Zahl der Ausbildungsplatze zumindest nicht ,nennenswert”
zuriickgehen werde.

Bleibt zu hoffen, daf sich diese Annahmen in den kommenden
Jahren als zutreffend erweisen. Die angestellten Berechnungen
werden durch sie vor der Hand nicht auller Kraft gesetzt. Und
die Berechnungen besagen, dargestellt am Beispiel Hamburg:
1989/90 stiinden rund 820 Ausbildungsplatze (ca. 530 in der
Metall-, 120 in der Elektroindustrie und 170 bei der Bundespost)
nicht zur Wiederbesetzung zur Verfiigung, die bei dreijahriger
Ausbildungsdauer frei geworden waren; in der Bundesrepublik
wdren es etwa 34.000. Sie waren in dieser Gr6Renordnung auf
mindestens 6 Monate blockiert, das entspricht etwa 4,8 Prozent
eines gleichbleibenden Angebots an Ausbildungsplatzen, mehr-
heitlich wohl sogar auf 12 Monate.




BWP 3-4/87

M. Brauchle / Kh. Miiller / A. Schaarschuch; Neue industrielle Metall- und Elektroberufe 93

Dies legt es nahe, bei allen Kapazitatsrechnungen und auch bei
betrieblichen Planungen mit groRter Sorgfalt vorzugehen — dies
um so mehr, als es noch andere Griinde gibt, die einen Riickgang
des Angebots an Ausbildungsplatzen befiirchten lassen. Es spricht
jedoch nicht gegen die Neuordnung selbst. Im Gegenteil:

Insgesamt ist zu erwarten, da die Vorstellungen der Tarifpartner
mit den Ausbildungsordnungen/Rahmenlehrplanen wohl erreicht
werden: Derjenige Jugendliche, der diese Ausbildung erfolg-
reich abschlieRt, ist vielseitig und umfassend qualifiziert und
weitgehend auf technologische Veranderungen der Fertigungs-
prozesse vorbereitet; er ist somit weniger anfallig gegen qualifi-
kationsbedingte Arbeitslosigkeit. Das rechtfertigt diese Neu-
ordnung. Aber dieses klare ,,Ja" zur Neuordnung darf die Pro-
bleme nicht verdrangen, die diese — wie jede — Neuordnung
aufwirft. Diese wiegen unter den Bedingungen des noch immer
angespannten Ausbildungsmarktes schwer. Und es besteht die
Gefahr, daR dies alles zum groRten Teil auf die Schwachsten
niedergeht, jene, die auf die Hilfe der Allgemeinheit besonders
angewiesen sind*}.

Die formale Offenheit fir alle Jugendlichen aus ,,der AbschluR-
klasse der Hauptschule’’ {H. Preiss}, das ist eine Schiilerin oder
ein Schiler ohne (1} HauptschulabschluR, wie in den ,Eckwer-
ten’’ vorausgesetzt, ist zum Teil schon heute — beispielsweise
Hamburg — faktisch nicht mehr gegeben. Die erst noch zu lei-
stende Qualifizierung der Ausbilder, das Selbstverstandnis der
Berufsschulen und Lehrer, die in diesem Fall erhebliche ,,Ver-
theoretisierung’ der Lerninhalte (bedingt durch die technologi-
sche Entwicklung} und vor allem die letztlich von den Betrieben
bestimmten Einstellungsvoraussetzungen sprechen dagegen.

All dies fiilhrt zu dem SchluB, daR es noch erheblicher politischer
Uberzeugungsarbeit bedarf, um zumindest die 1986 erreichten
NeuabschluRzahlen in den kommenden Jahren wieder zu erzie-
len und damit die Ausbildungskapazititen auch unter den Be-
dingungen der Neuordnung zu sichern.

*) Der Hinweis darauf, daR die bisherigen zweijéhrigen Ausbildungs-
gdnge (2. B. Teilezurichter) vorldufig erhalten bleiben, reicht nicht,
diese Gefahr nennenswert 2u mindern,

Manfred Brauchle / Karlheinz Miiller / Andreas Schaarschuch

Neue industrielle Metall- und Elektroberufe —
die ,Integrative Ausbildungskonzeption® (IAK) der AEG

Einfilhrung

Die neuen Ausbildungsordnungen fiir die industriellen Metall-
und Elektroberufe und der darin enthaltene Qualifikationsbe-
griff waren fiir die AEG der AnlaB, eine Ausbildungskonzeption
2u erarbeiten, mit der die gesteliten Anforderungen in der be-
trieblichen Ausbildung umgesetzt werden.

Diese Ausbildungskonzeption wurde in denvergangenen Monaten
auf der Basis einer fachlichen und padagogischen Vorsttukturie-
rung von Ausbildern der AEG eratbeitet. Vielfaltige Erfahrungen
und Gestaltungsvorstellungen konnten so in das Gesamtkonzept
einbezogen werden.

Die Umsetzung beginnt berei%s im Sommer dieses Jahres mit
dem Einstellungsjahrgang 1987.

Es ist das Ziel dieses Beitrags, aus den konkreten Anforderun-
gen der betrieblichen Praxis heraus die Bedeutung bestimmter
aentraler Schlusselqualifikationen zu begriinden und deren
gezielte Entwicklung und Forderung in der Ausbildung — im
Rahmen einer ,Integrativen Ausbildungskonzaption” — darzu-
stellen.

1 Technischer Wandel und Arbeitsstrukturen

Technische Innovationen erfordern zu ihrem effizienten Einsatz
verdnderte Arbeitsstrukturen und Qualifikationsprofile. [1] We-
sentliche Bedingungen zum 6konomischen Betrieb kapitalinten-
siver Produk tionsanlagen sind:

— ein hoher Nutzungs- und Auslastungsgrad sowie
— minimale Warte- und Ausfallzeiten bei Storfallen.

Im Hinblick auf die Erfiillung dieser Bedingungen kénnen der-
zeit folgende arbeitsstrukturelle Entwicklungstendenzen festge-
stellt werden:

— Integration von Arbeitsfunktionen

Eine Steigerung der Produktivitat wird nicht mehr vorrangig
in einer auf dem Prinzip moglichst umfassender Arbeitstei-
lung ‘beruhenden Rationalisierung gesehen. Komplexe Pro-
duktionsanlagen und Arbeitsablaufe bedirfen zu ihrer Steue-
rung Arbeitsstrukturen, in denen Arbeitsfunktionen nicht

mehr getrennt, sondern zusammengefalt und integriert
werden. {2]

— Anpassung der Qualifikationen

Wahrend die Dynamik des technischen Wandels stigt, 148t
sich seine Richtung nicht eindeutig vorhersagen. Prognosen
auf konkrete Kenntnisse und Fertigkeiten werden schwieriger.
2Zunehmend werden iibergreifende Qualifikationen allgemei-
neren Zuschnitts bengtigt. Die Kombination von produk-
tivem Fachkdénnen und flexibler Einsatzbreite gewinnt an
Bedeutung. [3]

— .Ganzheitliche Planungsansitze’’

Bei der Einfilhrung innovativer Technologien und Arbeits-
konzepte sind neben den wirtschaftlich-technischen Erforder-
nissen vers¥rkt ,mitarbeiterbezogene Uberlegungen’ (Arbeits-
inhalte und bedingungen, Kommunikationsformen usw.)
gleichberechtigt in den PlanungsprozeR einzubeziehen. {4]

2 Neue Qualifikationsprofile und berufliche
Handlungskompetenz

Die beschriebenen Entwicklungstendenzen fuhren zu veranderten
Anforderungen an das Qualifikationsprofil des Facharbeiters.

Fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten allein sind nicht mehr
ausreichend. Sie werden aber weiterhin auf einem hohen Niveau
benotigt.

In zunehmendem MaRe bedarf es personaler und sozialer Kom-
petenzen, die zusdtzlich und ergénzend zu den fachlichen Kom-
petenzen in das Qualifikationsprofil des Facharbeiters eingehen.

(sl

Folgende ibergreifende soziale und personale Kompetenzen/
Schlisselqualifikationen sind von besonderer Bedeutung:

— Integrierte und damit gleichzeitig auch komplexere Produk-
tionskonzepte und -anlagen dirfen zu ihrer Steuerung analy-
tischer, theoretischer und methodisch-strategischer Kompe-
tenzen. Schnelles und flexibles Eingreifen erfordert ein
hohes MaR an Selbstandigkeit.
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— Die wachsende Dynamik des technischen Wandels erfordert
die Bereisschaft zu stindigem Um- und Weiterlernen. Neue,
bisher unbekannte Problemlosungen missen syssematisch
erarbeitet, zusatzliche Informationen erschlossen und be-
schafft, neues Wissen angeeignet werden.

— ,Ganzheitliche Planungsansitze” setzen eine umfassende
Kommunikations- und Kooperationshereitschaft der Miter-
beiter voraus. Verschiedene, hochspezialisierte Arbeitsvor-
ginge und Arbeitsweisen miissen aufeinander abgestimmt,
komplexe Arbeitsvorginge in enger Zusammenarbeit ver-
richtet werden.

Die berufliche Handlungskompetenz des Facharbeiters besteht
somit aus einer Einheit von fachlichen, personalen und sozialen
Kompetenzen.

Schaubild 1: Berufliche Handlungskompetanz

fachliche
Kormpetenz

berutftiche
Handlungskompetenz

soziale
Kompetenz

personale
Kompetenz

3 Zum Begriff der Schlisselqualifikation

Fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten sind auf die inhaltliche
Dimension der Arbeit bezogen. Die als ,,dynamische Qualifika-
tionen”, ,extrafunktionale Qualifikationen” oder auch als
Schlisselqualifikationen”” [6] bezeichneten (bergreifenden
Kompetenzen hingegen beziehen sich suf die Form, auf die Art
und Weise, in der ein Arbeisauftrag ausgefihrt wird.

Obergreifende berufliche Kompetenz in der Form von Schlis-
selqualifikationen beruht daher auf allgemeinen Handlungs-,
Verhaltens- und Einstellungsweisen, die auch im alltaglichen
Leben eine wichtige Rolle spielen. In ihrer systematischen
(Obersetzung in die Arbeitswelt kommt ihnen bei der Eischlie-
Rung und Umsetzung von Innovationen, neuen Aufgaben und
Arbeissweisen zur Optimierung von Arbeitsabliufen eine Schiis-
selrolle (7] zu.

Mit dieser Sichtweise von Schiisselqualifikation wurde bei der
Weiterentwicklung der industriellen Elektroberufe und der Neu-
ordnung der industriellen Metallberufe ein neuer Qualifikations-
begriff gepragt. Es reicht nicht mehr aus, Quatifikation als ein
relativ stark vorstrukturiertes, passives Aufnehmen und Ansam-
meln von Wissensbestinden, Kenntnissen und Fertigkeiten zu
begreifen. [8] Ein zeitgeméaRer Qualifikationsbegriff versteht
diese als einen aktiven Aneignungsprozel von fachlichen und
Ubergreifenden sozialen und personalen Kompetenzen. Er be-
zieht sich dariber hinaus auch auf solche Féhigkeiten, die ihrer-
seits in der Lage sind, aktive Impulse fir technischen Wandel
und Innovationen zu geben.

Schlisselqualifikationen und die ihnen zugrundeliegenden perso-
nalen und sozialen Kompetenzen basieren weitgehend auf dem
subjektiven Vermdgen der Mitarbeiter und betreffen tiefere
Personlichkeitsschichten. (9]

Um Schliisselqualifikationen in der Berufsausbildung zu férdern
und zu vermitteln, bedirfen sie daher der inneren Zustimmung
und emotional positiven Wertschiéitzung. Sie kénnen daher nicht
.gelehrt’’, , beigebracht’’ oder gar ,,durchgesetzt” werden.

Vieimehr muB ihnen — im Rahmen einer ausbildungsgerechten
Lernstruktur — Raum zur Entfaltung gegeben werden. Verhal-
tens- und Handlungsweisen, die in diese Richtung zielen, miissen
positiv verstarkt werden. Sie sollen schlieBlich zu einem festken
Bestandteil der beruflichen Handlungsweisen von Facharbeitern
werden.

Entsprechend den Anforderungen an die berufliche Handlungs-
kompetenz stellen Selbstandigkeit, Lernfahigkeit und Koopera-
tionsfahigkeit die zentralen Schlisselqualifikationen dar.

Selbstandigkeit

Die vielfdltigen Anforderungen des beruflichen Einsatzes sollen
auf der Grundlage der eigenen Kompetenzen bewiltigt werden.
Selbstandigkeit ist die Voraussetzung fir die zur sicheren und
effizienten Erfillung der wechselnden Anforderungen benotig-
te Fiexibilitat. Arbeitsauftrige missen systematisch geplant,
organisiert, optimiert und sicher durchgefihrt, Schwachstellen
rasch und ohne organisatorischen Aufwand ermittelt und beho-
ben werden. Die Notwendigkeit erweiterter Entscheidungs- und
Handlungsspiehidume erfordert selbstindiges Handeln. Selbstin-
digkeit fordeit die Identifikation mit dem eigenen Aufgabenbe-
reich und tragt so zu Verantwortungsbereitschaft und Qualitats-
bewuB¥ein bei.

Lemfihigkeit

Die Dynamik des technischen Wandels stellt fortlaufend neue
Anforderungen an das fachliche Konnen und die Fertigkeiten
des Facharbeiters. Die intellektuelle Fahigkeit zu stindigem
Um- und Weiterlernen, zur ErschlieBung von Informationen und
Inforrnationsquellen und zur Verbindung von Theorie und Pra-
xis stellt eine der zentralen Fahigkeiten dar. Die Bereisschaft
und das BewuRtsein, die fachlichen Qualifikationen durch Wei-
terbildung stets auf dem aktuellen Stand zu halten, ist die Vor-
aussetzung fir die rasche Umsetzung und Einfiihrung technolo-
gischer Innovationen.

Kooperationsfihigkeit

Die Komplexitat der Arbeitsablaufe erfordert zunehmend die
Zusammenarbeit verschiedener spezialisierter Fachberufe und
Qualifikationsniveaus. Arbeit in Gruppen gewinnt an Bedeutung.
Die Berilcksichtigung und Einbeziehung der Perspektiven der
anderen Mitarbeiter, ihrer Arbeit%s- und Verhaltensweisen sowie
die Unterstitzung und Hilfeleistung in schwierigen Situationen
fordern die Ensstehung von Teamgeist und vermeiden Reibungs-
verluste, Konflikte und Kritik soilen nicht unterdriickt, sondern
sachlich vorgebracht und ausgetragen werden.

4 Verknipfung von Fachinhalten und Schlﬁuelqualifikationen

Schlisselqualifikationen beruhen auf Handlungs., Verhaltens-
und Einstellungsweisen. in diesem Zusammenhang sind daher
nicht so sehr die Inhalte relevant, sondern vielmehr die Formen,
in denen sie vermittelt werden. Nicht das, ,was’" gelernt wird,
sondern ,,wie’’ gelernt wird ist hier bedeutsam. Daher riicken im
Hinblick auf Schlisselqualifikationen die Organisationsform
und die Ausbildungsmethodan in den Vordergrund. Dies heit
keineswegs, da die fachlichen Anteile der Berufsausbildung
zuriickgedrangt oder der Anspruch an die fachlichen Qualifika-
tionen gesenkt werden konnte.

Die Form der Ausbildung ist mit den Inhalten eng verkniipft.
Beide hangen voneinander ab und beeinflussen sich gegenseitig.
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Wie dauerhaft, wie intensiv, wie selbstandig ein |nhalt oder eine
Verhaitensweise gelernt bzw. erworben wird, ist abhingig von
der Art und Weise der Vermittlung. Ohne eine unmittelbare
Verbindung von konkreten Ausbildungsinhalten und iibergrei-
fenden sozialen und personalen Kompetenzen verbleiben erstere
auf der Ebene von Kenntnissen und Fertigkeiten, letztere auf
der Ebene von abstrakten Verhaltens- und Einsteflungsdisposi-
tionen [11], und wiirden somit hinter den oben formulierten
Qualifikationsbegriff zuriickfallen. In der nachfolgend darge-
stellten ,Integrativen Ausbildungskonzeption’ werden fachliche
Inhalte und iibergreifende Schliisselqualifikationen systematisch
2usammengefohrt und miteinander verbunden.

Im Gegensatz zu den fachlichen Qualifikationen haben Schlis-
selqualifikationen einen tbergreifenden, allgemeinen Charakter.
[12] Sie haben den Vorteil, daB sie mit verschiedenen spezielien
Fachinhalten verkniipft werden kénnen. Es besteht die Moglich-
keit, sie an einer konkreten Arbeitsaufgabe exemplarisch, d. h.
stellvertretend fiir andere Inhalte. zu entwickeln, zu erwerben
und auszubilden. Nach enwprechender Einiibung und Anwen-
dung sind sie als allgemeine Qualifikationen auf jede spezielle
Arbeiscaufgabe tibertrag- und anwendbar.

Die Vermittlung von fachlichen Inhalten und Schlisselqualifika-
tionen wird daher sinnvollerweise in konkreten Arbeitssituatio-
nen und -aufgaben mit exemplarischem Charakter durchgefiihrt.
[13] Die verschiedenen Varianten der Projektmethode und ihr
verwandte Lehr-/Lernformen haben sich als geeignete Methoden
erwiesen.

Soziale und personale Kompetenzen wurden in der Berufsaus-
bildung neben den fachlichen immer schon, wenn auch eher
beildufig vermitteit. Von einigen Modellprojekten abgesehen,
stellten sie bisher kein ausdriicklich formuliertes Ausbildungs-
ziel dar und wurden daher auch nicht in Ausbildungskonzepte
integriert. [14)

Die Entwicklung und Férderung iibergreifender Qualifikationen
wie Selbstdndigkeit, Lem- und Kooperationsfahigkeit geschah
eher naturwiichsig und blieb der Initiative des einzelnen Aus-
bilders iiberlassen.

Entwgegen diesen eher zufélligen Prozessen geht es heute in der
Berufsausbildung um die systematische Erarbeitung und Forde-
rung von Schiiisselqualifikationen in einer integrativen Ausbil-
dungskonzeption.

Mit der Neuordnung der industriellen Metall- und Elektrobe-
rufe haben die Schlusselqualifikationen Eingang in die Ausbil-
dungsverordnungen und -pldne genommen.

5 Die Integrative Aushildungskonzeption

2iel der von der AEG Aktiengesellschaft fir die neuen industrie-
ellen Metall- und Elektroberufe entwickelten ,Integrativen Aus-
bildungskonzeption” {IAK) ist die unmittelbare Verkniipfung
und systematische Vermittlung von fachlichen Inhalten und den
zentralen Schlisselqualifikationen: Selbstandigkeit, Lernfahig-
keit, Kooperationstahigkeit.

Die integrative Ausbildungskonzeption besteht aus organisato-
rischen und methodischen Ausbildungselementen, die zusam-
men mit den fachlichen Inhalten und einem durchgangigen eech-
nischen Konzept im Sinne der Anforderungen der Verordnun-
gen iiber die Berufsausbildungen in den industriellen Meseall- und
Elektroberufen zielgerecht zusammengefiihrt werden. [15]

Organisationsstruktur der Grundbildung

Im Mittelpunkt der beruflichen Grundbildung stehen ,,Fach-
praktische Arbeiten”’. lhnen sind ,Basismodule” vorangestellt
und ,,Aufbaumoduie” zugeordnet. Diese unter fachlichen und
padagogischen Gesichtspunkten systematisch aufeinander bezo-
genen organisatorischen Ausbildungselemente bilden die ausbil-
dungsgerechte Lernstruktur der Grundbildung.

Schaubild 2: Integrative Ausbildungskonzeption (1AK)

Methodische Ausbiltungselemente
Strukturierende Ausbildungsmittel
Fachliche Orpanisatorische Technisches
Inhalte Ausbildungsslemente Konzept
Methodische Ausbildungselemente
Einzelarbeitsiormean Gruppenarbeitsformen

Schaubild 3: Struktur Berufliche Grundbildung
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5.1 Organisatorische Ausbildungselemente
Fachpraktische Arbeiten

— bestehen aus tiberschaubaren, aber komplexen Arbeitsauftra-
gen, die an der im Betrieb eingesetzten Technik orientiert
sind,

— fuhren zur Herstellung funktionsfahiger Produkte,

— setzen die in Basis- und Aufbaumodulen erarbeiteten Kennt-
nisse und Fertigkeiten in praktischen Arbeitsauftragen um,

— ziehen weiteres spezielles Wissen, Informationen und Obun-
genin Form von Aufbaumodulen selektiv und gezielt heran.
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Basismodule

— werden eingesetzt zur systematischen Vermittlung von Inhal-
ten und Qualifikationen, die als Grundlage zur Ausfiihrung
der Fachpraktischen Arbeiten erforderlich sind,

— sind inhaltlich und organisatorisch auf die Fachpraktischen
Arbeiten ausgerichtet und abgestimmt,

— vennitteln Kenntnisse und Fertigkeiten von elementarer Be-
deutung,

— fiihren in verschiedene technische Bereiche ein.

Aufbaumodule

— werden im sinnvollen Zusammenhang den Fachpraktischen
Arbeiten problem- und bedarfsorientiert zugeordnet,

— dienen der Erarbeitung von speziellen Informationen, der
Vertiefung und Erginzung bereits erworbener Kenntnisse
sowie der Einiibung besonderer Fertigkeiten,

— vermitteln gezielt spezifische, auf ein technisches Fachgebiet
begrenzte Inhalte,

— nehmen den Charakter eines Nachschlagewerkes und Infor-
mationspools an, auf den selektiv zugegriffen werden kann.

Organisationsstruktur der Fachbildung

Betriebliche Arbeitsauftrage sind das zentrale Ausbildungsele-
ment der beruflichen Fachbildung. Fachpraktische Arbeiten
setzen die in der beruflichen Grundbildung begonnene systema-
tische Vermittlung von fachlichen Inhalten und 2zentralen
Schlisselqualifikationen fort. Projekte werden durchgefihrt,
wenn aufgrund betrieblicher Bedingungen Ausbildungsinhalte
nicht im Rahmen von betrieblichen Arbeitsauftriigen vermittelt
werden kénnen.

Schaubild 4: Struktur Berufliche Fachbildung

Betriebliche Basismodul
Arbeitsauftrége
Fachpraktische
Arbeit

Aufbaumodul

Autbaurnodul
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Betriebliche Arbeitsauftrage

— bestehen aus iberschaubaren, ausbildungsgerechten Arbeits-
auftrégen, wie sie tagtaglich in Betriebs- bzw. Montageabtei-
lungen zu verrichten sind,

— vermitteln praxisbezogene Qualifikationen auf dem aktuellen
Stand der technischen Entwicklung,

— setzen die bereits erworbenen Qualifikationen unter realen
betrieblichen Bedingungen um,

— der Informationspool der Aufbaumodule kann gezielt und
selektiv genutzt werden.

Fachpraktische Arbeiten

Fir die Fachpraktischen Arbeiten der Fachbildung mit den ent-
sprechenden Basis- und Aufbaumodulen gelten die gleichen
Merkmale wie fiir die Fachpraktischen Arbeiten der Grund-
bildung. Sie stellen die Kontinuitdt in der systematischen Ver-
mittlung von fachlichen Inhalten und iibergreifenden Qualifika-
tionen in der Fachbildung her.

Projek te

— vermitteln Inhalte und Qualifikationen, die aufgrund beson-
derer betrieblicher Bedingungen nicht in Form von Betrieb-
lichen Arbeitsaufiragen vermittelt werden kénnen,

~ bestehen aus zeitlich begrenzten, iiberschaubaren Arbeitsauf-
trégen, die zur Herstellung funktionsfahiger Produkte fiihren,

— konnen die Ausbildung in der betrieblichen Realitdt nicht
ersetzen, sondern lediglich simulieren,

— sind nicht in eine systematische Lernstruktur mit vorange-
henden Basis- und begleitenden Aufbaumodulen eingebun-
den,

— der Infonnationspool der. Aufbaumodule kann selektiv und
gezielt genutzt werden.

Die Ausbildung wird bei AEG in der Regel zur einen Halfte in
der Ausbildungswerkstatt, zur anderen Hilfte in den Betriebs-
und Montageabteilungen durchgefiihrt werden.

Die Ausbildung in der Ausbildungswerkstatt gewahrleistet die
systematische Vermittlung von fachlichen Inhalten und Schilis-
selqualifikationen sowie die gezielte Forderung und Unterstiit-
zung der Auszubildenden.

Die Ausbildung in den Betriebs- und Montageabteilungen stellt
durch ihre fachliche wie organisatorische Nahe zum Produktions-
geschehen eine praxisorientierse Ausbildung auf den aktuellen
Stand der technischen Entwicklung sicher. Das Erlernen selb-
standigen Arbeitens vollzieht sich unter den Bedingungen der
betrieblichen Realitat.

5.2 Methodische Ausbildungselemente

Neben den organisatorischen stellen die methodischen Ausbil-
dungselemente die zweite wesentliche Komponente der integra-
tiven Ausbildungskonzeption dar.

Innerhalb des durch die organisatorischen Ausbildungselemente
strukturierten Rahmens bestimmen sie die Fonn, die Art und
Weise der Vermittlung von Schliisselqualifikationen und fach-
lichen Inhalten. [16]

Die methodischen Ausbildungselemente sind:
— strukturierende Ausbildungsmittel
— Einzel- und Gruppenarbeitsformen

Strukturierende Ausbildungsmitted systematisieren, unterstiitzen
und steuern den LernprozeB. Sie férdern sowohl die Lemfahig-
keit als auch die Selbs¥dndigkeit des Auszubiidenden. Er soll
sich einerseits Informationen und Wissen beschaffen und an-
eignen, andererseits die Arbeitsaufgabe selbstdndig planen,
durchfihren und bewerten.

Zu den strukturierenden Ausbildungsmitseln gehdren insbeson-
dere technische Unterlagen und Schaltpléne sowie universelle
und spezifische Leitfragen.

Einzelarbeitsformen zielen auf die Forderung der Selbstandig-
keit der Auszubildenden. Er soll Arbeitsaufgaben eigenstindig,
qualitdts- und verantwortungsbewuBt durchfuhren.

In der vorstrukturierten Einzelarbeit wird der Arbeisablauf vom
Ausbilder vorgegeben. Sie eignet sich zur kompakten Vermitt-
lung von Inhalten und Fertigkeiten.
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Gewerblich -technische Berufs-

Colloqulum der Hans- Bockler Stlftung und des BIBB:

schulen:

Gefahr im Verzuge
fiir die
Lehrerversorgung

Es kann keinem Zweifel unter-
liegen: Mit den steigenden qua-
litativen Anforderungen im
Gesamtsystem der beruflichen
Bildung wachsen auch die
Anforderungen an die Berufs-
schule. Als Belegsei beispielhaft
auf die neuen Ausbildungsord-
nungen und Rahmenlehrpline
fiir dieindustriellen Metall- und
Elektroberufe verwiesen, in
denen der qualitative Sprung
nach vorne uniibersehbar ist.
Dieser Sprung in die Zukunft
wird nur gelingen, wenn auch
die Berufsschulen ihren wichti-
gen Part in der dualen Berufs-
ausbildung angemessen erfiil-
len. Zu den Voraussetzungen
gehdren - neben einer zweckent-
sprechenden technisch-organi-
satorischen Ausstattung - vor
allem die personellen Ressour-
cen, also die Versorgung mit
Berufsschullehrern.

Was die qualitative Seite anbe-
langt, so hattemaninderletzten
Zeit den Eindruck, daf3 in einer
Reihe von Landern Anstrengun-
gen unternommen werden, um
die Lehrer durch Fort- und Wei-
terbildungsmaflnahmen auf
ihre verdnderten Aufgaben vor-
zubereiten. Man wird diese
Anstrengungen fortsetzen und
intensivieren mussen.

Gefahr droht aber wvon einer
Seite, von der man sieam wenig-

Zur Ubergangsproblematik
von der Ausbildung in das
Beschiftigungssystem

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung hat gemeinsam mit der Hans-
Bockler-Stiftung am 28. April 1987 in Berlin ein Colloquium iiber
,Untersuchungsergebnisse zur Problematik des Ubergangs von der
Ausbildung in das Beschaftigungssystem‘ veranstaltet.

Im ersten Teil wurden Eingliede-
rungsprobleme und Verdnderun-
gen im Ubergangsverhalten der
2. Schwelle behandelt. Karen
Schober (Institut fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung)
referierte iliber Verdnderungen
im Ubergangsverhalten an der

2. Schwelle im Verlauf der Aus-
bildungskrise. Noch nicht ver-
offentlichte Ergebnisse der Ver-
laufsuntersuchung des |AB
zeigten, daR an der 2. Schwelle
generell keine Entwarnung gege-
ben werden kodnne. Rund 15%
der Befragten gaben an, nach

Neuer Leiter des

Forschungsbereichs

und Vertreter des
(Generalsekretérs

Am 9. Juni 1987 nahm Herr Dr.
Helmut Piitz seine Tatigkeit im
Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung als Leiter des Forschungs-
bereichs und stidndiger Vertreter
des Generalsekretars, Dr. Her-
mann Schmidt, auf. Der erste
stellvertretende  Leiter des
Instituts war Prof. Dr. Matthias
Rick, der 1986 die Leitung des
Goetheinstituts in Bangalore/
Indien iibernahm.

Herr Dr. Piitz leitete seit Juni
1983 das Referat ,Grundsatz-
fragen der Berufsbildung; Aus-
bildungsplatzsicherung; Berufs-
bildungsbericht* im Bundes-
nministerium fiir Bildung und
Wissenschaft. Davor war er
Geschaéftsfiihrer des Arbeitskrei-
ses .Bildung und Wissenschaft/
Forschung und Technik® der
Bundestagsfraktion der CDU/
CSu.

HerrDr. Piitzstudierte Politische
Wissenschaften in Miinchen und
Berlin. Am Otto-Suhr-Institut
erwarb er das Diplom dieses
Fachbereichs. Er promovierte in
Miinchen zum Dr. phil. Seit 1983
vertrat er den BMBW im For-
schungsausschull des Bundesin-
stituts fiir Berufsbildung.

aus: . Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis. BWP*
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sten erwartet hatte: In abseh-
barer Zeit sind erhebliche
Ungleichgewichte bei der quan-
titativen Versorgung mit Berufs-
schullehrern zu befiirchten,
wenn nicht unverziiglich Gegen-
mafSnahmen eingeleitet werden.

Eine kiirzlich vorgelegte Ana-
lyse des Bundesverbandes der
Lehrer an beruflichen Schulen
spricht davon, dafl die Nach-
frage nach dem Lehramt in
bestimmten  Berufsbereichen
»O0llig  zusammengebrochen“
sei. Gustav Griiner hat diese
Aussage in der ,Berufsbil-
denden Schule“ (4/87) mit
aktuellen Zahlen iiber die Stu-
dienanfdnger im abgelaufenen
Wintersemester 1986/87 unter-
mauert: Danach haben zwar
insgesamt 1545 neue Berufs-
schullehrerstudenten ihr Stu-
dium (an 34 Universitdten und
Technischen Hochschulen) auf-
genommen. Die Verteilung auf
die verschiedenen beruflichen
Fachrichtungen ist jedoch
héchst ungleichmdflig. Nahezu
50% aller Studienanfinger
wollen Diplom-Handelslehrer
werden. Offenbar hat dieses
Studium deshalb die wenigsten
Einbufen aufzuweisen, weil der
Studienabschlufi auch beruf-
liche Tatigkeiten in der Wirt-
schaft erdffnet und weil er recht
haufig mit anderen wirtschafts-
wissenschaftlichen Diplomab-
schliissen kombiniert wird.

Geradezu katastrophal ist da-
gegen die Nachwuchssituation
in manchen technischen
Fachrichtungen: In der innova-
tionstrachtigen Fachrichtung
,Elektrotechnik“ haben in
Nordrhein-Westfalen 2 Gewer-
belehrer-Studenten, in Baden-
Wiirttemberg 7, im ganzen
Bundesgebiet 27 das Studium
aufgenommen. In dem grofien
Berufsfeld ,2Metalltechnik
waren es im Bundesgebiet 83
Studenten, in der ,,Chemietech-
nik“ 28 Studenten.

Fortsetzung letzte Seite

n/1v-2

Berufs-
aus-
bildung

Arbeits-
ver-
héltnis

der Berufsausbildung zunachst
arbeitslos gewesen zu sein. 7%
derjenigen, die in eine Berufs-
tatigkeit gelangten, hatten ein
befristetes Arbeitsverhaltnis. Fiir
den weiteren Berufsverlauf ist
die Arbeitslosigkeit unmittelbar
nach der Berufsausbildung pra-
gend: in allen Merkmalen (z. B.
Status, Befristung des Arbeits-
verhdltnisses usw.) hatte diese
Population eine schlechtere
Position.

Hermann Herget (Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung) analy-
sierte Eingliederungsprobleme
von Absolventen des Dualen
Systems (hauptsdchlich in den
Bereichen der metall-, elektro-

und kaufmainnisch-verwalten-
den Berufe). Es waren erste
Ergebnisse einer Langsschnitt-
untersuchung des Bundesinsti-
tuts fiir Berufsbildung von
Priifungsteilnehmern 1984/85.
Danach erhielten nur 62% der
Ausbildungsabsolventen ein
Ubernahmeangebot. 71% duler-
ten einen Ubernahmewunsch.
26% konnten,trotz Ubernahme-
wunsch,nichtimBetrieb bleiben.
Der Berufsstart umfaf8t nach
Ansicht des Referenten mehrere
Monate. 6 Monate nach Aus-
bildungsabschluf sind 10%
der Ausbildungsabsolventen er-
werbslos; etwa die Hélfte davon
ist dieganzen 6 Monate arbeitslos
gewesen. Unter verschiedenen
Ubernahmemodellen praferie-
ren die Absolventen die unbefri-
stete Ubernahme in ausbildungs-
entsprechende Tatigkeiten (bei
20 bis 24 Wochenstunden) und
gezielte Weiterbildungsange-
bote. Dieses Modell ist allerdings
fur die Betriebe am uninteressan-
testen.

Klaus-Peter Gaulke (Deutsches
Institut  fiir Wirtschaftsfor-
schung) berichtete iiber beruf-
liche Einmiindungsprozesse von
betrieblich Ausgebildeten in
Berlin (West) auf der Basis einer
Erhebung bei Priifungsteilneh-
mern 1984/85. Die Jugendlichen

Flexibilitat

der betrieblich
Ausgebildeten
— in% —

Studium

bildungs-
abschluB

7| | Weitere Berufs-
l ausbildung

Aus-

Selb-
standig
machen

/
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waren bei ihrer Ausbildungs-
platzsuche ausgesprochen flexi-
bel. Allerdings wiirde ein Drittel
denAusbildungsberuf nichtnoch
einmal wdhlen, obwohl die
Zufriedenheit am Schluff der
Ausbildung groRer ist als zu
Beginn. Frauen sind nachwie vor
bei der Ausbildungsplatzwahl
benachteiligt. Die Flexibilitdt bei
der Ausbildungsplatzsuche wird
auch nach AbschluR der Ausbil-
dung aufrecht erhalten. 9% wol-
len anschlieRend studieren, 7 %
eine weitere Berufsausbildung
durchfiihren, 6% wollen sich
relativ  schnell  selbstindig
machen.

Im 2. Teil der Veranstaltung refe-
rierte zundchst Klaus Klemm
(Gesamthochschule Essen) iiber
die Bildungsexpansion und Per-
spelctiven auf dem Arbeitsmarkt.
Erpridsentierte einige Thesen aus
dem Projekt ,Jugend, Ausbil-
dung, Arbeit“ der Hans-Bockler-
Stiftung. Danach werde sich die
Bildungsexpansion, bezogen auf
den Arbeitsmarkt, auch in den
nidchsten Jahren fortsetzen (ver-
stirkte Bildungsbeteiligung von
ausldandischen Schiilern, Erfah-
rungen der Eltern aus Arbeits-
losigkeit, Werbungder Realschu-
len und Gymnasien usw.). Die
Expansion beziehe sich vor allem
auf die 15- bis 18jdhrigen, bei den
19- bis 25jdhrigen diirfte sie, ins-
besondere wegen der abnehmen-
den Studienneigung von Abitu-
rienten, geringer ausfallen. Das
Bildungssystem werde in den
nichsten Jahren den Arbeits-
markt nicht mehr entlasten, son-
derneher belasten (insbesondere
19- bis 21jahrige). Kritik iibte der
Referent am Berufsbildungsbe-
richt 1986. Abiturienten hétten
keineswegs die gleichen schlech-
ten Chancen des Zugangs zum
betrieblichen ~ Ausbildungssy-
stem und des Ubergangsnach der
Berufsausbildung wie Haupt-
schiiler. Sie wiirden hochqualifi-
zierte Ausbildungsberufe durch-
laufen und schon nach kurzer

Neue Ausbildungsordnung
fiir ,,Textilmaschinen-
fithrer(in) - Vliesstoff

Handwerkliche und industrielle Produktion, Bau- und Landwirt-
schaft und private Haushalte ohne Einsatz von Vliesstoffen nicht

denkbar.

Durch die stiirmische Entwicklungvon Chemiefasertypenderzweiten
und dritten Generation, automatisierten Maschinenanlagen sowie
neuen mechanischen, chemischen und thermischen Verfestigungs-
verfahren hat sich die Vliesstoff-Technologie in den letzten Jahren zu
einem variantenreichen und kostensparenden High-Tech-Verfahren
zur Herstellung textiler Flachen entwickelt. Hier miissen die Fasern
nicht erst zu Garnen versponnen werden, sie werden statt dessen lose
in Bahnenform - zu Vliesen - aufbereitet und danach in der Flidche,
dem jeweiligen Einsatzzweck entsprechend, ausreichend verfestigt.

In Zusammenarbeit mit dem
Arbeitgeberkreis Gesamttextil,
Sachverstdndigen aus dem Indu-
strieverband Vliesstoffindustrie
und der Gewerkschaft Textil-
Bekleidung hat das Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung eine vollig
neue Ausbildungsordnung erar-
beitet und mit dem Rahmenlehr-
plander KMK abgestimmt. Sie ist
wiein anderen textilen Branchen
in Stufen nach dem Baukasten-
prinzipnach Art der Anforderun-
gen und Dauer der Ausbildung
konzipiert. In der 1 Stufe von
2jdhriger Dauer wird die Verfah-
renstechnologie unter dem pro-
duktiven, qualitdtssichernden
und  gestalterischen  Aspekt
erlernt und mit der Priifung
zum Textilmaschinenfiihrer(-in)
~ Vliesstoff abgeschlossen. In der
2. Stufe von ljdhriger Dauerwird
das Einrichten, Umriisten und
die vorbeugende Instandhaltung
der Maschinen und Anlagen
unter maschinen- und steue-
rungstechnischen als auch unter
elektrischen, elektronischen und
qualitdtssichernden  Aspekten
vermittelt und ebenfalls mit einer
Priifung zum Textilmechani-
ker(-in) abgeschlossen.

Vliesstoffe haben inzwischen ein
auferordentlich breites Einsatz-

gebiet erobert. Sie finden als
Hygieneartikel, als medizinische
Vliesstoffe, als Heimtextilien fiir
Bodenbelidge, Tragermaterialien,
Beziige und Polsterunterspan-
nungen ebenso Verwendung wie
als Tiicher im Haushalt fiir die
verschiedensten Zwecke,als Ein-
lage- und Wattierungsvliesstoffe
fiir Bekleidung und als Oberma-
terial, Futter- und Zwischen-
materialien fiir Schuh- und
Téaschnerwaren. Ein weiterer
Schwerpunkt der Vliesstoffher-
stellung sind die Technischen
Textilien, ohne die heute im
Umweltschutz, im Maschinen-
bau, in der Bau- und Land-
wirtschaft als unverzichtbar
gewordene Filter-, Isolierungs-,
Entdrohnungs-, = Dadmpfungs-,
Drainagematerialien usw. nichts
mehr lduft. Arbeitsplatzsicher-
heit und Aufstiegsmoglichkeiten
werden deshalb fiir diese
Branche alsgiinstigeingeschétzt.

Die Verordnung iiber die Berufs-
ausbildung in der Vliesstoff-
Industrie wurde am 23.4.1987 im
Bundesgesetzblatt, Teil I, Nr. 85,
Seite 1195, veroffentlicht und
tritt am 1. August 1987 in Kraft.A
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Zeitnicht mehrunterdenarbeits-
los Gemeldeten auftauchen. Der
Bericht habe félschlicherweise
einen Konigsweg der mittleren
Schulabschliisse fiir die Berufs-
ausbildung hergeleitet.

Uber den Verbleib von Abi-
turienten und Hochschulab-
solventen berichtete Karl Lewin
(Hochschul-Informations-Sy-

stem) anhand von Léangsschnitt-
befragungen von Studienberech-
tigten der Schuljahre 1975/76,
1977/78,1979/80 sowie 1982/83.
Danach nimmt im Trend zwi-
schen Mitte der 70er und 80er
Jahre die Aufnahme eines Stu-
diums ohne vorherige Berufsaus-
bildung ab, ein Studium nach
Berufsausbildungaber nimmt zu.
Dabei ist ein sinnvoller Zusam-
menhang zwischen der Ausbil-
dungs- und Studienrichtung bei
der iiberwiegenden Zahl der
Félle von Studium nach Berufs-
ausbildung zu beobachten. Der
Ubergang aus dem erfolgreich
abgeschlossenen Studium ist in
der ersten Hilfte der 80er Jahre
fiir ca.2sder Hochschulabsolven-
ten zunidchst ,nahtlos“ (aller-
dings ohne Einbeziehung der

Immer mehr
Studenten
mit Berufs-
ausbildung

—in%-—
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Uberginge aus Referendariaten
u.a.). Etwa ¥3 der Hochschulab-
solventen war im ersten Jahr
nach Examen arbeitslos gewesen,
je etwa 5% durchgédngig oder
wiederholt. Bei Studienauf-
nahme und beim Ubergang von
erfolgreichem  Studium ins
Erwerbsleben sind Frauen gegen-
iiber den Ménnern im Nachteil.
Ein Grund hierfiir ist,dal} Frauen

immer noch bevorzugt Stu-
dienrichtungen waéhlen, die
ungiinstige Berufsaussichten

vermitteln (etwa Sprach- und
Kulturwissenschaften, Lehre an
wissenschaftlichen Hochschu-
len, Sozialwesen u.d. an Fach-
hochschulen).

Dirk Hartung (Max-Planck-In-
stitut fiir Bildungsforschung)
referierte anschlieend iiber
berufliche Qualifizierung und
Studium — Auswirkungen auf
den Ubergang in den Beruf.
Hatten 1973 noch rd. 14% der
Studenten eine zusitzliche
Berufsausbildung, so waren es
1983 schon rd. 33%. Die Stu-
dienberechtigten betrachteten
Berufsausbildung als Morato-
rium, als Verbesserung ihrer
Marktchancen sowie zur Aneig-
nung praktischer Kenntnisse.
Aus einer Untersuchung iiber
Stipendiaten der Hans-Bockler-
Stiftung, die in aller Regel vor
ihrem Studium berufstitig gewe-
sen sind bzw. eine Berufsausbil-
dung absolviert haben, ldRt sich
hinsichtlich dieses Aspektes die
Erkenntnis gewinnen, da} vor-
herige Berufserfahrung generell
nicht das Finden eines Arbeits-
platzes erleichtert. Niitzlich ist
Berufserfahrung nur dann, wenn
sie auch fiir das gewdhlte Stu-
dienfach einschlagig ist. Deshalb
sei auch die Moglichkeit eines
Studiums fiir Berufserfahrene
ohne Hochschulreife zu fordern,
allerdings nur fachgebunden.

Gernot Weillhuhn (Technische
Universitdt Berlin) schilderte

abschliefend im Rahmen seines
Vortrags ,,Quantitative Entwick-
lungstendenzen beim Ubergang
vom Bildungssystem in das
Beschiftigungssystem bis zum
Jahre 2000“ die grundlegenden
Probleme von Modellprognosen
bzw. Arbeitskraftebedarfspro-
gnosen. In der methodischen
Erorterung wurde auf die aktuel-
len Projektionen von Prognos/
Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung sowie der
Bund-Lidnder-Kommission fiir
Bildungsplanung zuriickgegrif-
fen. Dabei wurden sowohl der
Zusammenhang von Modellan-
nahmen und Projektionsergeb-
nissen als auch die inhaltliche
Brisanz von Arbeitsmarkt- und
Ausbildungsplatzprojektionen
deutlich.

Die Diskussion kreiste um die
Eckwerte der Projektion der
Bund-Lander-Kommission. Es
wiirden bis zum Jahre 2000
1,5 Mio. Jugendliche bzw. junge
Erwachsene ohne Berufsausbil-
dung bleiben. Damit riickte
unversehens wieder die 1
Schwelle in den Blickpunkt der
Diskussion. Eine hier leichtfertig
anzunehmende Entlastung
scheint demnach keineswegs
angebracht. Grolle Probleme
scheinen auch im Bereich der
akademisch Ausgebildeten zu
entstehen: bis zum Jahre 2000
diirften 1,8 Mio. mehr akade-
misch Ausgebildete auf den
Arbeitsmarkt dréngen, als ihn
verlassen werden. Es erhob sich
die Frage, ob ein Ausbildungs-
abschluf bzw. ein Studienab-
schluBnoch einerstrebenswertes
Ziel oder gar ein Kriterium fiir
Karriere sein konne. Entscheidet
die 1. Schwelle weitgehend iiber-
haupt iiber den Zugang zu den
materiellen Lebensnotwendig- |
keiten, so diirfte in Zukunft die
2. Schwelle vor allem ein Selek-
tionskriterium fiir das Ausmal
der materiellen und immateriel-
len Lebenschancen darstellen.

Wn
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Berufsbildung im Dienstleistungsbereich:

' Bin Tagungsband zu
einem ,wissenschaftlichen
Entwicklungsland*

Die Arbeit im Dienstleistungsbereich weist im Vergleich zur tech-
nisch-gewerblichen Arbeit im Produktionsbereich Unterschiede und
Besonderheitenauf, die Auswirkungenaufdie berufliche Bildung, die
Arbeit des Ausbildungspersonals und denEinsatzvon Medien haben.

In der Dienstleistungsarbeit miissen anders als im gewerblichen
Bereich nicht Pline nach Vorgaben erfiillt, sondern Situationen
bewiltigt werden; ,,Ziele und Erfolgskriterien sind immer wieder neu
zu definieren und liegen nicht im voraus fest; es konnen nicht vor-
gedachte Arbeitspliane nach festen Standards und fachlichen Regeln
routiniert umgesetzt werden, sondernder Plan gehterst aus der Arbeit

selbst hervor,. ..

Darum mulf das bisherige Kon-
zept des Lernens von Kenntnis-
sen und Fertigkeiten, wie es im
gewerblich-technischen Bereich
bisher iiberwiegt,in ein Lernkon-
zept integriert werden, das das
Lernen als Aufbau von Hand-
lungskompetenz ermoglicht.

Vor dem Hintergrund der Bedeu-
tungszunahme von Berufsbil-
dung im Dienstleistungsbereich
und der Zunahme von Dienstlei-
stungsarbeit iiberhaupt, wurden
auf einer Tagung des Bundesin-
stituts grundlegende Fragen in
Einzelbeitrdagen zu folgenden
Themenkomplexen erdrtert und
in einem Tagungsband veroffent-
licht:

Was ist das Charakteristische
von Dienstleistungsarbeit und
wodurch unterscheidet sie sich
von technisch-gewerblicher Ar-
beit; welche Probleme treten auf,
wenn Dienstleistungsarbeit als
Berufsarbeit organisiert ist und
ausgeiibt wird? AbschlieRend
werdenzentraleThemen fiireine
der Dienstleistungsarbeit ange-
messene Berufsausblldung for-
muliert.

Danach wird vor dem Hinter-
grund, daR im Dienstleistungs-

sind situationsabhingig, individuell und variabel.

bereich mehrheitlich Frauen be-
schdftigt sind, am Beispiel des
Einzelhandels die Frage erortert
und empirisch beantwortet,
inwieweit sich die soziale Lage
von Frauen, und die betriebliche
Einsatzstrategien weiblicher Er-
werbsarbeit wechselseitig bedin-
gen.

Ein weiterer Beitrag beschiftigt
sich mit dem Einsatz der neuen
Informationstechniken im
Dienstleistungsbereich und der
Folgerungen fiir die berufliche
Bildung. Wie &@ndern sich die
Qualifikationsprofile von perso-
nenbezogener, marktorientierter
und verwaltungstechnischer
Dienstleistungsarbeit und wie
sollte berufliche Bildung ihre
Adressaten angesichts zuneh-
mender  Rationalisierungsten-
denzen im Dienstleistungsbe-
reich qualifizieren?

Neue, notwendig gewordene
Ziele beruflicher Bildung, wie
Handlungsfdhigkeit, sind aber
nurzuvermitteln, wenn die Inter-
essen und Anspriiche der beruf-
lich Lernenden im Qualifizie-
rungsprozell und in der Arbeit
angemessen zum Ausdruck kom-
men konnen und beriicksichtigt

von Iugendlichen.

_fDle Rolle der

- Berufswahl von den Eliern aus.

22% dem der Mutter groRe Bedeu-
| 'tung fiir die Beruisorlentlerung bei.
~Als wichtig wahrgenommen wird -
~ auch die Orientierungsfunktionvon
~ betrieblichen Praktika (19% der

':'3l|gung (129%).

: Hmsu:htllchderLehrstellenvermltl-
lung wird von den Jugendlichen

 betont:

~ derElterngefunden haben, 16%o fiih-

~auf schriftliche Bewerbungen bei
- Zeltu ngsanzelgen zuriick.

;__Am erI olgreu.hslen ist aus der SI(.hl
 der Befragten aber
~ direkte Ndchiragen in Betrieben.
~ Nahezu jeder Zweite antwortet, auf
- diesc Weise einen Ausbildungsplatz
_erhalten zu haben (Mehrfachnen-
~nungen waren maglich).

Manner (7 maI)

Beruiswahl und Lehrstellensuche

\Fii_lf'i'e"dé'n vierten Jugendlichen geht
‘der entscheidende Einflult bei der

Dies ist ein Ergebnis einer reprasen-
tativen Lehrlingsstudie, die gegen-
wirtig im Bundesinstitut fiir Berufs-
bildung ausgewertet wird.

25% der befragten Auszubildenden
messen dem EinfluRR d&thers und

Befragten) und von Betnebsbesuh

ebenfalls das Engagement der Eltern
25% der Auszubildenden
geben an, daR sie ihre Lehrstelle
durch persenliche Betriebskontakte

ren den Bewerbungserfolg auf ein
Betriebspraktikum, 15% auf die Ver-
mittlung der Arbeitsamter und 14 %

‘das eigene,

!nsgesamt haben die Jugendlichen
die Suche nach Ausbildungsplatzen
intensiviert: ImVergleichzu den ver-
gangenen Jahren bewerben sie sich
heute friher, hdaufiger und fiir meh-
rere Ausbildungsberule.

Besonders weibliche Auszu bildende
haben ihre Suche werstidrkt; Sie
bewerben sich fast doppelt so hauflg
(im Durchschnitt 13 mal) wie junge

BIBB)
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werden - darauf wird im vorletz-
ten Beitrag eingegangen.

Der letzte Beitrag diskutiert die
Frage nach einem angemessenen
Lernkonzept beruflicher Bil-
dung im Dienstleistungsbereich.
Es wird die Notwendigkeit
beschrieben, berufliche Bildung,

thema: berufsbildung

verstanden als Lernen fiir die
Arbeitswelt, auf die vielféltigen
Unwiégbarkeiten, die Bestandteil
der Arbeitswirklichkeit sind, zu
orientieren. Es wird ein entspre-
chendes Berufsmodell vor-
gestellt, aus dem Anspriiche an
eine gestaltende Berufsbildungs-
forschung abgeleitet werden.

Fiir die berufliche Erstausbildung und Weiterbildung:

Rechnergestiitztes Kon-

struieren, Planen und Fer

€N

gewinnt an Bedeutung

Neue Technologien, Prozeflinnovation, technisch-organisatorischer
Wandel sind einige Schlagworte fiir das Vordringen der Mikroelektro-
nikindenFertigungsbereich. Von CA-Techniken ist die Rede, wenn es
um die rechnergestiitzten (Computer Aided-)Verfahren wie rechner-
gestiitztes Konstruieren, Planen und Fertigen geht. In dem MaR, in
dem diese Techniken in Betrieben Verbreitung finden, stellt sich das
Problem der Qualifizierung der Mitarbeiter.

Kaufménnische Angestellte,
Technische Zeichner, Facharbei-
ter, Techniker und Ingenieure
miissen alle in die Lage versetzt
werden, mit den neuen Systemen
sicher umgehen zu kénnen. Und
viele Unternehmen betrachten
die Vermittlung dieses Anwen-
dungswissens, das Facharbeiter
tagtaglich brauchen, nicht mehr
als Sache der Weiterbildung, son-
dern beriicksichtigen die Inhalte
der neuen Techniken bereits
zunehmend in der beruflichen
Ausbildung. So umfaRt auch die
inzwischen abgeschlossene Neu-
ordnungder industriellen Metall-
berufe fiir bestimmte Ausbil-
dungsberufe die Handhabung
numerisch gesteuerter Werk-
zeugmaschinen, wobei Erstellen,
Eingeben und Optimieren von
Programmen und Fertigung an
Maschinen eingeschlossen sind.

Fiir die Ausbildung im Bereich
der computergesteuerten Werk-
zeugmaschinen (CNC-Maschi-
nen) wurde vom Bundesinstitut

fiir Berufsbildung eine Ubungs-
reihe entwickelt, mit deren Hilfe
die grundlegenden Kenntnisse
und Fertigkeiten, die fiir die
Arbeit mit CNC-Dreh- und
Frdasmaschinen erforderlich sind,
vermittelt werden konnen. Zum
bereits vorliegenden Band1
»CNC-Grundlagen*, dessen 2.
Auflage inzwischen vorbereitet
wird, kommen nun Band2
»CNC-Drehen” und ,Band3
»CNC-Frisen* mit Ubungen zur
Programmierung und Fertigung
von Werkstiicken hinzu. Bei
deren Bearbeitung wird der
Funktionsumfang von leistungs-
fahigen Steuerungen  aus-
geschopft, z.B. verschiedene
Bearbeitungszyklen, Unterpro-
grammtechnik, Konturzugpro-
grammierung, Polarkoordina-
tion und Spiegelungen. Die
Ubungshefte fiir die Auszubil-
denden werden durch umfang-
reiche Ausbilderunterlagen und
Folien ergdnzt.

Da fiir die Ausbildung in CNC-

Heft 5 der ,, Tagungen und Exper-
tengesprdache zur beruflichen
Bildung*, hrsg. von B. Buck ist
beim Referat Presse- und Ver-
offentlichungswesen gegen eine
Schutzgebiihr von DM 12,- zu
beziehen. Be

Technik nur selten fiir alle
Auszubildenden ausreichende
Ubungsmdoglichkeiten an CNC-

| Maschinen bestehen, wurde vom

Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung in Zusammenarbeit mit
Software-Spezialisten ein Simu-
lator fiir Drehen und Fridsen
mit CNC-Maschinen entwickelt.
Uber eine Tastatur, die der
von Produktionsmaschinen ent-
spricht, konnen dieAuszubilden-
den Programme eingeben und
dndern, Betriebsarten anwéhlen,
Spannmittel und Werkzeuge
definieren, Werkzeugkorrektur-
daten eingeben und schlieBlich
den vollstdandigen Bearbeitungs-
ablauf auf der Bildschirmgrafik
eines Personalcomputers verfol-
gen. Ein Vermessen des ,,Werk-
stiicks* auf Tausendstel Millime-
ter wiahrend oder nach der Bear-
beitung ermdoglicht Kontrollen,
die nicht durch die unzurei-
chende Auflésung des Bild-
schirms begrenzt sind. Kollisio-
nen im  Arbeitsraum der
Maschine werden mit der glei-
chen Genauigkeit erfalt, wie die
Abmessungen des Werkstiicks.

Die Ubungen CNC-Drehen und
CNC-Frédsen sind so abgefafit,
dal$ sie auchamSimulatordurch-
gefiihrt werden konnen.

Diese Medien konnen bezogen
werden beim

Beuth Verlag - GmbH, Burg-
grafenstrale 6, 1000 Berlin 30,
Telefon: 0 30/26 01-2 60.

Weitere Auskiinfte erteilt IThnen
das

Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung, Fehrbelliner Platz 3,
1000 Berlin 31, Telefon: 030/
86 83-2 95. (BIBB)
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Elektronik-Ausbildung:

Neue Ubungsreihe des
BIBB zur Vorbereitung auf
die Microcomputertechnik

Die zum Berufsfeld Elektrotechnik gehorenden Berufe sehensich -
wenn auch (berufsspezifisch) in unterschiedlicher Intensitat — der
Notwendigkeit zur Vermittlung neuer Qualifikationen, die die breite
Einfiihrungder Mikroelektronik erfordert, ausgesetzt. Es wurde durch
Befragung von Experten (aus den Bereichen Entwicklung, Produk-
tion, Service und Ausbildung) versucht, die Qualifizierungsdefizite in
bezug auf die Mikrocomputertechnik zu identifizieren. Daraus erga-
ben sich folgende Kernforderungen an die Facharbeiterausbildung:

B Dieberufliche Erstausbildung
soll eine intensive allgemeine
Grundlagenausbildung betrei-
ben, damit der Facharbeiter spa-
ter einen besseren Zugang zu der
heute in zunehmendem MaR
erforderlichen spezialisierenden
Weiterbildung hat.

B Zudiesen Grundlagen zdhlen
Informatik-Grundkenntnisse;
mehr Digitaltechnikkenntnisse
in allen elektrotechnischen Beru-
fen, die von der Mikrocomputer-
technik betroffensind, alsbisher;
MeR- und Testverfahren, die
in der Mikrocomputertechnik
iiblich sind; Funktionsweise und
Eigenschaften wichtiger Mikro-
computer-Bausteine; die begriff-
liche Abgrenzung von Software
gegeniiber Hardware und grund-
legende Softwarekenntnisse
(Ablaufplan, Programm, Befehl,
softwaregesteuerte Hardware).

M Forderungen nach iibergrei-
fenden Qualifikationen werden
(mit unterschiedlichen Schwer-
punkten) erhoben.

Aufgrund dieser Kernforderun-
gen wurde zusammen mit 17 Aus-
bildungsbetrieben ein Qualifizie-
rungskonzept fiir diebetriebliche
Ausbildung entwickelt, deren
Zielgruppe Auszubildende in
allen bisherigen und vor allem
neuen industriellen elektrotech-

nischen Ausbildungsberufen
(mit Ausnahme des Elektro-
maschinenmonteurs) im 3. und
4. Ausbildungsjahr sind. Die
Umsetzung dieses Konzepts
erfolgt durch Ubungen, in denen
Theorie und Praxis so eng wie
moglich verzahnt werden, wobei
die Praxisbezogenheit auch den
verschiedenartigen Anwendun-
gen der Mikrocomputertechnik
in den einzelnen Berufen Rech-
nung tragt.

Die Ubungsreihe soll die Liicke
zwischen der herkdmmlichen
Digitaltechnikausbildung und
einer speziellen Mikrocomputer-
schulung schlieRen. Sie soll den
Auszubildendenaus der gewohn-
ten Digitaltechniksicht heraus
zur Denkweise der Mikrocompu-
tertechnik fithren. Dabei wirddie
Digitaltechnik besonders unter
dem Aspekt einer ,softwarege-
steuerten Hardware“ betrachtet.

Bewuft wird auf die Vermittlung
spezieller Programmierkennt-
nisse fiir ein reales Mikrocom-
putersystem verzichtet. Vermit-
telt werden soll jedoch die Ein-
sicht, da8 softwaregesteuerte
Schaltungen Vorteile (Multi-
funktionalitdt) gegeniiber rein
hardware-bedingten Schaltun-
gen bieten. Es soll ein flieRen-
der Ubergang: Festverdrahtete
Schaltung — Programmierbare
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Hardware — Mikrocomputer-
Programmlosung hergestellt
werden.

Uber die zu vermittelnden

Fachinhalte besteht weitgehend
Ubereinstimmung. Schwieriger
stellt sich jedoch die Verkniip-
fung dieser Inhalte mitden fachii-
bergreifenden Qualifikationen
dar. Der Losungsvorschlag hier-
fiir zielt auf ein kompetenteres
Umgehen mit der Technik, d. h,,
der Auszubildende und spitere
Facharbeiter soll nicht nur das
typische Ausfiihrungswissen
erwerben, sondern lernen, die
neue Technik, ihre Elemente und
Verfahren eigenstindiger und
bewuflter zur LOosung vielgestal-
tiger praktischer Probleme anzu-
wenden. Demgeméfsollendurch
das Arbeiten mit den neuen
Ausbildungsmitteln auch Selb-
stdndigkeit, Flexibilitdt, Komple-
xitdtsbewaltigung und die Fahig-
keit zur Kooperation gefordert
werden.

Das Spektrum der Ubungen
reicht von solchen, die ein Ser-
vice-Problem in einem bestimm-
ten betrieblichen Kontext auf-
greifen, iiber Ubungen mit einem
fachsystematischen Ansatz, die
auf technisch-funktionale Be-
handlung von Baugruppen abge-
stellt sind, bis hin zu Ubungen,die
Elementeenthalten,dieder Inter-
essenlage von Jugendlichen ent-
gegenkommen: Knobelaufgaben,
wie das Knacken eines Code-
schlosses, das Losen eines Kreuz-
wortrdtsels mit entsprechenden
Fachausdriicken oder ein
Ubungseinstieg iiber einen,,Bast-
lerdialog“.

Die Ubungsreihe besteht aus den
Lernunterlagen, das sind ins-
gesamt 14 Einzeliibungen, deren
vollstindige Bearbeitung etwa
120 bis 150 Stunden in Anspruch
nehmen wird. Diejenigen, die
spater im Beruf vollin die Mikro-
prozessortechnik einsteigen und
mit diesen Systemen im Bereich
der Wartung, Instandhaltung
und Reparatur zu tun haben wer-
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den — das sind am ehesten die
Kommunikationselektroniker —,
sollten moglichst alle Ubungen
bearbeiten. Dagegen wird eine
Auswahlan Ubungenfiirjene Be-
rufsgruppen (z.B. Energieelek-
troniker der Fachrichtung Pro-
duktionstechnik) ausreichen, die
nur in begrenztem Umfang mit
der neuen Technik konfrontiert
werden (z. B. mit Speicherpro-
grammierbaren Steuerungen).

Der umfangreiche Ausbilderteil
zur Ubungsreihe enthilt neben
allgemeinen Angaben iiber die
Zielrichtung der Ubungen und
ihren Einsatz in der Ausbildung
spezielle inhaltliche und metho-
dische Tips zu jeder einzelnen
Ubung. Ferner findet der Ausbil-
der Losungen der Aufgaben,
Abdrucke aller zur Ubungsreihe
gehorenden  Tageslichtfolien.
Vordrucke fiir Arbeitsblédtter
sowie umfassende Aufbauhin-

weise fiir Baugruppen, mit denen
die Ubungen durchgefiihrt wer-
den konnen. Der Selbstbau kann
beispielsweise auch von Aus-
zubildenden im 1. und 2. Ausbil-
dungsjahr als Fertigkeitsiibung
vorgenommen werden. Er wird
durch vollstdindige Stiicklisten
(handelsiibliche Bauteile) und
Anleitungen zur Funktionsiiber-
priifung zusdtzlich erleichtert.
Die zur Durchfiihrungder Ubun-
gen erforderlichen MeRgerite
beschranken sich auf Vielfach-
mefRgerdt, Oszilloskop und
Rechteckgenerator.

Neben den Lernunterlagen und
dem Ausbilder-Begleitheft gibt es
noch zwei weitere Hefte:

Eine umfassend bebilderte Ein-
filhrung in die Mikrocomputer-
technik, die dem Ausbilder
wichtige Hintergrundinforma-
tionen liefert, die deutlich iiber

den Stoff der Ubungen hinaus-
gehen und sich mit der Mikro-
computertechnik selbst befas-
sen.

Ein Stichwortverzeichnis fiir den
Ausbilder, aber auch fiir den
interessierten Lerner, das zahl-
reiche Begriffe der Mikrocompu-
tertechnik und der zugehorigen
Peripherie in kurzen Texten
erldutert. Inihm kann manimmer
wieder nachschlagen, wenn ein
Fachbegriff oder eine der vielen
Abkiirzungen zu klédren ist.

SchlieRlich  gehort zu der
Ubungsreihenochein Satz mit84
Tageslichtfolien, der dariiber
hinausauch 17 Leiterplattenfilme
enthdlt, mit deren Hilfe die inden
Ubungen immer wieder verwen-
deten Baugruppen preisgiinstig

selbst aufgebaut werden konnen.
Gu

Fortsetzung von Seite 2
Worausresultiert der Attraktivi-
tatsverlust, der sich in diesen
Zahlen niederschldagt? Zweifel-
los spielen die Meldungen tiber
Lehrerarbeitslosigkeit und Ein-
stellungsstops eine grofie Rolle.
Abschreckend wirken aber auch
die sehr langen Ausbildungszei-
ten der Berufsschullehrer, die
nach Abitur, Lehre, fiinf- bis
sechsjdhrigem Studium und
zweijadhrigem Referendariat -
sofern der Bewerber Gliick hat
- allenfalls zu einer (befristeten)
Anstellung auf einer Zwei-Drit-
tel- oder Drei-Viertel-Stelle nach
BAT 111 fiihren.

Die Verantwortlichen in den
Ldandern - und das sind nicht
zuletzt die Finanzminister -
miissen ernsthaft iiber die Fol-
gen und Nebenfolgen mancher
ihrer Sparmafinahmen nachden-
ken. Die Kulturminister und die
fiir die duale Ausbildung mit
zustdndigen Wirtschaftsmini-
ster sollten dabei deutlich
machen, daf3 ca. 20 bis 30 % des

S ARY

landesrechtlich festgelegten
Berufsschulunterrichts wegen
»Lehrermangels“ derzeit nicht
erteilt werden. Das fiir die ndch-
sten ]ahreprognostizierte Absin-
ken der Jahrgangsstdrken wird
teilweise kompensiert werden
durch ldangere Ausbildungszei-
ten (beispielsweise bei den
erwdhnten Metall- und Elektro-
berufen), durchneue qualitative
Erfordernisse (z. B. Differenzie-
rung des Unterrichts) und die
immer mehr an Bedeutung
erlangende  fachliche und
berufspddagogische Weiterbil-
dung.

Imiibrigenmufigesehen werden,
dafl die Lehramtsstudenten, die
jetzt ihr Studium aufnehmen,
erst Mitte der 90er Jahre in den
Schulen zur Verfiigung stehen
wiirden. Dies ist ein Zeitpunkt,
zu dem an den beruflichen
Schulen - wegen einer sehr
ungiinstigen Alterspyramide -
ein besonders hoher Ersatzbe-
darf bestehen wird. Etwa 20 %
dergegenwadrtig91 200 Lehreran

beruflichen Schulen werden in
diesem Zeitraum ausscheiden.

Welche Zahlen das genau sein
werden, ihre Verteilung in den
einzelnen Berufsbereichen und
Ldndern, das sollte durch die
Kultusministerien und auf der
KMK-Ebene maoglichst schnell
ermittelt werden. Solche diffe-
renzierten Zahlen wdadren u. a.
erforderlich, um Abiturienten
bei ihrerkonkreten Studienwahl
verantwortlich beraten zu kon-
nen. Es mufl alles getan werden,
um die sich abzeichnenden Liik-
ken in der Lehrerversorgung zu
schlieflen. Es gilt Gefahren
abzuwenden, die sich auf die
Berufsbildung insgesamt
duflerst schddlich auswirken
miifiten.

Bt e WlIAH]

Dr. Hermann Schmidt
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Bei der gruppengeplanten Einzelarbeit wird eine Arbei%aufgabe
in der Gruppe gemeinsam geplant, aber einzeln ausgefihrt. Diese
Arbeitsform ermoglicht sowoh | kooperative als auch selbs¥ndige
Lem- und Arbeitsprozesse.

In der selbstgesteuerten Einzelarbeit wird eine Arbeisaufgabe
von der Planung bis zur Qualitétskontrolle vom Auszubildenden
selbst strukturiert, organisiert und durchgefishrt. Damit wird
insbesondere die selbstdndige Arbeitsweise des Auszubildenden
gefordert.

Gruppenarbeitsformen stellen auf die Kooperationsféhigkeit der
Auszubildenden ab. Sie sollen lernen, kommunikations- und
kooperationsbereit Arbeitsaufgaben im Team auszufihren.

In der Arbeitsform der vorstrukturierten Gruppenarbeit wird
der Arbeisablauf vom Ausbilder vorgegeben. Sie eignet sich als
Einfiihrung in kooperative Arbeitsformen.

In der gruppengeplanten Teamarbeit wird ein Arbeitsauftrag von
einer Gruppe von Auszubildenden gemeinsam geplant, koordi-
nieit, organisiert und ausgefihrt.

Diese Arbeitsform eroffnet Moglichkeiten fiir eigenstandiges,
kommunikatives und koordinierendes Arbeiten sowie von Kon-
flikt- und Kritikfahigkeit.

In den Arbeitsformen der gruppengeplanten Einzelarbeit, der
selbstgesteuerten Einzelarbeit sowie der gruppengeplanten
Teamarbeit kommt dem Ausbilder zunehmend die Rolle eines
Beraters und Moderators zu, der bei Bedarf unterstitzend und
korrigierend eingreift.

Durch den wechselseitigen Bezug von ausbildungsorganisatori-
schen und methodischen Ausbildungselementen wird eine Lern-

Schaubild 5: Grundbildung InhaitlicheStruktur
Industrielie Elektroberufe

struktur geschaffen, die den verdnderten Anforderungen an die
Ausbildung gerecht wird.

5.3 Fachliche Inhalte
Beispiel: Grundbildung Elektroberufe

Die berufliche Grundbildung der industriellen Elektroberufe
wird in der AEG-Ausbildungskonzeption in vier technische Be-
reiche gegliedert.

- Waerkstoffbearbeitung
— Installationstechnik
— Steuerungstechnik

— Gerétetechnik

Diese Bereiche sind in der Grundbildung zeitlich und inhal tlich
unterschiedlich ausgepragt und vermitteln in ihrer Gesamtheit
einen umfassenden Einblick in die Elektrotechnik.

Im Bereich Werkstoffbearbeitung (Dauer 12 Wochen) werden
die grundlegenden Qualifikationen der manuellen und maschi-
nellen Werkstoffbearbeitung, an den unterschiedlichen in der
Elektrotechnik gebrduchlichen Werkstoffen, vermitselt. Es wer-
den funktionsfdhige Teile fir die Anwendung in den Bereichen
Installations-, Steuerungs- und Geratetechnik erstellt. In der
Fachpraktischen Arbeit wird ein Internationalen Normen ent-
sprechendes Mechanisches AufbauSystem {INTERMAS-Tisch-
gehduse) angefertigt und modifiziert. Mit diesem Tischgehduse
konnen alle nachfolgenden, in der Grundbildung und Fachbil-
dung zu vermittelten Qualifikationen praxisnah integriert
werden.

Werkstoff- Installationstechnik
bearbeitung
Anferigen Installatiorss- Schutz- Mef3- urd
mech.Teile technik mabnahmen Pnifechnik
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Fachpraktische Arbeit Fachpraklische Arbeit
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Steuerungs- Geratetechnik
technik
Saensgs- Gerdte- Log. Grund-
technik technik funktionen
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Steuereinrichtung Uberwachungs-
- sinerFillstation sinfichtung
] Fiillstation
Fachpraktische Arbeit Fachpraktische Arbeit

Arbeitssicherheit, : Arbeitssicherheit,
! | Sicherheitsvorschriften Sicherheitsvorschriften

[ : I
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Aufbausysteme
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1
Leitungen der
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INTERMAS
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Aufbausysteme
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Der Bereich Inseellationstechnik {Dauer 12 Wochen) vermittelt
die Grundlagen der Energieverteilung, Schutzmanahmen sowie
der MeB- und Prifvechnik. Es werden Qualifikationen wie
Leitungsvertiegung, Leitungsbefestigung und das fachgerechte
AnschlieBen von Leitungen mit den typischen AnschluBteiten
an Bauteile der Installationstsechnik vermitteit. Die Fachprak-
tische Arbeit ,Werkstatt-Installationsverteiler” gibt einen Ein-
blick in die Energieverteilung am Beispiel eines Werkstatt-Instal-
lationsverteilers, der mit mechanischen, elektromechanischen
und elektrischen Bauteilen aufgebaut, bestiickt, verdrahtet, ge-
pruft und in Betrieb genommen wird.

Der Bereich Steuerungstechnik {Dauer 12 Wochen) vermitselt
den fachgerechten Aufbau von industriellen Schaltschranken
mit Schaltgerditekombinationen. An Grundschaltungen der
Steuerungstechnik werden die unterschiedlichen Aufbau-, An-
schluB-, Schaltungs-, MeB- und Priifeechniken vermittelt. Die
Fachpraktische Arbeit realisiert, am Beispiel einer ,,Fiillstation”,
die praxisgerechte Zusammenfiihrung der Stseuerung im Schalt-
schrank mit den enwprechenden Sensoren und Aktoren auBer-
halb des Schrankes. Dieser funktionell abgegrenzte Antagenteil
wirdinstallationstechnisch verbunden und in Betrieb genommen.

Der Bereich Geratetechnik (Dauer 10 Wochen) gibt einen Ein-
blick in typische mechanische Geraseaufbauten und in die digi-
talen logischen Grundfunktionen. Realisiert wird die Umsetzung
von der elektromechanischen zur elektronischen Schaltungstech-
nik. Leitungen, Kabel und elektronische Bauteile werden ge-
prift, in Leiterplatten eingesetzt, verbunden und in Betrieb ge-
nommen. Die Fachpraktische Arbeit, eine ,,Jberwachungsein-
richtung fiir die Fiillstation”, verknipft die Steuerungstechnik
mit der Geratetechnik und gibt den Uberblick iiber den syste-
matischen Aufbau industrieller Anlagen und Systeme.

Beispiel: Fachbildung Energieelektroniker/-in
Fachrichtung Anlagentechnik

In der Fachbildung werden die organisatorischen Ausbildungs-
elemente Basis-, Aufbaumoduie und Fachpraktische Arbeiten
konsequent weitergefiihrt.

Im Gegensatz zur Grundbildung stehen jedoch nicht die Fach-
praktischen Arbeiten sondern ,,Betriebliche Arbeitsauftrage” im
Mittelpunkt der Ausbildung. Fir die Planung ist deshalb zu prii-
fen, inwieweit die geforderten Qualifikationen im Rahmen der
Ausbildung in den Betriebs- bzw. Montageabteilungen vermittelt
werden kénnen.

Resultierend wird daraus abgeleitet, welche Grundlagen hierfir
durch Fachpraktische Arbeiten und zugeordne®e Basis- bzw.
Aufbaumodule zu vermitteln sind und wieviel Zeit dafiir einge-
plant werden muR.

Die Inhalse der Fachpraktischen Arbeiten bestimmen sich aus
der Gewichtung der einzelnen technischen Bereiche und sind
von Beruf zu Beruf bzw. Fachrichtung zu Fachrichtung unter-
schiedlich.

Der/die Energieanlagenelektroniker/-in Fachrichtung Anlagen- '

technik bendétigt z. B. Qualifikationen aus den technischen Be-
reichen

— Installationstechnik

— Energieverteilungstechnik

— Antriebstechnik

— Elektrische Maschinen

— Stellglieder

— Priif- und MeBtechnik

— Digitale Signalverarbeitung

— Programmgesteuerte Systeme

Aus diesen Inhalten, der zeitlichen Gewichtung und den Rahmen-
bedingungen ergibt sich fir die Fachpraktischen Arbeiten und

Schaubild 6: Fachbildung Inhaltliche und zeitliche Struk tur
Energieelektroniker/-in Fachrichtung
Anlagentechnik (EEAN)
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O

Fachpraktische Arbeiten und Aufbaumodule
Fachpraktische Arbeit 1
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den zugeordneten Aufbaumodulen in diesem Fall ein zeitlicher
Umfang von 12 Wochen. Die voranzustellenden Basismodule
sind in einem Umfang von ca. 18 Wochen einzuplanen.

5.4 Technisches Konzept

Fir die Grund- und Fachbildung wurde ein genormtes mechani-
sches Aufbausystem ausgewahlt, mit dem sich alle ausbildungs-
relevanten Qualifikationen vermitteln lassen.

Der Einsatz dieses AEG-INTERMAS-Tischgehduses garantiert
beim Aufbau von Baugruppen, Geraten, Anlagen ui Systemen
in allen technischen Bereichen Praxisnadhe und einen industrie-
iblichen Standard.

Normen und Vorschriften lassen sich realistisch umsetzen.
Generelle Einbauvorschriften erleichtern die Anpassung und
Entwicklung von speziellen Aufgaben fiir die Ausbildung.

Bei Arbeiten mit diesem System werden Selbsténdigkeit und
Flexibilitat der Auszubildenden gefdrdert, da sich durch den
standardisierten Aufbau ausfiihrliche Arbeitsanweisungen eribri-
gen und methadische Uberlegungen zur Vermittiung von Schliis-
selqualifikationen gezielt umsetzbar sind.

Durch den Einsatz dieses mechanischen Aufbausystems in die
Grund- und Fachbildung steht ein durchgéngiges, kossengiinsti-
ges Konzept fiir alle Elektroberufe zur Verfiigung, das wahrend
der gesam®en Ausbildungszeit, bei Priifungsvorbereitungen und
gegebenenfalls auch in der praktischen Piiifung einsetzbar ist.

Die Integrative Ausbildungskonzeption wird mit Beginn des
neuen Ausbildungsjahres im Sommer 1987 im Unternehmen
eingefiihrt. Uber die Erfahrungen und die weitere Entwicklung
der Konzeption wird zu gegebener Zeit berichtet werden.

Im Rahmen der funktionsbezogenen Ausbildung der Ausbilder
war die Vermittiung fachlicher Inhalte ein Schwerpunkt unserer
Aktivitaten in den vergangenen Jahren. Um die Umsetzung der
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Integrativen Ausbildungskonzeption sicherzustellen, wird nun
die padagogische Qualifizierung unserer Ausbilder und Aushil-
dungsbetreuer einen breiten Raum einnehmen.
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Betrieblicher Aufwand fiir Weiterbildung in GroBbetrieben [1]

Wachsende Bedeutung der groBbetrieblichen Weiterbildung

Der Bedarf an betrieblicher Weiterbildung hat in den vergange-
nen 15 Jahren erheblich zugenommen. Damit sind in gleichem
MaRe auch die Bildungsinvestitionen gestiegen und Weiterbil-
dung wurde in vielen Betricben zu einem Kostenfaktor. Diese
Entwicklung hat ein groBes Interesse an Hohe und Struktur der
Aufwendungen filr betriebliche Weiterbildung hervorgerufen.

Die nachfolgend dargesteliten Ergebnisse sollen dazu beitragen,
die betriebliche Weitetbildung unter 6konomischen Gesichts-
punkten transparenter zu machen und anzuregen, Kosten und
Nutzen differenzierter 2u erforschen. Die Ergebnisse resultieren
aus einer Auswertung von Geschiftsberichten und einschlagiger
inforimationsunteriagen von 80 bundesdeutschen GroRbetrieben
[2] der Jahre 1981 bis 1985. Obwohl die Ergebnisse nicht repri-
sentativ sind, deuten sie doch aufschluBreiche und richtung-
weisende Trends an.

Die betriebtiche Weiterbildung ist in den GroBbetrieben der
Bundesrepublik Deutschland in den letzten Jahren immer mehr
2u einem zentralen Faktor der Organisations. und Personalent-
wicklung geworden. Etwa ein Viertel der in den untersuchten
Betrieben beschaftigten Mitarbeiter nimmt jahrlich an be-
trieblichen (internen und externen) Weiterbildungsveranstal-
tungen teil.

Die Griinde fir dieses betriebliche Weiterbildungsverhalten sind
vielféltig. Die Vertiefung des fachlichen Wissens und Koénnens
und vor allem die Anpassung der Mitarbeiter an verénderte An-
forderungsprofile in der Berufs- umnd Arbeitswelt spielen dabei
ebenso eine Rolle wie die Forderung des beruflichen Aufstiegs
sowie der Ausgleich schulisch- und ausbildungsbedingter Qualifi-
kationsdefizite.

In den untersuchten GroBbetrieben wird die betriebliche Weiter-
bildung mehr und mehr als eine Investition in Humankapital
erkannt und anerkannt, weil sie dazu beitragt, die Leistungs-
und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen zu erhalten und zu
fordern.

Die zunehmende Bereitschaft der untersuchten Betriebe, von
Jahr zu Jahr mehr Mittel in die betriebliche Weiterbildung zu
investieren, folgt aus der langsam, aber stetig wachsenden Er-
kenntnis, dal die betriebliche Weiterbildung, wenn sie gezielt
eingesetzt wird, einen hohen Nutzen stiftet, der bisher zwar
noch nicht exakt quantifizierbar ist, aber von den untersuchten
GroBbetrieben schon bei kurzfristiger Betrachtung héher bewer-
tet wird, als die zu seiner Erreichung erforderlichen finanziellen
Aufwendungen ausmachen.
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Bei mittel- und langfristiger Perspektive wird der Nutzen be-
trieblicher Weiterbildung von den GroRbetrieben nach giinstiger
beurteilt, weil sie davon ausgehen, daB sich Weiterbildung im
wesentlichen erst im Laufe einiger Jahre positiv auswirkt. Die
Wirkung wird auBerdem um so hdher eingeschatzt, je mehr die
betriebliche Weiterbildung nicht nur gelegentlich, z. B. bei der
Einfihrung einer bestimmten technischen Neuerung, unumging-
lich ist, sondern gezielt und kontinuierlich auf allen betriebli-
chen Ebenen betrieben wird.

In mittleren und vor allem kleineren Betrieben wird allerdings
nur selten der investive Charakter von Bildungsaufwendungen
erkannt, d. h., die Einschatzung von Weiterbildungsaufwendun-
gen als Investition in Humankapital ist nach keineswegs Allge-
meingut in der bundesdeutschen Wirtschaft. Es verwundert da-
her auch nicht, daB in Mitsel- und Kleinbetrieben die Aufwen-
dungen fir betriebliche Weiterbildung noch sehr gering sind.
[3)

Es ist eine noch ungeklarte Frage, warum sich Klein- und Mittel-
betriebe haufig in stirkerem MaBe fiir die Ausbildung von Lehr-
lingen engagieren als GroBbetriebe, aber auf dem Gebiet der
Weiterbildung weit weniger aktiv sind als diese. Erste Hinweise
deuten darauf hin, daB fiir die Entscheidungstrdger in kleinen
und mittleren Betrieben das Nutzen-Aufwand-Verhéltnis der
Ausbildung leichter einzuschatzen ist, als das der beruflichen
Weiterbildung.

Kennzahlen der betrieblichen Weiterbildung
e Weiterbildungsaufwand-Anlageinvestitions-Relsation

Setzt man die Weiterbildungsaufwendungen zu den Bruttosach-
anlagen-Investitionen ins Verhdltnis, dann zeigt sich fiir den
Zeitraum 1981 bis 1985 und fir die Wirtschaftsbereiche Metall-
industrie, Elektroindustrie, Handel, Banken/Versicherungen,
da sich das Verhéltnis im beobachteten Finfjahreszeitraum
nicht verandert hat, wie Tabelle 1 ausweist.

Tabelle 1: Relation zwischen den Weiterbildungsaufwendungen
und den Bruttosachanlagen-Investitionen in Prozent

1981 1982 1983 1984 1985

Metallindustrie 2,7 30 47 45 4,2

Elektroindustrie 2,7 2,6 25 1,8 15
Handel 0,7 0,8 0,7 0,7 0,6

Banken/Versicherungen 3.0 3.2 24 28 2,8

Wirtschaftsbereiche
insgesamt 2,8 29 28 2,9 2,7

Das Verhaltnis zwischen den GroBenordnungen der Weiterbil-
dungsaufwendungen und den Bruttoanlagen-investitionen hat
sich in den untersuchten GroBbetrieben der vier dargesteliten
Wirtschaftsbereiche wahrend des Untersuchungszeitraums zwar
unterschiedlich entwickelt. Insgesamt betrachtet, ist die Rela-
tion allerdings in etwa gleich geblieben. Bemerkenswert ist je-
doch die gegenlaufige Entwicklung in den Betrieben der Metali-
industrie und der Elektroindustrie. Wahrend sich die Relation in
der Metallindustrie zugunssen der Weiterbildungsaufwendungen
verbesserte, ging sie in der Elektroindustrie zurick, obwohl
gerade in diesem Wirtschaftsbereich vergleichsweise hohe Auf-
wendungen je Beschaftigten fir Weiterbildung anfallen. [4] Hier
haben aber trotz der starken Ausdehriung der Weiterbildungs-
anstrengungen die Aufwendungen fiir betriebliche Weiterbildung
nicht Schritt gehalsen mit den Investitionen in Sachanlagen.

e Verhéltnis von Aus- und Weiterbildung

Alle untersuchten GroBbetriebe haben sowohl Lehrlinge ausge-
bildet als auch Mitarbeiter weitergebildet. In einigen Betrieben
Ubersteigen die Aufwendungen fiir Weiterbildung bereits diejeni-

gen fir die Erstausbildung. Im Durchschnitt liegen jedoch die
Ausbildungsaufwendungen immer noch iber den Weiterbildungs-
aufwendungen.

Vergleicht man die Aufwendungen fir Weiterbildung und Erst-
ausbifdung mit der Lohn- und Gehaltssumme, so ist festzustel-
len, daB die Aufwendungen fiirWeiterbildungtendenziell steigen,
wahrend die Aufwendungen fiir die Ausbildung stagnieren, was
dem nachfolgenden Schaubild 1, das die Entwicklung von 138t
bis 1985 zeigt, zu entnehmen ist:

Schaubild 1: Relation der Aufwendungen fiir betriebliche
Weiterbildung und Berufsausbildung zur Lohn-
und Gehaltssumme in Prozent
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Man kann davon ausgehen, daB der Trend steigender Weiter-
bildungsaufwendungen bzw. stagnierender evtl. fallender Aus-
bildungsaufwendungen [5] anhalt und in wenigen Jahren generell
dazu fihrt, daB die Aufwendungen fiir betriebliche Weiterbil-
dung in den GroBbetrieben iiber denen liegen, die diese Betriebe
fir die berufliche Erstausbildung aufbringen.

Wahrend die Kennzahlen in bezug auf die Erstausbildung in den
einzelnen Branchen, z. B. fiir das Jahr 19B5S vergleichsweise wenig
schwanken, zwischen 1,6 Prozent (Automobilindustrie) und 2,5
Prozent (Banken/Versicherungen), weichen die entsprechenden
Relationsziffern im Weiterbildungsbereich stark voneinander ab.
Fir den Zeitraum 1981 bis 1985 ergeben sich folgende Werte:

Tabelle 2: Relation zwischen Weiterbildungsaufwendungen
und Lohn- und Gehaltssumme in Prozent nach
Wirtschafwsbereichen

1981 1982 1983 1984 1985

Elektroindustrie 1,21 128 1,31 146 1,39
Metallindustrie 052 0,72 052 090 1,56
Banken/Versicherungen 1,31 1,45 149 169 1,78
Handel 054 058 1,29 140 1,16
Automobilindustrie 061 070 0,70 084 0,83
Verkehrsgewerbe 022 0,22 0,23 0,22 0,24
Wirtschaftsbereiche

insgesamt 094 105 130 120 140

Die Relation zwischen Weiterbildungsaufwendungen und der
jeweiligen Lohn- und Gehaltssumme steigt im Untersuchungszeit-
raum nicht nur insgesamt an, sondern auch in allen untersuchten
Wirsschafwbereichen. Der starkste Anstieg ist in der Metallin-
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dustrie zu verzeichnen, wohingegen im Verkehrsgewerbe nur
eine minimale Zunahme der Verhaltniszahl zu beobachten ist.
Ober die Jahre hinweg setzen die Betriebe des Bereichs Banken/
Versicherungen, aber auch der Elektroindustrie vergleichsweise
hohe finanzielle Mittel ein, um ihre Mitarbeiter weiterzubilden.

Die Kennzahlen und auch Aussagen der fir die Weiterbildung
Verantwortlichen in den Betrieben deuten darauf hin, daB die
Hoéhe der Aufwendungen fir die betriebliche Weiterbildung in
stirkerem MaBe von der Wirtschaftskraft und Ertragslage des
einzelnen Betriebes bzw. der Branche abhangt, als von der un-
mittelbaren Notwendigkeit der Weiterbildung.

Eine wichtige Rolte spielt dabei jedoch auch die jeweils ge-
schatzte nutzenstiftende Wirkung der Weiterbildung, die in den
einaelnen Wirtschaftsbereichen oft unterschiedlich eingeschatzt
wird.

o Durchschnittliche Aufwendungen je Mitarbeiter

Rechnet man die Aufwendungen der untersuchten Betriebe fir
betriebliche Weiterbildung auf die Belegschaft dieser Betriebe
um, erhédlt man eine weitere aufschluBreiche Kennzahl. Wie sich
diese durchschnittlichen Aufwendungen je Mitarbeiter in der
Zeit von 1981 bis 1985 entwickelt haben, zeigt das Schaubild 2:

Schaubild 2: Durchsehnittliche Aufwendungen je Mitarbeiter in
den Jahren 1981bis 1985 in DM

1.000y DM

900-

800 -

680,—

7004

600
500
370
400
300

200

100

1981 1982 1983 1984 1985 Jahr
Bemerkenswert ist hierbei, daB sich die betrieblichen Aufwen-
dungen in diesem Fiinfjahreszeitraum fast verdoppelt haben, was
deutlich macht, daR die werterbildungsak tiven GroRbetriebe den
Nutzen der betrieblichen Weiterbildung immer héhereinschatzen
und bereit sind, immer mehr in die Weiterbildung ihrer Mitarbei-
ter zu investieren,

W3hrend des Untersuchungszeitraumes von 1381 bis 1985 hat
sich das Gesamtvolumen der Aufwendungen fir Berufsausbii-
dung und betriebliche Weiterbildung in den untersuchten GroR-
betrieben um etwa 35 Prozent erhéht. Im gleichen Zeitraum ist
der Anteil der Aufwendungen fiir die Berufsausbildung an der
Gesamtsumme der Aufwendungen von 66Prozentauf 58 Prozent

gesunken und der entsprechende Anteil fir die betriebliche
Weiterbildung von 34 Prozent auf 42 Prozent gestiegen. Noch
immer iberwiegen die Aufwendungen fir Ausbildung diejeni-
gen fiir Weiterbildung. Dieses Verhaltnis zwischen den Aufwen-
dungen fir die Erstausbildung und denen fir die betriebliche
Weiterbildung wird sich in den nachsten Jahren wahrscheinlich
umkehren, da die Zahl der Auszubildenden abnimmt und damit
nicht nur wegen der zunehmenden inhaltlichen Bedeutung der
Weiterbildung, sondern auch deshalb, weil wegen der entfallen-
den Aufwendungen fiir die Erssausbildung mehr Mittel fiir die
Weiterbildung zur Verfiigung stehen.

Es erscheint daher in diesem Zusammenhang notwendig, den
Klein- und Mittelbetrieben vor Augen zu fihren, dal Weiterbil-
dung betrieblichen Nutzen stiftet und evtt. bei der Ersvausbil-
dung eingesparte Mittel zweckmaRig fiir Weiterbildung investiert
werden kdnnen,

Anmerkungen

[1] Bei der Lektiire des Beitrags ist zu beachwen, daR hier von Aufwand
die Rede ist und nicht von Kosten. Kosten und Aufwand sind nur
zum Teil deckungsgleich. Die Koswen fiir betriebliche Weitarbildung
schlagen vor allem wegen der kalkulatorischen Koswen {Anders.
kosten und Zusatzkosten) swets stirker zu Buche als der ausgewie-
sene Aufwand der Finanzbuchhaltung.

[2] Dabei handelt es sich um eine Stichprobe von Betrieben mit mehr
als 1000 Beschaftigten der Wirtechafwbereiche Kraftfahrzeugin-
dustrie, Elektroindustrie, Metallindustrie, Verkehrsgswerbe, Ban-
ken/Versicherungen und Handel. Die Standorte der Betriebe sind
Uber das gesame Bundesgebiet verseilt. Die Auswahl erfolgte anhand
von Unternehmenslisten nach sinem Zufallsverlahren. Die Wirt-
schaftszweige sind unwerschiedlich stark vertreten. Auf den Bereich
der Elektro- und Metellindustrie entfallen jeweils 25 Prazent der
Betriebe. Der Rest verteilt sich gleichmiRig auf die iibrigen Wirt-
schaftsbereiche. Wirtschaftsbereiche, die nur durch einzelne Betriebe
vertreten waren, wurden nicht in die endgiiltige Auswertung einbe-
zogen.

131 Vgl.. BARDELEBEN. R. VON; BOLL, G.; KOHN, H.: Strukturen
betrieblicher Wejterbildung. Bundesinstitut fiir Berufsbildung {Hrsa.}:
Berlin 1986 {(Berichte zur beruflichen Bildung. Heft 83).

[4] Im Untersuchungsaeitreum haben inder Elektroindustrie die Ausga-
ben je Beschiftigten um etwa 60 Proaent von DM 408,— (1981) auf
D 664, (1985) zugenommen. In der Metallindustrie sind im
gleichen Zeitraum die Ausgaben fiir Weiterbilduiyg jedoch um des
Dreieinialbfache von DM 175,— (1981) auf DM 695,— {1985) ge-
stiegen.

[5) Betrachtet man die durchachnittiichen Kossen einer Ausbildung,
dann zeichnet sich hierbei keine Umkehrung ab. Vgl. hierzu: NOLL,
I. {NL): Betriebliche Berufsausbildung: Ausbildungskosten seit 1980
um 18 % gestiegenl In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis,
14. Jg. {1985}, Heft 4; thema: berufsbildung, IV/4—5.
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Bent Paulsen

Weiterbildung und Organisationsentwicklung

in Klein- und Mittelbetrieben

Neuere Entwicklungen in der betrieblichen Qualifizierung von Un- und Angelernten

Un- und angelernte Beschiftigte in Klein- und Mittelbetrieben
sind als Zielgruppe betriebiicher Weiterbildung erst noch zu ent-
decken. Es wird die These aufgestellt, daR entsprechende Initia-
tiven auch aus Griinden der Wirtschaftlichkeit unumginglich
werden: Klein- und Mittelbetriebe kénnen sich am Markt nur
dann dauerhaft behaupten, wenn es ihnen gelingt, die Qualifika-
tion aller Mitarbeiter mit einer aktiven Gestaltung der Betriebs-
orgdnisation in Obereinstimmung zu bringen. Zum Beleg dieser
These werden Ergebnisse aus zwei Studien des BIBB diskutiert
und abschiieRend Vorschlige zum Ausgleich struktureller Nach-
weile von Klein- und Mittelbetrieben im Hinblick auf eine aktive
Weiterbildung entwickelt.

Quantitative und qualitative Merkmale von
Klein- und Mittelbetrieben

Die Situation betrieblicher Weiterbildung in industriellen Klein-
und Mittelbetrieben ist empirisch weitgehend unerforscht, dies
gilt sowaohl fiir die Untersuchung des finanziellen und zeitlichen
Umfangs der betrieblichen Weiterbildung als auch fiir Zielgrup-
pen und Themen der Weiterbildungsangebote und schlieBlich fir
die betrieblichen Motive fiir eingeschrénkte oder expandierende
Weiterbildungsaktivitdten in den Betrieben dieser GroRenklasse.

Auf eine systematische Definition des Begriffs Klein- und Mittel-
betriebe soll an dieser Stelle verzichtet werden;er wird hier als
geldufige summarische Kennzeichnung verwendet. Es féllt aller-
dings auf, daR nicht nur in der Berufsbildungsforschung erst seit
verhaltnismaBig kurzer Zeit der Bereich ,.Klein- und Mittelbe-
triebe” mit groBerer Aufmerksamkeit verfolgt wird, sondern zum
Beispiel auch die Betriebswirtschaftslehre sich erst alimahlich
diesem Gebiet anzunahern scheint. Das mag an dervielgestaltigen
Erscheinungsform der Betriebe dieses Sektors liegen, deren Ge-
meinsamkeiten sich bei naherer Betrachtung oftmals lediglich
auf die Rechtsform — z. B. Personengesellschaften, daher auch
die iibliche begriffliche Gleichsetzung mit mittelstandischen
Unternehmen — oder meist auf die Zahl der Beschéftigten be-
ziehen.

Die Darstellung in diesem Bericht stitzt sich iiberwiegend auf
zwei Untersuchungen des Bundesinstituts fir Berufsbildung in
mittleren Industriebetrieben mit bis zu 500 Beschéftigten. Im
folgenden soll zunachst kurz quantitativ und qualitativ umrissen
werden, was iiber diese BetriebsgroBenklasse bekannt ist.

2ur GroBenordnung: Aus Veroffentlichungen des Statistischen
Bundesamtes zur Wirtschaftsstatistik aus dem Jahr 1984 [1]
lassen sich zum einen die Anteile der Betriebe des verarbeiten-
den Gewerbes (ohne Bergbau) nach der Beschaftigtenzahl er-
mittetn: 95,2 Prozent aller Betriebe haben bis zu 500 Beschif-
tigte, Wird nur der Ausschnitt der Betriebe mit 50 bis 500 Be-
schiftigten herangezogen, dann liegt deren Anteil bei knapp
43 Prozent; die iibrigen rund 52 Prozent der Betriebe liegen also
im Bereich von 1 bis zu 50 Beschaftigten.

Zum anderen ist der Anteil der Beschéftigten nach Betriebs-
groBen zu ermitteln: Gut 48 Prozent aller Beschaftigten des
verarbeitenden Gewerbes sind in Betrieben mit bis zu 500 Mit-

arbeitern. Wird auch hier nur der Beschéftigtenanteil in den
Betrieben mit 50 bis 500 Beschaftigten betrachtet, dann belduft
sich der Anteil an der Zahl aller Beschéftigten auf ca. 39 Pro-
zent.

Als bemerkenswertes qualitatives Merkmal soll hier erstens gel-
ten, daB der Anteil von un- und angelernten Arbeitskraften [2]
im Schnitt bei diesen Betrieben erheblich hoher ist als vielfach
in der Literatur unterstellt wird: Als mittelbetriebstypisch wird
regelmaRig der hohe Anteil fachlich qualifizierter Arbeit am 2u-
standekommen des Betriebsergebnisses genannt. Hieraus wird
dann der SchiuB gezogen, daB auch ein hoher Anteil von fach-
lich qualifizierten Kraften, d. h. vor allem ausgebildete Fachar-
beiter, fiir diese Betriebe kennzeichnend sei. Im Verlauf eigener
Untersuchungen wurde indessen deutlich, daB dies durchaus
nicht die Regel ist: Nicht nur in den Betrieben, in denen Fallstu-
dien durchgefiihrt worden sind, sondern auch bei der Auswer-
tung anderer empirischer Untersuchungen lieB sich feswtellen,
daB der Anteil gering qualifizierter Beschaftigter, d. h. Un- und
Angelernter, im Verhaltnis zur Zahl der gewerblichen Arbeits-
kréfte im Schnitt weit iiber 40 Prozent liegt.

Dies zu ermitteln, ist iibrigens mit einigen methodischen Schwie-
rigkeiten verbunden: Die amtliche Statistik gibt beispielsweise
keinen weiteren AufschiuB ilber die Qualifikationsstruktur der
gewerblichen Beschéftigten nach BetriebsgroBenklassen im ver-
arbeitenden Gewerbe. Auch bei Betriebserhebungen ist die fiir
die Berufsbildungsforschung wichtige Frage nach der formalen
Qualifikationsstruktur der Beschaftigten durchaus nicht immer
leicht zu ermitteln, weil sie u. a. nicht mit den im Tarifsystem
maRgeblichen Lohngruppen- und Leistungsbemessungsmerk-
malen (bereinstimmt.

Ein zweites wesentliches Merkmal mittlerer Industriebetriebe ist
der Formalisierungsgrad der betrieblichen Organisation ein-
schlieflich der Aufgabenteilung im overhead-Bereich: In den
Fallstudienbetrieben lieR sich iiberwiegend die auch in der be-
triebswirtschaftlichen Literatur vertretene Einschétzung [3] be-
skitigen, daB der Formalisierungsgrad der Fertigungsorganisation
sehr weitgehend ausgebaut ist und damit zu einem erheblichen
Teil die Ursache fir Unbeweglichkeiten bei notwendigen Organi-
sationsveranderungen darstellt. Im indirekten (over-head-)Be-
reich ist dagegen schon aus Kostengriinden eher eine weniger
formalisierte Aufgabenteilung kennzeichnend — mit der Folge,
daB Aufgaben, die in GroBbetrieben iiblicherweise als selbstandige
Arbeitsbereiche wahrgenommen werden, nur am Rande oder gar
nicht bearbeitet werden. Dies gilt insbesondere fiir Fragen der
Personalentwicklung, der Mitarbeiterweiterbildung und der plan-
vollen betrieblichen Organisationsentwicklung.

Vor allem dieser Punkt ist — wie zu zeigen sein wird — von zen-
traler Bedeutung fiir die Erkldrung der weit unterproportionalen
Beteiligung von kleinen und mittleren Betrieben an der Gesamt-
heit betrieblicher WeiterbildungsmaRnahmen. [4]

Zurdichst soll ein Blick auf den Stand der Kenntnisse geworfen
werden, der sich aufgrund einer neueren Studie des Bundesinsti-
tuts fur Berufsbildung tber die Situation betrieblicher Weiterbil-
dung ergibt.
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Zur Situation der betrieblichen Weiterbildung in der
Bundesrepublik Deutschland —
die Lage in industriellen Klein-und Mittelbetrieben

Diese Untersuchung [5] sollte aufzeigen, fiir welche Mitarbeiter-
gruppen und Themenbereiche berufliche Weiterbildungsaktivi-
titen in und von den Betrieben gefdrdert wurden. Erstmals
wurde hier auch der Bereich des Anlernens und der Einweisung
am Arbeitsplatz erhoben — neben den als Anpassungs- und Auf-
stiegsfortbildung definierten MaRnahmebereichen (iiber die be-
reits zahlreiche Untersuchungen vorliegen).

Gefragt wurde nach den Strukturen, MaBnahmeformen, MaR-
nahmezielen, Teilnehmergruppen und Kosten betrieblicher
Weiterbildung. Die Erhebung wurde 1983/84 in weiterbildungs-
aktiven Betrieben der chemischen Industrie sowie der Elektro-,
Maschinenbau-, Metall- und Textilindustrie in den Landern
Hessen, Nordrhein-Westfalen und Rheinland-Pfalz durchgefiihit.
In die Auswertung einbezogen wurden hierbei die Daten von
119 Betrieben, die knapp zur Halfte (47 %) bis zu 500 Beschaf-
tigee hatten.

Auch wenn die Studie, wie bereits durch die genannten Auswahl-
merkmale angedeutet, nicht reprasentativ angelegt war, liefert
sie wichtige quantitative Belege fir die Situation der Weiterbil-
dung in Klein- und Mittelbetrieben und die hier interessierende
Beschéaftigtengruppe der Un- und Angelernten. Die Ergebnisse
bestatigen insgesamt, daR berufliche Weiterbildung im Zusam-
menhang mit den wirsschaftlichen, tsechnischen und sozialen
Entwicklungen seit Jahren zunehmend an Bedeutung gewinnt:
.Fast die Halfte (47 %) aller beruflichen WeiterbildungsmaR-
nahmen werden in Betrieben bzw. auf Kosten der Betriebe
durchgefihrt. Die Betriebe der deutschen Wirtschaft sind demit
nicht nur Orte der wirtschaftlichen Leistungsersteliung, sondern
in erheblichem MaBe auch Lernorte der beruflichen Qualifizie-
rung.” [6]

Als Fazit halten die Autoren dariiber hinaus fest, daB berufliche
Weiterbildung in den Betrieben vorrangig von wirtschaftlichen
Zielen abgeleitet wird: ,,Notwendigkeit und Begriindung betrieb-
licher Weiterbildung erfolgen primar aus dem Zwang zur Anpas-
sung an den technischen Wandel.” (7]

Die durchschnittlichen Weiterbildungsgesamtkosten [8] in allen
untersuchten Betrieben beliefen sich nach den Berechnungen
dieser Studie im Untersuchungszeitraum auf DM 1.890,00 je
Teitnehmer. Diese Zahl ist jedoch zu relativieren, soweit es die
Betriebe mit bis zu 500 Beschaftigten betrifft: Hier lagen die
durchschnittlichen Gesamtkosten je Teilnehmer bei DM 1.762,00;
die Zahl schwankt im iibrigen auch nach Branchen und Beschaf-
tigtengruppen.

So falltzunichst auf, daB im Hinblick aufdie Beschaftigsengruppe
der Un- und Angelernten eine erhebliche Schwankung der Ge-
samtkostenhohe besteht: In der Metallbranche liegen die Kosten
bei ziemlich genau der Hilfte des Durchschnit¥ (DM 892,00),
wahrend in der Elektroindustrie der Durchschnittsbetrag gut
um einDrittel iiberschritten wird {DM 2.670,00).

Ein weiterer auffilliger Sachverhalt ist in den erheblichen
Unterschieden zwischen den Gesamtkosten fir die einaelnen
Mitarbeitergruppen zu erkennen: Mit Ausnahme der zur Elek-
trobranche gehorenden Betriebe erreichen die Kosten fir die
Weiterbildung von Un- und Angelernten die Halfte (oder weitaus
weniger) der Weiterbildungskosten fiir Filhrungskrafte. [9]

Es ist an dieser Stelle auch nach einer Erklarung dafur zu suchen,
daR diejenigen, die die geringsten Kosten verursachen — eben die
Un- und Angelernten — gleichzeitig auch hinsichtlich der Teil-
nehmerquote die niedrigste Beteiligung aufweisen: Dieser Anteil
liegt bei 2,6 Prozent; dagegen betragt die Quote fiir die FGhrungs-
krafte 65,2 Prozent. Die Autoren vermusen, daR ,,. . . die
Kosten allein . . . offensichtlich keinen weiterbildungsentschei-
denden Faktor dar{stellen), . . . dies gilt um so mehr, als die
weiterbildungsaktiven Gruppen, die Fihrungskréfte und tech-

nischen Angestellten, die hochsten durchschnitttichen Teilneh-
merkosten verursachen.” [10]

Betrachten wir nun die Weiterbildungskosten im Zusammenhang
mit der BetriebsgroBa (Bild 1):

i.'“‘ : Gesamtkostenanteile hach
Betriebsgrofen und Weiterbildungsformene
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*Daten nach: BARDELEBEN, R. VON, u. a.; ,,Strukturen betrieblicher
Weiterbildung . . .", S. 97, Ubersicht 6.

Von Interesse ist an den hier dargesteliten Da%en, daB8 das Anler-
nen und Einarbeiten am Arbeissplatz beziiglich der Kosten in
den Betrieben mit bis zu 500 Beschaftigten kaum eine gréBere
Rolle spielt als die interne und die externe Weiterbildung, wah-
rend die Kosten fir Anlernen und Einarbeiten mit zunehmender
BetriebsgroBe erheblich nachlassan:

»Kleineren Betrieben féllt es in der Regel schwer, insbesondere
im gewerblichen Bereich, auf Arbeisskrafte aus Weiterbitldungs-
grinden verzichten zu miissen. Sie legen daher auch aus betriebs-
organisatorischen Griinden Wert darauf, daR die Weiterbildung
maglichst am Arbeitsplatz wahrend der Arbeit erfolgt.” [11)

Setzt man diese Einschatzung nun mit dem zeitlichen Umfang
des Anlernens und Einarbeitens in Verbindung, so ergibt sich
das folgende Bild (Bild 2):

AELE Anlern- und Einarbeitungsdauer
Siimden nach BetriebsgroBene
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* Daten nech: BARDE LEBEN, R. VON, u. a.: ,Strukturen betvieblicher
Weiterbiidung . . .”, S. 69, Ubersicht 4,

Es falit hierbei auf, daB das Anlernen berei% in den Betrieben
mit bis zu 500 Beschaftigten nicht nur — wie wir schon vorher
gesehen heben — hinsichtlich der Kosten mit einem reichlichen
Drittel eine groBe Rolle spielt, sondern vor allem im Zeitauf-
wand einen bedeutenderen Anteil hat als dies bei zunehmender
BetriebsgroBe der Fall ist.
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Allerdings muB beriicksichtigt werden, dal das Anlernen und
Einweisen am Arbeitsplatz haufig wenig systematisch durchge-
fihrt wird und vorzugsweise fiir die Beschaftigtengruppe der
Un- und Angelernten erfolgt. Als Hinweis konnen die tatsach-
lichen Weiterbildungskosten je Beschiftigten in den Gruppen
[12] herangezogen werden (Bild 3):

Bild 4
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®Daten nech: BARDELEBEN, R. VON, u. a.: ,.Strukturen betrieblicher
Weiterbildung . . .”, S. 141, Tabelle 22.

So betragt der Anteil der an- und ungelerntsen Arbeiter an der
prozentualen Verteilung der Gesamt-Weiterbildungskosten auf
die Mitarbeitergruppen nur 2,2 Prozent [t3], wihrend diese
Gruppe mit 31,8 Prozent die gréBte Mitarbeitergruppe in den
untersuchten Betrieben stelit. [14]

2u den allgemeinen betrieblichen Motiven fir die Investitionen
in WeiterbildungsmaBBnahmen wurde berei® einiges angemerkt;
im Zusammenhang mit den hier interessierenden Merkmalen
+Anlermen/Einarbeiten” und ,,BetriebsgréBe” soll noch folgen-
des erganzt werden:

Beim Vergleich der thematischen Schwerpunkte und der durch
WeiterbildungsmaBnahmen geforderten betrieblichen Funktions-
bereiche liegt der Schwerpunkt in den untersuchten Betrieben
mit unter 500 Beschéftigten eher bei den Produktionsthemen als
bei den Bereichen Absatz und Verwaltung. [15]

Wenn wir die einleitend dargestellten Aussagen iber den Anteil
Un- und Angelernter an den gewerblichen Arbeitnehmern in
mittleren Betrieben mit diesem Ergebnis in Verbindung bringen,
dann kann unterstellt werden, da der Betriebsbereich mit der
hochsten Weiterbildungsprioritat — die Produktion — gleichzei-
tig der Betriebsbereich mit dem hochsten Anteil von Arbeits-
platzen fir Un- und Angelernte ist. Dies 1a8t die These zu, dal
es auch im wirtschaftlichen Interesse der kleinen und mittleren
Betriebe liegen miBte, wenn sie der Qualifizierung der in der
Produktion tatigen un- und angelernten Arbeiter mehr Aufmerk-
samkeit zukommen lieBen.

2wei weitere Ergebnisse der hier referierten Studie stitzen
diese These:

Erstens: Im Zusammenhang mit der Zahl der Weiterbildungs-
stunden fiir Anlernen und Einarbeiten wurde festgestellt,
. - - daB es sich hierbei zwar um reine Weiterbildungsstunden
handelt, die jedoch nicht immer zusammenhdngend anfallen,
sondern alternierend mit Arbeitsstunden.” [16]

Dieser Sachverhalt bestétigt die Einschatzung, daB8 unter Beriick-
sichtigung der chronischen Personalengpiésse in Klein- und Mittel-
betrieben mit der Qualifizierung von Un- und Angelernten am
Arbeitsplatz eine ausbaufdhige MaBnahmeform zur Verfiigung
steht, die allerdings auch systematischer genutzt werden sollte:
Wenn man von einer in weiten Bereichen der Industrie tariflich
vereinbarten 38,5-Stunden-Woche ausgeht, dann entspricht schon
eine Netto-Stundensumme von 212 Stunden fiir Anlernen bzw.
Einarbeiten einer Zeitdauer von knapp anderthalb Arbeitsmo-

naten, wahrend 479 Netto-Einarbeitungsstunden sogar gut drei
Arbeitsmonaten entsprechen. Sowohl im Interesse des Betriebs
als auch der Beschéftigten ist mithin zu einer planvollen, inhalt-
lich und didaktisch gut organisierten WeiterbildungsmaRBnahme
zu raten, um unnotigen Leerlauf zu venneiden und ein moglichst
gutes Einarbeitungsergebnis zu erzielen.

Zweitens: Bei der Frage nach den Giiinden fiir die Durchfiihrung
von bzw. Kostenbereitstellung fiir Weiterbildung gab es — unge-
achtet der BetriebsgroBenklassen — zwei eindeutige Motivfavo-
riten: Mit fast 58 Prozent wurde der Grund ,,Anpassung an die
technische Entwicklung” genannt, mit rund 29 Prozent der
Grund ,,Personalentwick lung und -férderung”. [17]

Diese Motive sprechen bereits sehr deutlich fir den hohen Stel-
lenwert einer ausgebauten Qualifizierungsarbeit in den Betrie-
ben, der noch unterstrichen wird durch das zusdtzlich mit rund
15 Prozent genannte Motiv ,,Anpasssung an organisatorische
Veranderungen”. Rund 44 Prozent der von Betriebs- und Per-
sonalleitern genannten Griinde fiir betriebliche Weiterbildungs-
aktivitaten verweisen mithin auf den engen inhaltlichen Zusam-
menhang zwischen Organisationsentwicklung und betrieblicher
Weiterbildung.

Beispielhafte Entwicklungen im Bereich der betrieblichen
Qualifizienung von Un- und Angelernten:
Das Konzept qualifikationsforderlicher ArbeiGgestaltung

Reprasentative empirische Kenntnisse iiber die praktische An-
wendung von Organisationsentwicklu ngsansitzen in Verbindung
mit systematisch betriebener Personalentwicklung und iiber die
praktische Bedeutung betrieblicher Weiterbildung liegen fir den
Bereich kleiner und mittlerer Betriebe kaum vor ~ zwar lassen
sich in den Fachzeischriften der Arbeitsorganisationslehre im-
mer haufiger beispielhafte Beschreibungen iber die Umsetzung
dieses Organisationskonzepts in die betriebliche Praxis oder
theoretische Empfehlungen hierzu finden; diese Fallschilderun-
gen stammen jedoch nahezu ausschlieBlich aus industriellen
GroRbetrieben.

An anderer Stelle [18] wurde bereits iber erste Ergebnisse einer
Untersuchung des Bundesinstituts berichtet, die sich mit neuen
Formen der Angelerntenqualifizierung in industriellen Mittelbe-
trieben befat und dabei insbesondere die Frage des betriebs-
okonomischen Nutzens von QualifizierungsmaBnaiymen im Rah-
men der Organisationsentwicklung in der Fertigungswirtschaft
zum Thema hat.

In diesem Projekt wurden mit Hilfe von Fallstudien und Exper-
teninterviews [12] innerbetriebliche QualifizierungsmaRnahmen
fir un- und angelernte Beschaftigte in Klein- und Mittelbetrieben
untersucht. Ziel der Untersuchung war es, den 8edarf nach Wei-
terbildungsmaBnahmen zu ermitteln — zum einen als vorbeugen-
der Ausgleich gegeniiber kiinftigen Qualifikationsengpassen bei
den Betrieben (frilhzeitiger Aufbau von Qualifikationsreserven
bei riickldufiger Ausbildungsetigkeit}, zum anderen als vorbeu-
gender Ausgleich von Qualifikationsdefiziten bei den Beschaf-
tiglen mit geringer Qualifikation (Teilnahme an Weiterbildung
zur Verringerung des Beschaftigungsrisikos).

Als ein wesentliches Ergebnis der vorwiegend in mittleren In-
dustriebetrieben durchgefiihrten Fallstudien konnte ennittelt
werden, daB Qualifizierungsmanahmen fir die Gruppe der Un-
und Angelernten

e erstens in einem sehr engen Kontext zu laufenden oder eben
abgeschlossenen Veranderungen in der Technologie der Be-
triebsmiteel, der Produkte und/oder der Ablauforganisation
entwickelt wurden,

e zweitens jedoch durchgédngig mit der Begrifflichkeit der Er-
wachsenenbildungsforschung gar nicht oder nur ansatzweise
als organisierte Lernprozesse mit einem systematischen Wech-
sel zwischen Kenntniserwerb und Kenntnisanwendung zu
identifizieren waren.
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Leitfragen der Untersuchung waren unter anderem:

— Welche wirtschaftlichen Randbedingungen sind dafiir aus-
schlaggebend, daR mittlere Betriebe iiberhaupt beginnen, Un-
und Angelernte gezielt in den Teilnehmerkreis von Qualifi-
zierungsmaBnahmen einzubeziehen?

— Gibt es spezifische Informationsbarrieren, deren Ubeirwin-
dung eine verssérkte Einbeziehung von Un- und Angelernten
in aufbauende WeiterbildungsmaRnahmen ermdglichen wiirde?

Die Ergebnisse dieser Unversuchung sollenhier in Thesen zusam-
mengefaBt werden [20];

Der Ausgangspunkt

Der Ausbau betrieblicher Weiterbildung, insbesondere fiir die
Zielgruppe gering qualifizierter Arbeitnehmer, kann nicht nur
durch Appelle gefordert werden; entscheidend ist die Einbin-
dung von Weiterbildung in die wirtschaftlichen Ziele des einzel-
nen Betriebs bzw. Unternehmens.

Die Rahmenbedingungen

— Absatzwirtschaftlich: Klein- und Mittelbetriebe haben zuneh-
mend das Probiem, hohe Lieferbereischaft und erhohte Viel-
falt von Produkten und Produktvarianten miteinander zu
vereinbaren. Anstelle steigender Lagerhaltungskosten wird
die LAsung in einem flexiblen Produktionskonzept gesucht.

— Fertigungswirtschaftlich. Verlagerung der Flexibilitdt in die
Fertigung durch Anwendung von Organisationsentwicklung
und/oder neuer Fertigungstechnologie. Zur Vermeidung stei-
gender Produktionskosten gewinnt die Qualifikation des
Fertigungspersonals zunehmende Bedeutung.

— Arbeitswirtschaftlich: Die Anwendung neuer Technologien in
der Fertigung erhoht den Gestaltungsspielraum fir Arbeis-
strukturen und Taétigkeitsanforderungen; sie ermdglicht da-
mit auch eine flexiblere Auftragsbearbeitung.

Der Ansatz

Die Tragfahigkeit der skizzierten betrieblichen Strategien steht
in einem engen Wechselverhdltnis mit der Qualifikation der im
Betrieb Beschéaftigten. Um Veranderungen der Arbeitsstrukturen
(z. B. Einrichtung von Fertigungsinseln o. i.) sowie Umgestaltun-
gen der Tatigkeitsanforderungen zu bewiltigen, wird die Qualifi-
zierung auch von Angelernten unter dieser Voraussetzung ein
wirtschaftliches Betriebsziel.

In Stichworten bedeutet dies:

— kurzfristige Schaffung von erweitertem Bedienungswissen im
Bereich einfacher Produktionsarbeiten durch systematisierte
Einweisung in Arbeitszusammenhinge,

— mittelfristige Sicherung des qualifizierten Nachwuchses durch
aufbauende Qualifizierung erfahrener Feirtigungsmitarbeiter
auch ohne FacharbeiterabschluB,

— ErschlieBen ungenutzter innerbetrieblicher Erfahrungspoten-
tiale auch von Angelernten fiir die Bewaltigung hoherwertiger
Arbeiwanforderungen,

— Verbesserung der Beschaftigungschancen fiir Un- und Ange-
lernte.

Die Realisierung des Konzepts verlangt nicht den Aufbau eines
eigenstindigen betrieblichen Weiterbildungswesens — der Kern-
punkt ist das systematisierte Lernen am Arbeitsplatz unter Ein-
beziehung von Meistern, Vorarbeitern und Ausbildern.

Eine wichtige Ergdnzung der knappen betrieblichen Kapazita-
ten ist jedoch die Zusammenarbeit mit iiberbetrieblichen Bil-
dungstrégern und Nachbarbetrieben. Warum sollte es nicht auch
in Anlehnung an hervorragend funktionierende Modelle fiir den
betrieblichen Ausbildungsverbund mdglich sein, einen zwischen-
betrieblichen Weiterbildungsverbund zu etablieren?

Ein solcher Weiterbildungsverbund lieBe sich beispielsweise in
der Rechtsform einer Genossenschaft einrichten, die von Betrie-
ben gebildet wird, denen am Ausbau und an der Systematisie-
rung ihrer innerbetrieblichen Qualifizierungsmanahmen gele-
gen ist. Durch genossenschaftliche Kostenweilung fiir einen
gering zu haltenden Verwaltungsaufwand lieBe sich u. a. eine
gleichm@Bige — und damit 6konomische — Nutzung und Aus-
lastung von rdumlichen und technischen Anlagen erreichen;
auBerdem konnen qualifizierte Weiterbildungsanleiter — zum Bei-
spiel geeignete Ausbilder aus den Mitgliedsbetrieben — zur Pla-
nung und Durchfiihrung der MaBnahmen herangezogen werden.
Dies wiirde in Anbetracht der durchgdngigen Uberlastung von
Fihrungskréften in kleinen und mittleren Betrieben einen nicht
zu unterschatzenden Entlastungseffekt bewirken. Gerade hier-
durch kann auch die zweifellos vorhandene Skepsis iri einer
Vielzahl von Betrieben gegeniiber der Realisststiichtigkeit des
hier vorgetragenen Konzepts verringert werden.

Wenn man — was sicherlich berechtigt ist — den wirtschaft-
lichen Erfolg vieler mittelstandischer Industriebetriebe auf ihren
Ideenreichtum und ihre hohe Bereitschaft zur Realisierung
neuer Konzepte zuriickfiihrt, dann ist eigentlich nicht einzuse-
hen, warum dieser ldeenreichtum sich nicht auch im Bereich der
Mitarbeiterqualifizierung entfalten sollte — auch das hier ent-
wickelte Konzept beruht schlieGlich auf empirischen Beobach-
wngen in weiterbildungsaktiven Betrieben, deren Fiihrungskrafte
mit viel Mihe und Ideenreichtum eine Losung gesucht haben,
um den verdnderten Absatzmarktbedingungen durch ein ange-
messenes personalwirtschaftliches Konzept in der Fertigung
gerecht zu werden. Dieses Konzept heilt Weiterbildung im
Interesse des Betriebs und seiner Beschaftigten.

Anmerkungen

[1] Val.: STATISTISCHES BUNDESAMT (Hrsg.): Fachserie 4: Pro-
duzierendes Gewerbe; Reihe 4.1.2: Betriebe, Beschiftigte und Um-
satz im Bergbau und im verarbeitenden Gewerbe nach Beschiftig-
tengroRenklassen 1984. Stuttgert und Mainz o. J.

{2) Als Un- und Angelernte gelwen fiir diese Darstellung digjenigen ge-
werblichen Arbeitnehmer, die eines Beschdfiigung nachgehen, zu
deren Ausiibung kein qualifizierter AbschluR als Fecharbeiter
erforderlich ist. In der betrieblichen Praxis wird anstelle des Be-
griffs Un- und Angelernse haufig der empirisch deutlichere Begriff
Produktionshilfskrafte™ verwendet.

[3] Vgl statt vieler: ALBACH, H., HELD, TH. {Hrsg.): Betriebswirt-
acheftslehre mittelstindischer Unternehmen. Wissenscheftliche
Tagung des Verbandes der Hachschullehrer fiir Betriebswirtschaft
e. V. 1984, Stuttgart 1984.

[4) Hier ist auch die aktuelle Diskussion iber die organisatorischen,
personalwirtscheftlichen und qualifikatorischen Auswirkungen der
sogenannten JIT{just-in-time)-Konzepte beispielhaft zu eiwéhnen.
Vgl. v.a. FREIMUTH, J.: ,,JIT und die neue Arbasitskultur - Per-
sonelle Probleme bei der Einfilhrung von Just-In-Time-Konzepten
in die Fertigung”. In: Foitschrittliche Betriebsfiihrung/Industrlal
Engineering, 36. Jg. (1987}, Heft 2, S. 69 ff.

[S] Vgl. BARDELEBEN, R. VON, u. a.: Strukturen betrieblicher
Weiterbildung — Ergebnisseeiner empirischen Kostenuntersuchung.
Bundesinstitut fir Berufsbildung, Berlin und Bonn 1986.

[6] Vagl.: a. a O.,S. 21.
[7) Val..a.a.0..S.27.

[8) Vgl. 2ur methodischen Ausgestaltung der Kostenerfassung a. a. O.,
S. 38 {f. Die Autoren der Studie zihien 2u den Weiterbildungege-
samtkosten zum einen die mittelbaren (Lehrgangsgebilhren u. &.l
und die unmittelbaren {Arbeitsausfall u. 3.} Kosten, die dem Be-
trieb fir die Weiterbildung eines einzelnen Midarbeisers ensstehen.

[9] Vgl. zur Einaeldarstellung der Gesamtkosten betrieblicher Weiver-
bildung nach Branchen und Mitarbeitergruppen a. a. Q., S. 139,
Tabelle 17.

[10] Vgl.: a.a.0.,S. 106.
[11) Vgl.:e.e.0.,S.98.
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(12} Vgl:e.a. 0., S. 141, Tabelle 22.
(13) Vgl.:a.a.0.,S. 105,

{14) Vvgl.:a.a O.,S. 56.

[16) Vgl.:a. a O.,S. 88f.

[16] Vgl.:a. 2. Q.,S. 69.

[17] Vagl.: e. a. 0., S. 48 L.; erfragt wurden Entscheidungsgriinde {nech
Rengplétzen) fiir betriebliche Weitarbildungsak tivitaten bel betrlab-
lichen Fiihrungskraftan.

[18] Vgl dazu auch SCHMIDT, H.: ,,Weiterbildung als Instrumant der
Qrgenisations- und Personelentwicklung”. In: Barufsbildung in
Wissenschaft und Prexls, 15. Jg. {1986), Heft 6, S. 173 ¢f. sowie
PAULSEN, B.: .Darstellung der Situation und beispielhafter Ent-
wicklungen in der Bundesrepublik Deutschland”. In: Vorberei-
tngsunterlagen zum 1. Européischen Waiterbildungskongre3,
vervielf. Manuskript, Barlin 1986.

[18] Es wurden in der Zeit von 1985 bis 1987 insgesamt 33 Fallstudien .

in Betrieben Im Bundesgebiet und in Berlin {West} durchgefiihrt,
die sich auf a2wdlf Wirtschaftsbereiche verteilen. Hinzu kamen
annbhernd 20 Experteninterviews mit Fachleuten aus Bereichen
dar betrieblichen Weiterbildung, der Technologie- und Unterneh-
mensberatung, der Organisationsentwicklung, der Arbeltswissen-
schaft und der Fertigungsplanung.

[20]) Eine ausfiihiliche Darstellung der Ergebnisse des Projekts ,,Qualifi-
zierung von Un- und Angelernten in Klein- und Mittelbetrieben’”
ist in Vorbereltung.

Edgar Sauter
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Anforderungen an die Qualitat beruflicher Weiterbildung

Ein Ansatz zur Festlegung und Sicherung der Qualitdt der AuftragsmaBnahmen der Arbeitsamter

Bevor die Teilnahme an einer beruflichen Weiterbildung (Fort-
bildung, Umschulung, Einarbeitung) auf der Grundlage des
Arbeiwforderungsgesetzes (AFG) finanziell gefordert werden
kenn, misssen die Arbeiwdmter die Bildungsmanahmen auf ihre
Qualitit hin iberprifen. Mit dem raschen Anwachsen der soge-
nannten Auftragsmalnahmen fiir Arbeitslose in den letzten
Jahren stellt sich die Aufgabe der Qualitatspriifung durch die
Arbeisémter unter neuen Aspekten: Da die Arbeitsdmter die
Auftragsmanahmen gestalten massen, bestimmen sie im we-
sentlichen selbst die Qualitét dieser Bildungsmanahmen. An die
Stelle der Qualitatspriifung treten im Rahmen von Auftrags-
maRnahmen die Aufgaben der Festlegung und Sicherung der
Qualitdt, fir die die Mitarbeiter der Arbeitsimter bisher nur
unzureichend vorbereitet und qualifiziert sind. Jm Rahmen des
Projekts ,Qualitit und Wirtschaftlichkeit beruflicher Weiterbil-
dung”’ des Bundesinstituts werden deshalb in enger Zusammen-
arbeit mit der Bundesanstalt fiir Arbeit Konzepte und Arbeits-
hilfen fiir die Mitarbeiter der Arbeitsamter entwickelt, die deren
differenzierte Aufgabenwahmehmung im Bereich Forthildung
und Umschulung erleichtern sollen. Der hier vorgestelite Ansatz
zur Festlegung und Sicherung der Qualitit von AuftragsmaB-
nahmen ist ein Ergebnis dieser Arbeit. [1]

Quantitit und Qualitit

Im Rahmen der im Jahre 1986 voll angelaufenen Qualifizierungs-
offensive gab die Bundesanstait fiir Arbeit DM 4,5 Mrd. {1985:
3,4 Mrd.) fir die berufliche Weiterbildung aus. Mit einem Haus-
halssansatz von DM 5,6 Mrd. fiir das laufende Jahr 1987 ist ein
weiterer Zuwachs der Mittel fir die berufliche Weiterbildung
veranschlagt, der nach den bisher vorliegenden Daten und Infor-
mationen um bis zu 600 Mio. lberschritten werden koénnte.
Dieser Ausgabensteigerung entspricht eine Zunahme der Anzahl

der neu in BildungsmaBnahmen eingetretenen Personen (1984:
353.000, 1985: 409.000, 1986: 530.000).

Mit dieser raschen Expansion stoft die Bundesanstalt an die
Grenzen ihrer gegenwartigen finanziellen Leistungsfahigkeit und
2ugleich seellt sich die Frage, ob die Qualitdt der Bildungsmali-
nahmen mit dieser quantitativen SteigerungSchritt halten konnse
und kann. Vergleichbaren Expansionsschiiben in der Férderung
der beruflichen Weiterbildung in den 70er und Anfang der 80er
Jahre folgten bisher jeweils drastische Kiirzungen, die zu einer
die Effizienz und die Qualitdt beeintrachtigenden Stop-and-Go-
Forderungspolitik filhrten: Die Mitarbeiter der Arbeitsdmter
wurden durch die rasch sich dndernden Bestimmungen des
Forderungsrechts belastet und verunsichert, den Bildungstragern
wurde die Planungssicherheit genommen, den Teilnehmern die
finanziellen Anreize bzw. Unterstiitzungsleistungen reduziert.
Angesichts dieser negativen Erfahrungen wird heute von seiten
der Bundesanstalt eine Konsolidierung der beruflichen Weiter-
bildung auf dem derzeit hohen Niveau bei gleichzeitiger qualita-
tiver Verbesserung der Bildungsmanahmen angestrebt. {2]

Die Qualitit der AFG-geférderten BildungsmaRnahmen wird
unter unterschiedlichen Aspekten thematisiert:

e Fiir die politisch Verantwortlichen stellt sich die Frage, ob die
Ziele, die mit der beruflichen Weiterbildung verfolgt werden,
d. h. primér Abbau bzw. Vermeidung von Arbeitslosigkeit,
auch tatsachlich erreicht werden und zu welchen Kosten.
Die Ergebnisse zur Wirksamkeit der MaBnahmen zeigen, da
2. B. 29 Prozent (1985: 27 %) von den Teilnehmern, die im
ersten Quartal 1986 eine BildungsmaRnahme abgeschlossen
hatten, nach einem halben Jahr noch keinen neuen Arbeits-
platz gefunden hatten. Diese Vermittlungsquoten lassen kei-
nen eindeutigen Schluf auf die Qualitdt der Malnahmen zu,
zumal nicht bekannt ist,
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~ ob die Wiedereingliederung auf Dauer und auf weiterbil-
dungsaddquate Arbeitsplatze erfolgte,

— ob fir den neuen Arbeitsplatz iiberhaupt eine Weiterbil-
dung erforderlich war und schlieBlich,

— ob und in welchem Umfang personelle Rotations- und
Verdrangungseffakte statigefundan haben.

¢ Auch fiir die Interessenten/Teilnehmer stellt sich die Frage
nach der Qualitdt vor allem als die Frage nach dem Erfolg,
mit Hilfe von Weiterbildung einen neuen Arbeitsplatz zu
erhalten. Die Vermittlungsquoten zeigen, da die Weiterbil-
dung zwar dazu beitrdgt, individuelle Arbeitsslosigkeit abzu-
bauen. aber keinen neuen Arbeitsplatz gewahrleistet. Fiir
Teilnehmer und Interessenten ist es in der Regsl nicht mog-
lich, vor Beginn der MaBnahme deren Qualitat und Erfolg
einschatzen zu konnen; sie sind hier auf die Arbeitsédmter und
Bildungstréger angewiesen.

e Fiir die Bildungstridger, die fiir die Arbeitsamter Weiterbil-
dung durchfiihren, sind Preis und Quualitét die wichtigsten
Merkmale bei ihrer Bewerbung um Auftrige. | mmer wieder
wird von saiten der Bildungstrager kritisiert, daB das gesamte
Verfahien der Vergabe von BildungsmaRnahmen undurch-
sichtig sei; es besteha weder Klarheit iiber die bei der Vergabe
zugrunde gelegten Qualitatskriterien noch iiber die Preise. Die
Auftrige wirden deshalb mehr oder weniger willkirlich und
die Milliarden demit wahllos verteitt. [3]

Problemeder Qualltitspriifung und -festlegung

2u den Farderungsvoraussetzungen der beruflichen Weiterbil
dung gehdst nach dem AFG die Qualiat des Bildungsengebots.
Die Arbeitsaimter haben deshalb bei ihren Entscheidungen iiber
die Weiterbildungsweilnahme die Qualitat der Angebote zu priifen
und zu beurteilen (bei freien MaBnahmen) oder selbst festzule-
gen und zu sichern (bei AuftragsmaBnahmen). In der Forda-
rungspraxis sind diese Aufgaben mit erheblichen Schwierigkeiten
verbunden:

e Es ist ungekl[drt, woran und wie die Qualitdt bzw. der Erfolg
und Nuizen der BildungsmaBnahmen zu messen, wie die
QualitaitsmaBstibe verbindlich festzulegen und zu sichern
sind.

e Ebensowenig ist das Verhiltnis von Qualitit und Preis/
Kosten einer MaBnahme bestimmt, das die Arbeitsamter
bei ihren Entscheidungen zu beriicksichtigen haben. Wirt-
schaftlichkeit und Sparsamkeit, auf die im Gesetz mehrfach
hingewiesen wird (€& 33, 34 und 39 AFG}, sind — ebenso
wie die Qualitdt — Vorgaben fir die Entscheidungen der
Arbeitsamter.

¢ Angesich% mangelnder Sachkompetenz bei den Arbeitsim-
tern kann die Qualitdit der MaBnahmen nicht angemessen
bestimmt bzw. beurteilt werden. Die in der Férderungspraxis
verbreiteten Entscheidungsmaximen, wie z. B. ,,Qualitit zu
verniinftigen Preisen”, gehen deshalb in der Regel auf Kosten
der Guslisit.

Der hier entwickelte Ansatz zur Festlegung und Sicherung der
Qualitdt von AuftragsmaBnahmen geht von den im AFG enthal-
wenen Kriterien fir die Qualitidt aus und beriicksichtigt die ver-
anderten Aufgaben der Arbeitsémter bei der Organisation und
Gestaltung von AuftragsmaBnahmen; die Ldsung der Probleme
wird jedoch nicht in birokratisch anzuwendenden Rezepten
gesucht, sondern in der Strukturierung der Aufgaben und Ab-
laufe der MaBnafimekonaeptentwicklung, der Untersche'idung
und Bestimmung von qualiwtsrelevantsen Kriterien sowieder Ge-
staltung der Rahmenbedingungen (z. B. Fortbildung der Mitar-
beiter des Arbeitsamtes).

Merkmale der Qualit#it im AFG

Das AFG enthédit Rahmenbestimmungen fiir die Orientierung
von Qualitatsstandards. Nach § 34 Abs. 1 Nr. 1 AFG wird die

Forderung der Teilnahme an einer MaBnahme davon abh&ngig
gemacht, daf sie

., 1. nach Dauer, Gestaltung des Lehrplans, Unterrichtsmethode,
Ausbildung und Berufserfahrung des Leiters und der Lehr-
krafte eine erfolgreiche berufliche 8ildung ecwarten 158t,

2. angemessene Teilnahmebadingungen bietst . . .”.

Die hier zugrundeliegende Qualitatsvorstellung a8t erkennen,
daB die Qualitdt — und der von ihr nicht zu trennende Erfolg—
einer MaBnahme von den in die MaBnahme eingehenden Fakto-
ren bestimmt wird; es fehlen jedoch einige fiir die Qualitdt von
BildungsmaBnahmen wesentliche Faktoren, wle z. B. die Aus-
stattung von Bildungseinrichtungen oder die Information, Be-
ratung und Betreuung der Teilnehmer. Auch das angestrebte
Ziet ,,einelr) erfolgreichein) baruflicha(n) Bildung® ist auf den
Lern- und Priifungserfolg am Ende einer BildungsmaRnahme
tezogen. ErfolgsmaBstibe, wie z. B. die Vermittlung (die Ein-
miindung auf einen Arbeitsplatz) oder die Integration {die Ein-
miindung auf einen weiterbildungsad&quaten Dauerarbeitsplatz),
die insbesondere fiir zuvor arbeitslose Teilnehmer Bedeutung
haben, werden nicht erwahnt. Weiterbildung wird im AFG pri-
mar als Instrument einer aktiven, die Arbei%losigkeit vermei-
dende Arbeitsmarktpolitik gasehen.

Die fir die administrative Anwendung erforderliche Ausfiillung
dieser allgemeinen Anforderungen an die BildungsmaBnahmen
werden in der ,Anordnung Fortbildung und Umschulung’ {§ 4
A’Ful) und den entsprechenden Durchfiihrungsanweisungen nur
zum Teil geleistet (z. B. bezogen auf die Merkmale , Dauer’’
und ,,Teilnahmebedingungen’’}. Mit demMerkmal ,,erwschsenen-
gerecht” {§ 4 A‘Ful) wird dagegen eine zusatzliche allgemeine
Norm eingefiihrt, die selbst der weiteren Konkretlsierung be-
durft hétte. Um die QualitdtsmaBstibe fir alle Beteiligten
transparent und fir die Mitarbeiter der Arbei%3mter auch an-
wendbar zu machen, wurde deshalb ein ..Instrumentarium zur
Begutachtung beruflicher ErwachsenenbildungsmaBnahmen ge-
maB § 34 AFG” erforderlich. [4]

Begutachtungskatalog

Anfang der 70er Jahre wurde ein entsprechender Begutachtungs-
katalog vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung entwickelt und ab
1976 in den Arbeitsamtern eingesetzt. Der Begutachtungskate-
log gliedert sich in die Abschnitte:

Aligemeines, Dauer, Lehrplangestaltung, Unterrichtsmethodan,
Erfolgskontrollen, Ausbildungs- und Berufserfahrung des Leiters
sowte der Lehrkrafte, Anzahl und Zugangsvoraussetzurgen der
Teilnehmer sowie | nformationen fiir die Teilnehmer.

2u jedem dieser Abschnitte enthélt der Katalog Fragaen, die An-
gaben iiber das Bildungsangebot ermitteln, wobei ein Teil der
Fragen zugleich als Norm fungiert; eine positive oder negative
Beantwortung wirkt sich direkt auf die Bewertung der Fdrde-
rungsfahigkeit der MaBnahme aus.

Der Begutachtungskatalog gibt eine umfassende Obersicht Gber
die gualmétsrelevanten Faktoren des Bildungsangebots. Dem
Ansatz im AFG entsprechend ist er als Inputmodell konstruiert:
Nur die in das Bildungsangebot eingehenden Faktoren werden
als EingangsgréBen festgestellt und bewertet. Weder der Beitrag
des Unterrichtsprozesses zum Lernerfolg noch die erreichte End-
qualifikation der Teilnehmer (Outputqualitit) kann bei der
UOberpriifung vor Beginn der MaBnahme beriicksichtigt werden.
Ausszgen iiber die Qualitat beziehen sich deshalb nur auf die
Inputiektoren (Inpusqualitit). Der Begutechiungskatalog hat
vor allem die Funktion, der Forderungsinstanz Bundesanstalt
Sicherheit zu geben, daB 6ffensliche Mittel nur fiir BildungsmaR-
nhmen ausgegeben werden, die bestimmte Qualitatsstandards
einzuhalten versprechen. Die Qualitatspiiifung wirkt damit zu-
gleich als Verbraucherschutz, d. h., der Konsument von Weiter-
bildung wird vor unseriésen Angeboten geschiitzt. Die Priifung
der Angebote mit Hilfe des Begutachtungskataloges ist in der
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Funktion mit dem Fernunterrichtsschutzgesetz vergleichbar, das
im Jahre 1977 in Kraft trat.

Freie und Auftragsmallnahmen im Vergleich

Die Anwendung des Begutachtungskataloges und die Aufgaben-
verteilung zwischen dem Arbeitsamt, den Bifdungstrigern und
den Bildungsinteressenten/Teilnehmern beziehen sich auf das
Forderungsverfahren bei den freien MaBnahmen, die bis zum
Anfang der 80er Jahre der vorherrschende MalBnahmetyp wa-
ren. [5)

Ein Schwerpunkt der AFG-Forderung liegt heute dagegen auf
den AuftragsmaBnahmen. |hr Anwachsen ist direkt verknipft
mit der schrittweisen Konzentration der AFG-Forderung auf
den Personenkreis der Arbeitlosen, der unmittelbar von Arbeits-
losigkeit Bedrohten und den besonderen Arbeitsmarktrisiken
ausgesetzten Un- und Angelernten. Gleichzeitig wurden die
Forderungsbedingungen und -anreize fir nicht arbeitslose Teil-
nehmer, die das freie Weiterbildungsangebot primar fiir ihren
beruflichen Aufstieg nutzen, eingeschrankt; insbesondere die
freien BildungsmaBnahmen in Vollzeitform wurden reduziert.

DaB die Bundesanstalt immer s¥rker auf AuftragsmaBnahmen
zuriickgreifen muBte, zeigt, daB freie BildungsmaBnahmen fiir
Arbeitslose nicht in ausreichendem Umfang vorhanden waren,
denn die Bundesanstalt muB zundchst das vorhandene freie
Angebot der Trager nutzen. Nur wenn solche MaBnahmen nicht
verfiigbar sind, ist sie, dem Subsidiaritdtsprinzip folgend, gesetz-
lich dazu angehalten (8 33 AFG), AuftragsmeBnahmen an Bil-
dungstréger zu vergeben.

Freie und AuftragsmaBnahmen erscheinen zunachstals Varianten
der individuellen Forderung, die sich dadurch unterscheiden,
daB das Arbeitsamt die Teilnehmergebiihren dem Teilnehmer
oder dem Bildungstrager direkt erstattet. Bei einer ndheren
Analyse der Forderungsverfahren bei freien und AuftragsmaR-
nahmen zeigt sich jedoch, daB die beiden MaBnahmetypen un-
terschiedliche Steuerungs- und Eingriffsmoglichkeiten der Ar-
beitsamter im Weiterbildungsbereich darstellen, die die Aufga-
ben und Rollen aller Beteiligten (Arbeitsamt, Bildungstrager,
Bildungsinteressent/Teilnehmer) beilihren. Vergleicht man die
Aufgaben der genannten Beteiligten an freien und Auftrags-
malnahmen miteinander, so zeigen sich erhebliche Unter-
schiede:

e Arbeitsamt

— Bei freien MaBnahmen wird das Arbeitssamt primar als eine
die Qualitdt begutachtende Forderungsinstanz wtig; es
priift den Antrag des Bildungsinteressenten zum einen
unter dem Aspekt der personenabhéngigen Merkmale (per-
sonliche Forderungsvoraussetzungen, Eignung, Neigung),
zum anderen unter dem der personenunabhangigen Merk-
male (Qualitdt des Bildungsangebotes und arbeitsmarkt-
politische ZweckmaRigkeit).

— Als Auftraggeber hingegen ibernimmt das Arbeitsamt Ver-
antwortung fiir den gesamten Umfang, von der Planung
iber die Organisation bis hin zur Durchfiihrung, Kontrolle
und Revision der MaBnahme. Es handelt sich dabei um das
gesamte Spektrum der Aufgaben und Entcheidungen, die
im Rahmen eines Weiterbildungsmanagements anfallen,
wie 2. B. Bedarf ermitteln, MaBnahmen planen, Teilneh-
mer auswahlen, beraten und motivieren, Bildungstrager
auswahlen und MaBnahmen evaluieren.

e Bildungstrager
— Bei freien MaBnahmen entwickeln die Bildungstrager ihr
Angebot aufgrund eigener Initiative und auf derGrundlage

dessen, was auf dem Weiterbildungsmarkt von Interessen-
ten und Beschaftigern gewiinscht wird.

— Als Auftragnehmer sind die Bildungseinrichtungen primar
Durchfiihrungstréger, die nicht eigeninitiativ auf dem Wei-
terbildungsmarkt auftreten. Die MaBnahmen sind geschlos-

sene Veranstaltungen, fiir die das Arbeitsamt die curricu-
laren Leistungsvorgaben macht, Teilnehmer zuweist und
damit zugleich das wirtschaftliche Risiko der Trager be-
grenzt.

e Bildungsinteressenten/Teilnehmer

— Bei freien Malnahmen orientieren sich die Bildungsinteres-
senten eigeninitiativ oder auch mit Hilfe des Arbeitsamtes
iber den Weiterbildungsmarkt und wahlen ihre Lehrgange
in der Regel selbst aus, wenn die forderungsrelevanten
Merkmale durch das Arbeitsamt gepriift sind.

~ Bei Auftragsmanahmen sind die Teilnehmer in der Regel
keine eigeninitiativen Nachfrager am Weiterbildungsmarkt;
ihre Bildungswiinsche werden vielmehr vom Arbeitsamt
ermittelt und unter den jeweiligen regionalen Arbeitsmarkt-
erfordernissen interpretiert. Weiterbildungsvorschldge des
Arbeitsamtes konnen aus wichtigem Grund abgelehnt
werden, das Arbeitsamt weist die Teilnehmer in die MaR-
nahme ein und legt im Einzelfall Art, Umfang, Beginn und
Durchfiihrung der Weiterbildung fest {(§ 33 AFG).

Qualitatspriifung versus Qualitdtsfastlegung und -sicherung

Der Vergleich zeigt, daB im Rahmen von AuftragsmaBnahmen
zahlreiche Aufgaben von den Bildungstrdgern und den Interes-
senten/Teilnehmermn auf die Arbeitsamter verlagert werden.
Dazu gehort auch eine Gesamtverantwortung fiir die Qualitat
der BildungsmaBnahme im Sinne einer Qualitdsfestlegung und
-sicherung.

Bei freien MaBnahmen reicht es aus, wenn die Arbeissdmter die
Bildungsangebote der Trager mit Hilfe des Begutachtungskatalo-
oes iiberprifen, um die Teilnehmer und die 6ffentliche Forde-
rungsinstanz vor unseriosen Angeboten zu schiitzen. Es kann
dabei unterstellt werden, daB das Eigeninteresse des Teilneh-
mers, der seinen Lehrgang selbst ausgewdhlit hat, und das wirt-
schaftliche Interesse des Bildungstragers an anforderungsgerech-
ten Bildungsangeboten zu arbeitsmarktgadngigen Qualifikationen
bzw. Abschliissen fiihren werden.

DaB die Abstimmungsprozesse bei freien MaBnahmen weitge-
hend nach dem Modell des Marktes ablaufen, 188t sich auch an
den Erfahrungen ablesen, die mit dem Begutachtungskatalog in
der Praxis der Arbeitsamter gemacht wurden. In der Anwen-
dung des Kataloges zeigt sich, daB8 die Angaben der Bildungstra-
ger vor Beginn einer MaBnahme keiner wirklich ernsthaften
Kontrolle ausgesetzt sind, d. h., sie werden in der Regel nicht
daraufhin iberprift, ob sie tatsichlich zutreffen, sondern nur,
ob sie vollstandig gemacht wurden. Es ist deshalb in der Praxis
nahezu ausgeschlossen, daB ein Bildungsangebot an den Normen
des Begutachtungskataloges scheitern kann. Die mangelnde Kon-
trolle bezieht sich zum einen auf die Angaben des Tragers vor
Beginn der MaBnahme, zum anderen fehlt aber auch die Kon-
trolle der Einhaltung der versprochenen Standards wahrend und
nach der Durchfiihrung. Diese Kontrolle diirfte auch weitgehend
iberfliissig sein, wenn es mit Hilfe der Existenz des Kataloges
gelingt, unseriése Bildungsangebote vom Markt fernzutialten
bzw. seine Normen so zu bestimmen, daB sie die Tidger ohnehin
einhalten miissen, um mittel- und langfristig erfolgreich und
konkurrenzfihig zu sein. '

Im Rahmen des Auftraggeber-/ Auftragnehmerverhaltnisses kann
mit dieser Verhaltensweise der Bildungstrager nicht gerechnet
werden, zumal sich die Zusammensetzung der Bildungstrager
unter den Bedingungen der AuftragsmaBnahmen erheblich
gedndert hat. Neben den traditionellen Trégern, die freie und
AuftragsmaBnahmen nebeneinander durchfiihren, sind 2ahlreiche
neue kommerzielle Tréger ensstanden, die sich ausschlieBlich
mit der Durchfihrung von AuftragsmaBnahmen befassen. Das
Problem der Qualitdtssicherung stellt sich deshalb unter diesen

.Bedingungen neu: Es geht nicht nur um die Priifung der Qualitat

des zu fordernden Bildungsangebotes, sondern darum, daB die
Bundesanstalt die Qualitat ihrer MaBnahmen selbst festlegen
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und ihre Einhaltung‘sichern muB. Denn der Auftraggeber Bun-
desanstalt tritt von Anfang an selbst als Planer, Organisator und
Gestalter von BildungsmaBnahmen auf; der auftragnehmende
Bildungstrager ist in die Gesamtabwicklung der BildungsmaR-
nahme als abhangige Durchfiihrungsinstanz eingebunden. Die
Qualitat der AuftragsmaBnahmen wird deshalb im wesentlichen
von seiten der Bundesanstalt bestimmt, z. B. von ihren Entschei-
dungen hinsichtlich Auswahl und Zuweisung der Teilnehmer
oder von Vorgaben fir Ziele, Inhalte und Lehrmittel sowie fiir
Richtwerte bei den MaRnahmekosten.

Dies bedeutet nicht, daR die Bildungstrager jeden EinfluR auf
die Qualitdt verloren haben. lhre Verantwortung bezieht sich
jedoch auf den genau abgrenzbaren Bereich des Lehr-/Lernpro-
zesses. Aber selbst in diesem Rahmen auftretende MaRnahmeab-
briiche sind z. 8. aufgrund der Teilnehmerzuweisung noch stark
vom Arbeitsamt bestimmt — falls der Bildungstrager an der Aus-
wahl der Teilnehmer nicht beteiligt war.

Indem die Arbeitsdmter alle wichtigen curricularen Parameter
einer AuftragsmalBnahme festlegen mussen, |1&Rt sich ihre Ver-
antwortung aber nicht nur auf die Festlegung der inputqualitat
zu Beginn der MaBnahme begrenzen. Weil sie auch die Abstim-
mung zwischen den Qualifizieru ngsbediirfnissen und -interessen
der Teilnehmer und den Anforderungen der Betriebe iiberneh-
men, schlieBt dies auch die Vermittlung der Teilnehmer/Absol-
venten von Auftragsmalnahmen auf weiterbildungsaddquate
Arbeitsplatze ein. Die Qualitat der MaRnahmen (mit Ausnahme
der VorbereitungsmaRnahmen) darf sich von Anfang an nicht
nur auf den Lern- und Priifungserfolg, sondern muR sich zu-
gleich auch auf den Vermittlungs- bzw. Integrationserfolg be-
ziehen.

Anstelle der Qualitatspriifung des Arbeitsamtes bei freien MaR-
nahmen mit Hilfe des Begutachtungskataloges ergeben sich bei
Auftragsmanahmen deshalb folgende Aufgaben zur Festlegung
und Sicherung der Qualitat, die, wie die Qualitatspiiifung bei
freien MaBnahmen, vor Beginn bzw. vor Vergabe durchzufiihren
sind:

1} Im Rahmen der Planung von AuftragsmaRnahmen sind, aus-
gehend von der Bestimmung der Qualifizierungsziele, fiir jede
MaRBnahme die curricularen GroRBen festzulegen, mit denen
das geplante Ziel erreicht werden kann. Mit den Entscheidun-
gen iiber diese maRnahmebezogenen Merkmale {(wie z. B.
Dauer, Teilnehmerzahl, Zugang) sind, entsprechend dem
Inputmodell, auch die fiir die {l nput-)Qualitit der MaBnahme
wesentiichen Fak toren festgelegt.

2} Vor Vergabe einer AuftragsmaRnahme an einen Durchfiih-
rungstrager ist zu priifen, ob dieser Trager so leistungsfahig
ist, dal er das mit den maBnahmebezogenen Kriterien festge-
legte Qualitatsniveau realisieren kann. Dies soilte auf der
Grundlage von trager- bzw. einrichtungsbezogenen Kriterien
geschehen, an denen Seriositdt und Leistungsfahigkeit des
Tragers bzw. der Einrichtung eingeschatzt werden kénnen.

3) SchiieRlich sind bereits bei der Vergabe die Kriterien zu be-
riicksichtigen, die sich auf den Erfolg und die Qualitat der
bisherigen Arbeit eines Bildungstragers beziehen. Erfolgs-
kriterien (wie z. B. geringe Abbruchquote) haben zwar nur
bedingt prognostischen Wert fiir die erst zu vergebende MaR-
nahme, sie sind aber fiir das Arbeitsamt, das von Anfang an
das Vermittlungs- bzw. Integrationsziel der Absolventsen
bericksichtigen muR, eine Hilfe, diese langerfristige Perspek-
tive gegeniiber den nur auf die Inputqualitét abgesteliten
Qualitasskriserien hervorzuheben.

Ober diese vor Beginn der MaRnahme durchzufiihrenden Schritte
zur Festlegung und Sicherung der Qualitat sind weitere Aufgaben
zur Gewahrleistung der Qualitdt erforderlich. Dabei handelt es
sich zum einen um die Kontrolle der MaBnahmen wahrend der
Durchfiihrung unter dem Aspekt der Einhaftung der vor Beginn
festgelegeen Qualitatsmerkmale und zum anderen um die Evalua-
tion der abgeschlossenen MaBnahmen, um Anhaltspunkte fiir

die Revision bzw. die Neuptanung der MaBnahmen, einschlieR-
lich ihrer Qualitatsstandards, zu gewinnen.

Merkmale des Qualitasskonzeptes

Fir die veranderten und wesentlich erweiterten Aufgaben der
Bundesanstalt bei der Festlegung und Sicherung der Qualitat
von AuftragsmaBnahmen ist der auf die freien MaBnahmen
bezogene Begutachtungskatalog nicht anwendbar. Das bedeutet
nicht, daR an Auftragsmanahmen andere Qualitdtsanforderun-
gen zu stellen sind. Die Rolle der Bundesanstalt als mageblicher
Gestalter und Organisator von AuftragsmaBnahmen bedingt je-
doch ein Konzept, daR den veranderten Aufgaben der Beteiligten
und Ablaufen bei der Qualitatssicherung entspricht. Im folgen-
den werden Merkmale dieses Konzepts skizziert:

Trennung von Entwicklung und Vergabe einer MalSnahme

Das Konzept der AuftragsmaRnahmen schlieRt ein, dal die Ar-
beitsamter aufgrund ihrer Kenntnisse des Arbeitsmarktes und
der Qualifikationsdefizite der Arbeitslosen, selbst entsprechende
BildungsmaBnahmen entwickeln, die dann auf dem Weg der
Ausschreibung an Durchfiihrungstrager vergeben werden. In der
derzeitigen Forderungspraxis wird diese Madellvorstellung viel-
fach durchbrochen, denn die Arbeitsdmter sind von sich aus
nicht in der Lage, BildungsmaRnahmen zu entwickeln. Sie miis-
sen vielmehr die Hilfe der Trager in Anspruch nehmen, an die
sie spater die MaRnahme vergeben wollen. Dies fiihrt in der
Forderungspraxis zu wenig iiberzeugenden Losungen:

— Die Arbeitsamter nutzen MaBnahmekonzepte, die ihnen von
Bildungstragern unter dem Aspekt der Auftragserteilung zur
Verfiigung gestellt werden, so daR aufgrund der Ausschrei-
bung andere kostengiinstigere Anbieter das MaRnahmekon-
zept zur Durchfiihrung erhalten.

— Die Arbeitsamter beauftragen die Bildungstrager mit der
Durchfuhrung, die das Bildungskonzept ausgearbeitet und
damit zugleich auch Anspruch auf Auftragserteilung und
Durchfiihrung erhoben haben.

Beide Losungen filhren dazu, daR sich die Interessen der Bil-
dungstrager in den MaRBnahmekonzepten starker niederschiagen
als die des Arbeitsamtes, das die Interessen der Teilnehmer und
Beschaftiger wahrzunehmen hat. AuBerdem wird das Ziel,
kostengiinstige Ldsungen zu erhalten, nur im ersten Fall erreicht
und dort auf Kosten des Bildungstragers, der das MaBnahmekon-
zept geliefert, aber nicht den Auftrag erhalten hat.

Im Interesse von qualitativen und zugleich kostengiinstigen L6-
sungen ist deshalb die Entwicklung einer AuftragsmaRnahme
und die ihrer Vergabe strikt voneinander zu trennen. Es ist da-
von auszugehen, daR die Arbeitsameer fiir die Entwicklung von
MaRnahmekonzepten in der Regel den externen Sachverstand
von Kammern, Betrieben und Bildungstragern in ihrer Region in
Anspruch nehmen missen; nicht zuletzt deshalb, um ihre eige-
nen Qualifizierungsvorstellungen besser artikulieren und reali-
sieren zu konnen. Die Zusammenarbeit der Arbeissimter mit
den Betrieben in diesem Rahmen dient z. B. auch dazu, die
(bisher unzureichenden) Informationen iber den quantitativen
und qualitativen Personalbedarf der Betriebe fur die qualitative
Verbesserung der MaBnahmen zu nutzen.

Der Beitrag der Bildungstrager im Rahmen einer kooperativen
Entwicklungsarbeit ist, wie Expertsenarbeit in anderen Bereichen
auch, dann jeweils gesondert zu honorieren.

MaBnahmebezogene Qualititskriterien

Diese Kriterien sind zundchst Kategorien fir die Planung von
MaRBnahmen und als solche Vorgaben fiir die Entwicklung von
Rahmenkonzepten durch das Arbeitsamt. Die Entwicklung eines
Rahmenkonaeptes bedeutet danach, daR die einzelnen Merkmale
fiir eine konkrete MaRnahme festgelegt und beschrieben werden.
Das Rahmenkonzept fiir eine MaBnahme ist Grundlage fiir die
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Ausschreibung, zugleich ist es Vorgabe fiir ein im einzelnen vom
spateren Durchfihrungstrdger noch weiter auszuarbeitendes
curriculares Konzept. Die Besonderheit der manahmebezoge-
nen Kriterien (gegeniber den trager- bzw. einrichtungsbezoge-
nen Kriterien) besteht darin, daB die einzelnen Kriterien nicht
als isolierte Einzelgr6Ben, sondern im Rahmen eines konkreten
MaRBnahmekonzepts als eine bereits aufeinander abgestimmite
Gesamtheit vorgegeben werden. Die im Rahmenkonzept defi-
nierte Kombination der einzelnen Kriterien legt auch das Quali-
tatsniveau dieser MaBnahme weitgehend fest, denn die einzel-
nen GroBen stehen in einem wechselseitigen Bedingungs- und
Wirkungszusammenhang. Zu den mainahmebezogenen Krite-
rien gehoren:

— Zielsetzung und Bezeichnung des Lehrgangs,

— kinftige berufliche Tatigkeitsfelder,

— weitere Qualifizierungsmdglichkeiten/Abschliisse,

— Ziel-/Adressatengruppe,

— vorgesehene Teilnehmerzahl,

- Zugangsvoraussetzungen/e_rforderliche Vorkenntnisse,

— Unterrichtsstunden (nach Theorie und iiberbetrieblicher/
betrieblicher Praxis),

— Lehrmittel,

— technische Ausstattung des Lehrgangs,

— Anzahl der Lehrkrafte,

— Qualifikation (erwachsenenpadagogische und berufsfachliche
Ausbildung und Berufserfahrung} der Lehrkrafte (Ausbilder,
Dozenten},

— Lern- und Erfolgskontrollen,

— sozialpddagogische Betreuung der Teilnehmer (einschlieBlich
Angaben zur Qualifikation des Betreuungspersonals),

— Kenntnisse und Fertigkeiten nach AbschluB der MaBnahme, .
— Lehrgangsgliederung,
— Rahmenlehrplan.

Die meisten dieser Merkmale sind in der ,,MaBnahmeiibersicht"
der Bundesanstalt fiir Arbeit enthalten, die seit 1984 (RdErl.
92/84) fir die Planung, Einrichtung und Durchfiihrung von
AuftragsmaBnahmen entwickelt und den Arbeitsimtern als
Rahmenkonzept fir die Planung und Gestaltung . eigener MaB-
nahmen empfohlen wird.

Trdger- baw. einrichtungsbezogene Kriterien

Bei diesen Kriterien handelt es sich insbesondere um Indikatoren,
mit denen die Leistungsfahigkeit der Trager/Einrichtungen
naher beurteilt werden kann, das vorgegebene Rahmenkonzept
erfolgreich (d. h. unter Einhaltung der Qualitatsstandards)
durchzufiihren. Im einzelnen ist von den folgenden Kriterien
auszugehen:

— Qualifikation {Ausbildung und Berufserfahrung} des Leiters
der Weiterbildungseinrichtung,

— Fortbildung des péadagogischen Personals (einschlieBlich
Betreuungspersonal),

— Arbeitsbedingungen des Personals,

— Information, Beratung und Betreuung der Teilnehmer,

— Bonitat {wirtschaftliche Seriositdt/Finanzkraft/Rechtsform),
— Relation zwischen haupt- und nebenberuflichen Lehrkraften,

— Beriicksichtigung der Teilnehmerinteressen (institutionali-
sierte Teilnehmervertretung),

— raumliche Ausstattung,
Standort/Verkehrsanbindung.

Um die Leistungsfahigkeit bzw. Qualitat eines Tragers meBbar
2u machen, sind die einzelnen Merkmale operational zu definie-
ren, d. h., sie sind in eindeutige GroBen umzusetzen (z. B. Anzahl
der Tage pro Jahr fir die Fortbildung der Lehrkrafte). Fir die
Forderungspraxis der Arbeitsamter ist die Definition der Merk-
male unerlaBlich; den Entscheidungstréagern sind zumindest
Empfehlungen und Beispiele fir die Handhabung der einzelnen
Kriterien vorzugeben.

Bei der Definition dieser Merkmale ist zu beriicksichtigen, dal
die Anforderungen an die Qualitat der Bildungstrager realisier-
bar und finanzierbar sein missen. Die ,,MeBlatte fiir die Trager
wird deshalb (zundchst} an der durchschnittlichen Leistungs-
fahigkeit der vorhandenen Trager zu orientieren sein.

Im Unterschied zu den maBnahmevezogenen Kriterien, die im
Rahmen eines konkreten Rahmenkonzepts definiert und aufein-
ander abgestimmt werden, leisten die trager- bzw. einrichtungs-
bezogenen Kriterien jeweils fiir sich genommen bereits einen
Beitrag zur Leistungsfahigkeit eines Tragers. Eine hohe Auspra-
gung des Merkmals ,,Qualifikation des Leiters der Einrichtung”
kann z. B. die geringe Auspragung des Merkmals ,,rdumliche
Ausstattung’” nicht wettmachen.

Gleichwohl sind die definierten Anforderungen an die Qualitit
der Trager am Modell des leistungsfahigen Tragers orientiert, der
fir den Auf. und Ausbau der Weiterbildungsinfrastruktur erfor-
derlich ist. Die einzelnen Kriterien sollten so definiert werden,
daB jeder Trager, der fir die Bundesanstalt AuftragsmaBnahmen
durchfihrt, die geforderten Standards erfillen kann und muB.
Die Anforderungen an die Qualitdt konnen damit als Bedingun-
gen fir den VertragsabschluB zwischen dem einzelnen Arbeits-
amt und einem Bildungstrager gelten. In der Forderungspraxis
koénnen sie als Bestandteile der allgemeinen Geschaftsbedingun-
gen behandelt werden. Der Trager, der eine AuftragsmaBnahme
durchfiihrt, verpflichtet sich vertraglich zu ihrer Einhaltung.

Mindestqualitat

Bildungstrager, die Auftragsmafnahmen durchfiihren, missen
sowohl die geforderten maBnahmebezogenen als auch die trager-
bzw. einrichtungsbezogenen Kriterien erfiillen. Es handelt sich
dabei um Anforderungen an die Qualitat, die ,,mindestens’ zu
erfillen sind. Mindestqualitat bedeutet deshalb, daB die Krite-
rien in jedem Fall erfiillt sein missen, einzelne Kriterien konnen
weder durch Preiszugestindnisse erkauft nach durch Ubererfiil-
lung anderer Kriterien ausgeglichen werden. Einsparungen diir-
fen auf keinen Fall auf Kosten der Mindestqualitdt gehen.

Erfolgskriterien

Fiir die Bewertung der bisherigen Bildungsarbeit von Bildungs-
tragern/Einrichtungen sollten Informationen zu den folgenden
Merkmalen herangezogen werden:

— Anzahl der Abbrecher,
— Anzahl der erfolgreichen Absolventen,

— Anzahl der nach AbschluB der MaBnahme in Arbeit vermit-
telten Teilnehmer (insbesondere in weiterbildungsadaquate
Beschaftigung},

— die Kooperationserfahrung mit dem Trager,

— der Erfolg des Bildungstrégers bei der Weiterbildung von
Problemgruppen.

Informationen Uber die bisherige Bildungsarbeit eines Tragers
sind fir die Beurteilung der Qualitat vor Beginn einer MaBnahme
nur mit Einschrankung verwendbar. Bei Beurteilung von quanti-
tativen Erfolgsdasen aus vorangegangenen AuftragsmaBnahmen
ist z. B. zu bericksichtigen, daB

— Bildungstrager in der Regel ihre Teilnehmer nicht selbst aus-
wahlen kdnnen,

— Abbrecherraten auch auf attraktive Beschaftigungschancen
und/oder geringe finanzielle Forderung zuriickzufiihren sind,
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— hohe Vermittlungsquoten konjunkturbedingt sein koénnen
oder moglicherweise auf nur kurzfristig verwertbare Qualifi-
kationen hinweisen,

— Priifungserfolge kaum Aussagen iiber die Verwertbarkeit des
Gelernten in der Praxis und die Vermittlungschancen von
Absolventen erlauben.

GroBere Bedeutung kénnen solche Erfolgsstandards dann gewin-
nen, wenn die zu vergebende MaBnahme mit der bereits durch-
gefiihrten vergleichbar ist und die Durchfiihrungsbedingungen
sich nicht wesentlich verdandert haben. In jedem Falle sollten
Erfolgskriterien bei der Vergabe von AuftragsmaBnahmen dann
als Entscheidungsgrundlege herangezogen werden, wenn durch
mehr als einen Anbieter die Anforderungen der malnahme- und
tragerbezogenen Kriterien erfillt sind. In diesem Stadium der
Beurteilung ist auch der Preis der MaBnahme als Entscheidungs-
kriterium heranzuziehen. Bei anndhernd gleichen Preisen wird
der Trager zum Zuge kommen, der bereits in der Vergangenheit
bewiesen hat, daB er vergleichbare MaBnahmen erfolgreicher als
andere Trager durchgefiihrt hat. Bei unterschiedlichen Preisen
wird es zu einem AbwagungsprozeR kommen miissen, in dem
vor allem Aspekte der Wirtschaftlichkeit zu beriicksichtigen
sind. In jedem einzelnen Fall ist dann abzuwé&gen, ob das kaosten-
glinstigere Angebot eines Trégers, der im Bereich der zu verge-
benden MaBnahmen bisher wenig erfolgreich gearbeitet hat,
wirtschaftlicher ist als das teure Angebot eines anderen, der
einschlagige Erfolge aufweisen kann.

Qualitét und Preis

An der Behandlung der Erfolgskriterien zeigt sich das Verhaltnis
von Qualitdt und Preis: Das Qualitdtskonzept geht davon aus,
daB zuerst die Anforderungen an die Mindestqualitat erfiillt sein
missen, bevor einerseits der Preis und andererseits die Erfolgs-
kriterien bei der Vergabe von AuftragsmaBnahmen beriicksich-
tigt werden konnen.

Qualistssicherung als Prozell

Eine Festlegung der Qualitdt von AuftragsmaBnahmen im Rah-
men der MaBnahmeentwicklung und durch Vergabe an einen
leistungsfahigen Bildungstrager reicht zur Sicherung der Quali-
tat nicht aus. Das hier entwickelte Qualitatskonzept konzen-
triert sich — analog zum Begutachtungskatalog fiir die -freien
MaBnahmen — auf die Festlegung der Qualitat vor Beginn der
MaBnahme. Angesichts der Verantwortung fiir die gesamte MaR3-
nahme kann das Arbeitsamt nicht auf eine Qualitdtskontrolle
wahrend und nach AbschluB der MaBnahme verzichten. Nur so
ist zu Uberpriifen, ob und in welchem AusmaR das Arbeitsamt
den Steuerungs- und AbstimmungsprozeR zwischen den Bil-
dungsbediirfnissen der Teilnehmer und dem Bedarf der Betriebe
leisten kann, Dem Ziel, die Qualitdt von AuftragsmaBnahmen
auch wahrend ihrer Durchfiihrung zu kontrollieren und zu
sichern, dient ein im Rahmen des Projekts entwickelter ,,Er-
fahtungsbogen fir Teilnehmer/innen der beruflichen Weiter-
bildung”. Mit dieser Arbeitshilfe konnen die Arbeitsberater
die Erfahrungen von Teilnehmern systematisch erheben und fiir
die Geswaltung der BildungsmaRBnahmen nutzen. [6]

Transparenz der Entscheidungen fiir alle Betailigten

Die Definition von Qualitatskriterien und die Angabe ihres
Gewichts bei der inhaltlichen Gestaltung und der Vergabe von
AuftragsmaBnahmen tragen dazu bei, Entscheidungsprozesse fiir
alle Beteiligten transparent zu machen:

Fiir die Entscheidungstrager in den Arbeitsamtern werden die
Aufgaben, die fiir die Qualitdt von AuftragsmaBnahmen rele-
vant sind, strukturiert. Entscheidungen konnen sachlich fundiert
werden. Damit kann auch von seiten der Bildungstrager nach-
vollzogen werden, was zur Ablehnung der Angebote gefiihrt hat;
der Vorwurf der willkiirlichen und wahllosen Vergabe wird ge-

genstandslos, die Qualitatsdefizite bei den Tragern konnen be- .

nannt und auch behoben werden. Fiir die Verantwortlichen sind
solche Qualitatskriterien ein wichtiger Schritt zu einer lang-
fristig liberschaubaren Forderungskonzeption, die die Ausgaben
der 6ffentlichen Hand filr Weiterbildung rechtfertigen kann. [7]
Nicht zuletzt stellen Qualitatskriterien fiir die betroffenen Ar-
beitslosen eine Gewahr dar, daB von seiten des Arbeitsamtes und
der Bildungstrager alles getan wird, damit’ihre Lernanstrengun-
gen fir eine Wiedereingliederung nicht vergeblich sind.

Zussmment assende Ubersicht

Fiir die Arbeitsamter ergeben sich aus dem Qualitdtskonzept
— im Zusammenhang gesehen — folgende Schritte zur Festle-
gung und Sicherung der Qualitdt von AuftragsmaBnahmen vor
Beginn bzw. Vergabe einer MaBnahme:

e Entwicklung und Festlegung des Rahmenkonzepts fiir eine
Auftragsmalnahme durch Bestimmung und Beschreibung
der maBnahmebezogenen Qualitatskriterien. [B]

¢ Beurteilung der Angebote der Bildungstrager am MaBstab des
ausgeschriebenen Rahmenkonzepts und seinen maBnahme-
bezogenen Qualitatskriterien.

¢ Beurteilung der Bildungstrager, deren Angebot die Anspriiche
des Rahmenkonzepts erfiillt, am MaBstab der trager- bzw.
einrichtu ngsbezogenen Qualitatskriterien.

e Beurteilung der Angebote und Bildungstrager, die die Anfor-
derungen an die Mindestqualitdt {MaRnahme und Tréager}
erfillen anhand der Erfolgskriterien und der Preise.

Rahmenbedingungen fiir die Realisierung des Qualitdtskonzepts

Mit dem Ansatz fiir die Qualitatsfestlegung und -sicherung bei
AuftragsmaBnahmen wird die auf den Begutachtungskatalog
gestiitzte Qualitatspriifung der freien MaBnahmen ergénzt. Der
Ansatz und seine Umsetzung stehen im Zusammenhang mit der
Zielsetzung des Projekts ,,Quali®ét und Wirtschaftlichkeit beruf-
licher Weiterbildung” des Bundesinstituts in Zusammenarbeit
mit der Bundesanstalt, Arbeitshilfen fir die Mitarbeiter der Ar-
beitsimter zu entwickeln, die deren differenzierte Aufgaben-
wahrnehmung im Bereich der Fortbildung und Umschulung
erleichtern sollen. Der Ansatz folgt einem Konzept der Erfolgs-
forderung, das fir alle im Zusammenhang mit einer Bildungs-
maBnahme anfallenden Arbeitsaufgaben und Entscheidungspro-
zesse optimale Praxisbedingungen anstrebt und laufend sicherzu-
stellen sucht.

Das angestrebte Qualitatskonzept ist deshalb nur ein Beitrag zur
Verbesserung der Qualitat der Auftragsmanahmen, der-im Zu-
sammenhang mit anderen Instrumenten zu sehen ist, wie z. B.
Weiterbildungsverzeichnissen zur Verbesserung der Transparenz
regionaler Weiterbildungsmarkte oder dem ,,Erfahrungsbogen
fir Teilnehmer”, der der begleitenden Qualitatssicherung dient.

Die Umsetzung des Qualitatskonzepts in die Praxis mit Hilfe von

Arbeitshilfen ist an Rahmenbedingungen gebunden, denn Ar-

beitshilfen sind nicht als biirokratisch anzuwendende Rezepte
2u entwickeln, sondern nur als Hilfe fir die Strukturierung von

Entscheidungssituationen und damit als Grundlage fiir eigenstén-

dige Entscheidungen von sachkompetenten Mitarbeitern der

Arbeitsdmter. Mehr Qualiwt fiir 6ffentlich geforderte Auftrags-

maBnahmen ist nicht durch eine starkere Biirokratisierung zu

erreichen. Zu den wichtigsten Rahmenbedingungen fiir die

Realisierung des Qualitatskonzepts gehoren deshalb vorrangig

— die Fortbildung der im FuU-Bereich tatigen Arbeitsamtsmit-
arbeiter sowie

— die institutionalisierte Kooperation der Arbeitsémter mit
Betrieben, Kammern und Bitdungstragern bei der Entwicklung
von Rahmenkonzepten fiir Auftragsmanahmen.

Beide Rahmenbedingungen zielen darauf, dort anzusetzen, wo
sich angesichts der raschen Zunahme der Auftragsmalnahmen
Veranderungen der Arbeitsanforderungen und -vollziige fir die
Mitarbeiter ergeben haben, denen bisher weder durch angemes-
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sene Aufstockung und Fortbildung des Personals noch durch
Veranderungen der Arbeitsorganisation entsprochen wurde.

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

Anmerkungen

[1] In der Antwort der Bundesregierung auf eine GroBe Anfrage der
SPD wird auf das hiar entwickelte Qualitdtskonzept hingewiesen.
Vgl.: Bundestagsdrucksache 10/6085 vom 30.09.86, S.6f. In:
BMBW (Hrsg.): Berufliche Weiterbildung. Antwort der Bundes-
regierung auf eine Grofle Anfrage. Bildung Wissenschaft Aktuell
9/86 vomn 28. Nov. 1986.

Jiirgen Buresch

12] Vagl.: ..Gegen ein Stop-and-Go in der Weiterbildung’’. Gesprach mit
der Vizeprasidentin der Bundesanstalt fiir. Arbeit. In: ,,Handelsblatt’’
vom 25.05.87.

13] WVagl.: ,,Finf Milliarden werden willkiirlich verteilt”. in: ,,Impulse”,
3/86, S. 40 und ,,Mit groBen Hinden"”. In: ,,Der Spiegel'’ Nr. 24/
1987, S. 74.

14] Vgl.: ADLER, S. Instrumentarium zur Begutachtung beruflicher
Erwachsenenbildungsmalnabmen gem. § 34 AFG. Bundesinstitut
fir Berufsbildung {Hrsg.): Berlin, Beuth GmbH 1977 (Schriften zur
Berufsbildungsforschung. Bd. 43}.

15] Vagl.: SAUTER, E., u. a.: Berufliche Weiterbildung und Arbeitslosig-
keit. BildungsmaBnahmen im Auftrag der Arbeit¢édamter. Bundes-
institut fiir Berufsbildung (Hrsg.}: Berlin 1984 (Materialien und sta-
tistische Analysen zur beruflichen Bildung. Heft 47}.

16] Uber diese Arbeitshilfe fiir die Mitarbeiter der Arbeitsdmter im
2usammenhang mit der Umsetzung des hier entwickelten Quali-
titskonzepts berichtet Dietrich Harke in BWP 5/87.

{7) Der Bundesrechnungshof kritisierte 1985 die Stop-and-Go-Polltlk
bei der Forderung der beruflichen Bildung und forderse zugleich
eine langfristig Giberschaubare Konzeption und eine Finanzierungs-
planung fir den Gesamtbereich der aus dffentlichen Mitteln gefér-
derven beruflichen Bildung, die unabhingig von der jeweiligen Ar-
beitsmarktlage sein solite. Vgl.: Bundestagsdrucksache 10/4367,
S. 155.

18] Dieser Schritt erfolgt auf Initiative des Arbeitsamtes, aber in Zu-
sammenarbeit mit Sachverstindigen aus Betrieben, Kammern und
Bildungstrdgern aus dem regionalen Bereich. Mit Hilfe des auszu-
schreibenden Rahmenkonaepts werden Angebote der Bildungstriiger
eingeholt.

Bildungspolitik und Bildungsplanung am Beispiel
eines Unternehmens der Automobilindustrie

1 Ziele, Aufgaben, Organisation der Bildungsarbeit

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

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

Das Ziel betrieblicher Bildungsarbeit muB es daher sein, auf
einem qualitativ hochwertigen Niveau diejenigen personellen
Leistungsvoraussetzungen zu schaffen, die es dem Unternehmen
ermaglichen, seinen Vorsprung gegentiber anderen zu sichern
und sich den Anforderungen von morgen zu stelien.

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

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

2 Beispiele fiir unternehmensbhezogene
EinfluBfaktoren auf bildungspolitische und
bildungsplanerische Entscheidungen

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

Die Unternehmen miissen daher gegeniiber solchen Veranderun-
gen offen und fahig sein, innerhalb bestimmter Grenzen flexibel
und angemessen zu agieren und 2u reagieren.

Nachstehend einige Beispiele fiir unternehmensbezogene Ein-
fluBfaktoren:

1) Entwicklungen im Verkehrswesen
wie zum Beispiel:
— Entscheidungen iiber Individual- und/oder Massenverkehr

{proportionale Entwicklung oder Einschrankungen zu-
gunsten des einen oder des anderen},

— Probleme der Raumordnung und des Bauwesens (StraBen-
bau und Verkehrsproblema, autogerechte Stidteplanung,
Verkehrsraumgestaltung, Bau von Kompaktautos).

2} Entwicklungen in der Energie- und Rohstoffversorgung
wie zum Beispiel:
— Ressourcen an Ausgangsprodukten zur Herstellung von
Treib- und Schmierstoffen und anderen Werkstoffen,

— Preisentwicklung fiir Antriebsstoffe mit Auswirkungen euf
Antriebssysteme {z. B. Elektro- anstelle Verbrennungs-
motoren, MHD-Generatoren [magneto-hydrodynamisch]).

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

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

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

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

— Energielbertragung mit supraleitenden Medien,

< Nutzung der Computertechnik fir Steuerung, Optimie-
rung, Kollisionsverhiitung,

— ProzeRautomatisierung in der Fertigung (Automation,
EDV-Einsatz, Bildschirmarbeit, Mikroprozessoren),

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

5) Entwicklungen im Bildungswesen der
Bundesrepublik Deutschland

wie zum Beispiel:

— Verander®e Qualifikationsprofile/AbschluRqualifikationen
im Sekundar-, Tertiar- und Quarwrbereich,

— Inwegration von beruflicher und allgemeiner Bildung,
— Praxisferne, verakademisierte schulische Ausbildung,

- Gesetzliche Reglementierungen.

6) Entwicklungen in der Arbeitswelt und im Sozialgefuge
wie zum Beispiel:
— Veranderte Strukturen in der Arbeitswelt,
— Neue Fonnen der Arbeitsgestaltung,

SOLL — Zusammenhang zwischen

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

— Verhaltnis zwischen Bildungs- und Beschaftigungssystem,
— Entwicklung von Lohn- und Gehaltsniveau,

— Probleme der ,Humanisierung der Arbeitswelt’,

— Gesetzliche Regelungen zur Mitwirkung/Mitbestimmung.

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

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

3 2usammenhang von Anforderungs- und
Qualifikatio nsstrukturentwicklung (Schaubild 1)

2Zunachst sei kurz auf die Entwicklung der Anforderungs- und
Qualifikationsstrukturen und danach auf den Zusammenhang
2wischen beiden eingegangen. Dieser Zusammenhang ist notwen-
digerweise wechselseitig zu sehen, sollen

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

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

Mit einhergehendem Strukturwandel verdndern sich die betrieb-
lichen Anforderungsstrukturen.
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Infolge dieser Entwicklung verlieren viele der bisher bendtigten
Qualifikationen ihre Bedeutung, wahrend andere, neue an Be-
deutung gewinnen. Das heilt, Verandesungen im Anforderungs-
bereich ziehen veranderte Soll-Qualifikationen nach sich, Anfor-
derungsstrukturwandel bedingt daher auch Qualifikationsstruk-
turwandel.

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

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

Aufgabe betrieblicher Personalplanung ist es, unterstiitzt durch
betriebliche Bildungspolitik und Bildungspianung, die im Unter-
nehmen bzw. an Arbeitsmarkt vorhandenen Qualifikationen
mit den unternehmensbezogenen Soll-Qualifikationsstrukturen
und Soll-Einzelqualifikationen unter qualisativen und quantita-
tiven Aspekten in Ubereinstimmung zu bringen.

Das Ziel ist die Sicherung qualifizierten Personalbedarfs.

4 Zur Qualifileationsstrukturentwicklung im Bildungssystem

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

lung der aus dem System hervorgegangenen Qualifikationsstruk-

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

dem MaBe gesellschafts- und bildungspolitisch relevante Aspekte -

beriicksichtigen, soll hier nicht nachgegangen werden.

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

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

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

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

Dies gilt, auch wenn sich Beispiele fiir vorerst nicht bendtigte
Qualifikationen anfilhren lassen, fir die der Markt dennoch
spater Verwendung fand, indem er sich auf ihr Vorhandensein
einstelite. Moglichkeiten einer sinnvollen EinfluBnahme auf den
technisch-, sozial-innovativen Strukturwandel durch das Bil-
dungssystem selbst werden in seiner Erziehungs- und Bildungs-/
Qualifizierungsfunktion und im Hochschulbereich im Erbri'ngen
von hervorragenden, volkswirtschafdlich nutzbaren Forschungs-
ergebnissen gesehen.

Woran eifolgt nun die Qrientierung, wenn die Frage nach dem
kiinftigen Qualifikationsbedarf am Arbeitsmarkt geseelit wird?

5 Thesen zum Strukturwandel

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

1) Die Technik ist die Ursache starkster Veranderungen.

2} Veranderungen im echnischen Bereich sind ,einigerma-
Ben’ {ibersehbar.

3) Die Zeitspanne zwischen einer Entdeckung oder Eifindung
und ihrer volkswirtschaftlichen Nutzung wird immer kiirzer;
die Wissenszunahme verlauft nach einer Exponentialfunktron,

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

4) Die Nutzung des Innovationspotentials sichert die Konkur-
renzfahigkeit; .
{Mdglichkeiten zum SchlieRen der ,technologischen Liicke'),

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

6) Technischer und sozio-dkonomischer Strulsturwandel veran-
dern betriebliche Arbeits-, Anforderungs-, (ganisations- und
Mitarbeiterqualifikationsstrukturen.

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

6 Ansitze zur Ermittlung kiinftiger Qualifikationsstrukturen

Mit dem technischen und sozio-6konomischen Strukturwandel
verkniipft sind die Fragen nach der Feststellung zukiinftiger
Qualifikationsstrukturen. Hierzu werden mit Hilfe verschiede-
ner Ansatze 8edarfsprognosen gemacht.

2u nennen sind:

1) Bedarfsansatz {manpower approach);
orientiert an Nachfrage im Beschaftigungssystem,

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

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

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

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

7 Thesen zum Qualifikationsbedarf am Arbeitsmarkt
{qualitativer Aspekt)

Zu nennen sind:

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

{2} Ann3herungsthese;
Konzentration auf den mitdleren Qualifikationsbereich
{Oberwachungs-, Steuerungs- und Kontrollfunktionen;
Verdrangung aus Produktionssektor in Richtung Dienst-
leistungssektor).
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(3) Polarisierungsthese;
Anforderungen in der Produktion sinken;
Anforderungen im Bereich der Forschung und Entwicklung
steigen. Insgesamt werden mehr Hoherqualifizierte benétigt.

(4) Héherqualifizierungs- oder Intensivierungsthese;
Anforderungen an den Arbeitsplatzen steigen generell;
daraus leitet sich notwendigerweise eine allgemeine Hoher-
qualifizierung ab.

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

Fazit

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

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

Alligemein |88t sich nur sagen: Gefragt sind neben Spezialisten
und Hilfskraften verstarkt qualifizierte Fachkrafte der mittleren
Ebene, die gute theoretische Kenntnisse und-praktische Fertig-
keiten und Erfahrungen besitzen, verbunden mit einer hohen
Bereitschaft zu beruflicher Flexibilitdt und Mobilitdt sowie dem
Engagement zu standigem Weiteriernen.

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

8 Ableitung von Qualifikations- und
Bildungshedarf aus den Arheitsprozessen

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

Dieser Aspekt soll jedoch hier nicht weiter verfolgt werden.

8.1 Betriebliche MaBnahmen verdndern die Arbeitsprozesse

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

Essind dies zum Beispiel:

— strukturelle Veranderungen im Unternehmen bzw. in einzel-
nen Unternehmensbereichen,

— die Einfiihrung neuer oder verdnderter Produkte,
- Investitions- oder Rationalisierungsmalnahmen,

— neue Formen der Arbeitsgestaltung wie z. B. Aufgabenwech-
sel, AufgabenvergroBerung, Aufgabenerweiterung, autonome
Arbeiwgruppen, *

— spezielle KostensenkungsmeBnahmen.

Die beispielhaft genannten MalRnahmen haben nicht nur Auswir-

kungen auf die Arbeitsprozesse selbst, sondern auch auf die da-

mit notwendig werdende arbeitswissenschaf tliche Neugestaltung
derselben.

8.2 ArbeitsprozeB-Strukturen

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

Die- Beschreibung von ArbeitsprozeBstrukturen wird anhand
eines Modells von PUTTRICH (Schaubild 2) vorgenommen.
ArpelisprozeBslrullEre® ash PUTTRICH
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Die verwendesen Begriffe sind so abstrakt gewahlt, da mit
ihnen die verschiedenen Kategorien von Arbeitsprozessen abge-
bildet werden konnen. Fiir den konkreten Einzelfall bzw. fiir
Gruppen oder Typen von Funktionen innerhalb der Arbeitspro-
2esse hat jeweils eine weitere spezifische Differenzierung zu
erfolgen, je nachdem, ob es sich z. B. um den Forschungs- und
Entwicklungsbereich, um planerische, produzierende Bereiche
oder um Verwaltungs- und Organisationsbereiche handelt.

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

Den Fahigkeitsprofilen liegt die subjektive Komponente im
Arbeitsprozell, die Arbeitskraft mit ihrer Arbeitsbefahigung,
ihren Personlichkeitseigenschaften und personalen Leistungsvor-
aussetzungen, zugrunde.

Die auRerbetrieblichen Bedingungen wirken als EinfluBfaktoren
sowohl auf die Arbeitsanforderungen als auch auf die Arbeits-
befdhigungen.

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

8.3 Zur Ermittlung von Anforderungs- und Féhigkeitsprofiten

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

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

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

Das helRt: Technische und arbei%psychologische Gestaltung
bezogen auf die Arbeiwkraft, den Arbeiwplatz, den Arbeits-
gegenstand, die Arbeitsmittel, die Arbeitsmethode, die Ar-
beittumgebungsbedingungen, die Arbeitsoiganisation, die Ar-
beitssicherheit usw. gehen der Ermittlung voraus.

Hierbei erfolgt auch die Gestaltung der Handlungsswukturen,
die der sozizlen Kommunikationsmdglichkeiten, kurz. jener
Aspekte, die unter ,Humanisierur\g der Arbeitswelt” subsumiert
waerden.

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

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

— Emnitttung von Fahigeitprofilen (personentrezogen)

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

8.4 Bildungsbede rfsermittiung aus Solt-/ Istvergleichen

Die betrigbliche Perssnalplanung (quaslitativ und quantitstiv)
stiixt sich insbesondere auf Ergebnisse aus den Unsersuchungsn
zur Anfarderungs- und Qualifikationsstrukturentwicklung.

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

— Ermittiung des Bildungebedarfs

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

Oer Dlfferenzauspleich erfolgt uber Bildungserbeit, Neu- oder
Umbesetzungen bzw. duech technisch-organisatorische Ratio-
nalisierungsmaBnahmen.

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

Die Koordinetion der MaRnahmen aller dezentralen Bildungs-
stellen erfolgt im Arbeitskreis Personalentwicklung/Bildungs-
erbeit, den die Zentralstelle moderiert.

Nach Zuordnung der Ist-Fahigkeiwprofile zu den entsprechen-
den Soll.FZhigkeiwprofilen sind prinzipiell folgends Filledenk-
bas :

{1) Das Fahigkeitsprofil im Ist enspricht dem Anforderungs-/
Fahigkeitsprofil im Soll.

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

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

meinen MaRnahmen zur Foérderung ,unterentwickelter Profil-
hélften’ wie z. B. Ausarbeiten und Durchfiihren von gezielten
Trainings- bzw. SchulungsmaRnahmen.

in der Praxis werden oft auch die Anforderungen auf die spezi-
fischen Fahigkeiten zugeschnitten. Anzustreben sind, wie bereit
erwihnt, Fahigkeitsprofile (Qualiflkationspotentiale, die meh-
rere Anforderungsbereiche abdecken.

Diese hier sehr abstrakt dargestellte Vorgehensweise zur An-
forderungs- und Qualifikationsermittlung, zwecks Gastaitung
der Asbeitsstrukturen und Bestimmung des Bildungsbedarfs,
haben wir in unterschiedlichen, abgegrenzten Anforderungsbe-
reichen umseres Unternehmens pilothaft erprobt. Der prakti zierte
Analy®e- und auch Gestaltungsaufwand war sehr hoch.

In der taglichen Praxis bestehen jedoch in den Unternehmen
— und nicht nur der Automobilindustrie — Defizite bei der
Bestimmung von Anforderungs- und Qualifikationsstruktur-
entwicklungen und der Ableitung entsprechender Bildungs-
malnahmen zur Beherrschung des wechnischen und sozialen
Strukturwandels.

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

2 Aaregungen fur dee Berufshildungsforachung

Der skizzierse methodische Zugang einer unternehmens- und
bedarfshazogenen Bildungspolitik und Bildungsplanung unter
den Bedingungen des Struktuiwandels ist als ein Weg der Zieler-
reichung anzusehen.

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

Praktiziert werden daher die unterschiedlichsten Verfahren,
U, 8. auch solche, die weniger rational begriindbar sind und mehr
einer einmal fiebgewaordenen Bildungsphilosophie folgen.

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

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

Qualifrkationsforschung im Unternehmen

Grundsatzuntersuchungen Uber die Entwicklung von Anforde-
rungs- und Qualifikationsstrukturen in sechnlschen, kaufmanni-
schen urd verwaltenden Bereichen unter Beriicksichitigung des
technischen und sozio-dkonomischen Swukturwandsls (2.B.
fortschreitender EDV-Einsatz, Bildschirmarbeit usw.).

8ildungsplanung im Unternehmen

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

Zum Beispiel:
—~ Wie und wodurch entsteht Bildungsbedarf?

Methodiken und Inswrumentarien der Bedarfsermittiung;

Nachfrage- undfoder bedarfsorientiertes Bilduagsprogracmm
oder freies Angebot?

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

nehmen.

Organisationsformen der Bildungsarbeit im Unternebmen

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

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

— Beurteilungskriterien zur Evaluation von Seminarmanahmen;

— Erfolgreiche Methoden und Verfahren der Lernerfolgssiche-
rung;

— Maglichkeiten und Grenzen von Transferleistungen;

Vorschlage zur Transfersicherung im Wissens- und Verhal-
tensbereich.

Bildungsékonomie

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

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

— Effizienzuntersuchungen betrieblicher (in- und externer)
BildungsmaBnahmen.

10 SchluRbemerkungen

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

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

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

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

AUS DER ARBEIT DES BIBB

Giinter Breitsprecher

Mehr Ubersicht iiber Anzahl,

Struktur und Inhalte der Fernlehrangebote
in der Bundesrepublik Deutschland

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

Umfang und Struktur des Angebots

Der Katalog umfaRt die Gesamtheit aller bis zum 15.11.1986
von der 2FU zugelassenen Angebote von Fernunterricht, die
Fernstudienangebote des DIFF sowie die Angebote von Hoch-
schulen und Universitaten im Fernstudium. AuBerdem enthalt
der Katalog eine Beschreibung der Aufgaben des BIBB und der
ZFU, Stichworte (von ,Begleitender Unterricht” bis ,Zulas-
sungsvoraussetzungen zur Priifung’”) zum Fernunterricht/Fern-
studium, ein Verzeichnis aller Veranstalter von Fernunterricht/
Fernstudium sowie ein alphabetisches Schlagwortverzeichnis.
Der Katalog ist in zwei Teile gegliedert. Nach einem einheit-
lichen Raster werden im ersten Teil 701 Lehrgange beschrieben,
die Fernunterricht vermitteln, wahrend der zweite Teil, der dem
Fernstudium vorbehalten ist, 667 Kurzbeschreibungen aller
seinerzeit bekannten Fernstudienangebote enthalt.

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

183 (= 26 %) Lehrgingen aus dem Bereich , Wirtschaft, Verwal-
tung, Recht”. Der Bereich ,,Sprachen und Literatur’” enthalt
insgesamt 148 (= 21 %) Lehrginge; vorwiegend sind dies
Lehrgange, die Deutsch fiir Auslander vermittein bzw. Fremd-
sprachen mit dem Ziel der miindlichen Kommunikationsfahig-
keit in einfachen Alltagssituationen anbieten; es folgt der Be-
reich ,,Industrie, Handwerk, Technik, Naturwissenschaften’ mit
87 (= 12 %) Lehrgéngen. Auf die iibrigen Bereiche {z. 8. ,Kul-
tur- und Sozialwissenschaften, Ausbildereignung”, ,,Gesundheit,
Erndhrung, Sport”, ,,Mathematik, Statistik, Informatik/EDV"’)
entfallen zwischen zwei bis sechs Prozent der Lehrgange.

Struktur der Anbieter

Auf dem Fernunterrichtssektor werden von insgesamt 93 Insti-
wten 701 Fernlehrgange auf den Markt gebracht. An der Spitze
liegt ein Hamburger Fernlehrinstitut, das mehr als ein Viertel,
namlich 189 Lehrginge anbietet, wahrend rund 60 Prozent aller
Anbieter lediglich mit einem einzigen Lehrgang in Erscheinung
treten. 50 Prozent desGesam®angebots werden von drei Ferniehr-
instituten {3,2 % der Anbieter} bestritten. Diese Konzentration
halt an, die ersten zehn Institute beliefern den Markt mit 75
Prozent des gesamten Angebots.

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

*) Die Gesamtzahl der zugelassenen Ferniehrginge betrug zum 2eitpunkt
des Redaktionsschlusses 737, davon weren zum gleichen Zeitpunkt
36 Lehrgénge nicht im Angebot.
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Von diesen 27 Studienangeboten im Hochschulbereich werden
von der Fachhochschule fiir Berufstatige, Rendsburg, 15 Kurse
und von der Technischen Fachhochschule Berlin sechs Kurse
angeboten.

Merkmale des Angebots

Die seit Jahren von der ZFU und vom BIBB herausgegebenen
Kurzbeschreibungen der zugelassenen Fernlehrginge waren die
Grundiage fir ein Raster, nach welchem alle Fernlehrgange im
Katalog einheitlich beschrieben wurden und das u. a. folgende
Merkmale enthalt:

— Lehrgangstitel /Zulassungsnummer

Unter dieser Bezeichnung ist der Lehrgang von der ZFU auf An-

trag des Veranstalters zugelassen worden. Dies wird durch die
beigegebene Zulassungsnummer ausgewiesen.

— Femlehrinstitut

Zu jedem Lehrgang wird im Kopf der Name des Veranstalters
und seine volle Postanschrift genannt.

— Lehrgangsziel

Das Merkmal ,Lehrgangsziel’ wird durch Angabe der Fachkennt-
nisse bzw. durch Hinweis auf die angestrebte Priifung gekenn-
zeichnet.

— AbschluB

Drei Fiinftel der angebotenen Ferniehrgange (= 418 Lehrgénge)}
schlieRen ohne eine Priifungsmoglichkeit ab. Auf o6ffentlich-
rechtliche bzw. staatliche Priifungsabschliisse bereitet jeweils ein
Zwolfeel aller Lehrgange (= 62 bzw. 61 Lehrginge) vor, und
institussinterne Priifungen werden fiir 91 Lehrgénge angeboten.
Die restlichen 69 Lehrginge bereiten auf allgemeine Prifungen
(= 64 Lehrginge), z. B. schulische Priifungen {Abitur, Mittlere
Reife usw.), oder auf andere berufsbildende Priifungen (= 5
Lehrgange}, z. B. Verbandspriifungen, Refa, vor,

— Teilnahmevoraussetzungen

Bei rund vier Fiinftel aller Lehrginge werden die Vorbildungs-
voraussetzungen genannt, iiber die ein/e Interessent/in verfiigen
sollte, wenn er/sie den gewéahlten Lehrgang mit Eifolg absol-
vieren will. Es handelt sich dabei immer um empfehlenswerse/
winschenswerte Vorkenntnisse, die eine erfolgreiche Teilnahme
am Lehrgang erleichtern.

— Zulsssungsvoraussetzungen zur Prifung

Im Unterschied zu den Teilnahmevoraussetzungen handelt es
sich hierbei immer um notwendige Bedingungen, die bei der
Anmeldung zur angestrebten AbschluBpriifung erfiillt sein miis-
sen. Bei rund einem Drittel (= 209 Lehrgénge} aller Fernlehr-
gange, das ist in etwa die Zaht der Lehrginge, die auf definierte
Prifungen vorbereiten, sind ensprechende Angaben vorhanden.

— Lehrgangsinhaltg

Alle Lehrgdnge wurden in Stichworten inhaltlich beschrieben;
die entsprechenden Angaben wurden in der Regel den Zulas-
sungsantragen der Veranstalter entnommen.

— Lehrgangsdauer

Die Dauer der Lehrginge wurde grundsétzlich in Monaten ange-
geben, um die Vergleichbarkeit der Lehrgange untereinander zu
ermoglichen.

Die Lehrgangsdauer reicht von 2wei bis mehr als 35 Monate.
Rund 36 Prozent aller Lehrgange dauern drei bis sechs Monate,
weitere 28 Prozent umfassen einen Zeitraum von sieben bis
zwolf Monate, 21 Prozent dauern 13 bis 24 Monate. Betrachtet
man die Gesamtheit aller Fernlehrgénge, so ergibt sich eine
durchschnittliche Dauer von 14 Monaten pro Lehrgang.

— Begleitender Unterricht

Zwei Drittel aller Fernlehrgange werden ohne begleivenden
Unterricht durchgefilhrt. 235 (= 33 %) Fernlehrginge bieten
begleitenden Unterricht an. Der Anteil des Direktunterrichts an
den Gesamtstunden einer FernunterrichtsmaRnahme betragt
durchschnittlich 13 Prozent.

— Finanzielle Forderung

Von 701 angebotenen Fernlehrgiangen wird ein knappes Viertsl
nach AFG bzw. BAf6G gefdrdert. Eine individuelle Férderung
nach AFG ist bei 133 (= 19 %) Lehrgangen moglich, eine solche
nach BAf6G bei 42 Lehrgangen {= 6 %).

Aktualisierung der Information

Die Angaben des Katalogs werden laufend aktualisiert. So wer-
den z. B. folgende Angebote in die nachste Auflage aufgenom-
men:

— Universitat Hannover

4 Fernstudienkurse im weiterbildenden Studium Bauinge-
nieurwesen,

— Universitat Wiirzburg
Projekt Humanistische Psychologie,

— Freie Universitt Berlin
Modellversuch Journalisten-Weiterbildung.

Fur einige dieser Studienangebobe liegen seit Mitte Februar 1987
Beschreibungen vor; diese konnen bei Bedarf beim BIBB ange-
fordert werden.

Insgesamt werden die Vervolls#éndigung und Aktualisierung
durch EDV wesentlich erleichtert. Durch die Erfassung aller den
Katalog betreffenden Daten auf einer elektronischen Datenver-
arbeitungsanlage ist auch die gemeinsame Herausgabe von
Kurzbeschreibungen aller zugelassenen Fernlehrginge durch die
ZFU und das BIBB erst ermdaglicht worden.

MODELLVERSUCHE

Ute Biichele, Gerhard Herz

Neugestaltung der Spanerausbildung
als Weiterbildungsprojekt
fur Ausbilder der Ford AG

Ausgangslage

Seit Anfang 1985 arbeitet bei der FORD-Werke AG in Kéln eine
Gruppe von Ausbildern der Spanerberufe mit Berufsforschern
und Berufspadagogen zusammen, um in einem ProzeR ,rollen-

der Refonn™ das Ausbildungskonzept fiir diese Berufe zu veran-
dern.

Zwei Ursachen, die nicht allein fir die Spanerberufe als spezi-
fisch angesehen werden miissen, bilden den Hintergrund:

1} Die in den letzten Jahren sichtbare Veranderung der Arbeits-
organisation in den produzierenden Betrieben und die Ein-
fiinrung moderner Produktionstechnologie fithrten den Aus-
bildern und den Verantwortlichen in der Ausbildungsleitung
deutlich vor Augen, daf die Anforderungen an den zukiinfti-
gen Facharbeiter einem VeranderungsprozeB unterliegen:
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— neue Einsatzfelder (z. B. CNC, AC, flexible Fertigungs-
systeme usw,) eroffnen sich;

— neue Qualifikationsbereiche entstehen aus den Einsatz-
feldern, weil neben der Beherrschung der traditionellen
Fachfertigkeiten zusdtzlich fachliche und persénlichkeits-
spezifische Fahigkeiten und deren Umsetzung in die neuen
Systemzusammenhange notwendig werden.

2

Die Neuordnung der industriellen Metallberufe, die ihren
Ursprung gerade in der beschriebenen Veranderung der An-
forderungen hat, ist die 2weite Ursache dieser Weiterbildungs-
initiative. Als die Arbeiwgruppe ihre Arbeit aufnahm, stan-
den die Grundziige der geplanten Veranderung so weit fest,
dal es moglich war, diese Veranderungsperspektive schon ins
Auge zu fassen, ohne sich aber ganz aus den bisher geiibten
Formen verabschieden zu miissen.

Diese Ursachenkomplexe zusammengenommen waren fiir die
Verantwortlichen bei FORD AnlaR, die Arbeitsgruppe aus
Ausbildern und externen berufspadagogischen Beratern zu
bilden.

Es ist hervorzuheben, daB sich hier ein Unternehmen aus
eigener und freier Initiative entschlossen hat, eine wichtige
Innovation einzuleiten, obwohl bereit absehbar war, daR in
vergleichsweise kurzer Zeit eine Neustrukturierung der Aus-
bildung ohnehin vorgenommen werden muRte.

Ziele

Die generelle Richtung war der geplanten Neuordnung bereits
vorgegeben:

— Qualifikationen sollen im Sinne verbesserter Flexibilitat als
funktionelle Fertigkeiten verstanden und vermittelt werden.

— Der geplante Schwerpunkt ,,Erkennen und Beherrschen von
Zusammenhangen” soll bereits methodisch beriicksichtigt
werden.

— Komplexitdt der Aufgabenstellung und Selbstdndigkeit bei
der Lésung wurde bewuBt angestrebt.

Angesichts dieser Vorgaben und der Unzulanglichkeiten, die in
dem weitgehend nach der Vier-Stufen-Methode arbeitenden
traditionellen Konzept erkennbar waren, ergab sich fiir die Ar-
beitsgruppe ein Biindel von Zielen:

Mehr Selbs#séndigkeit, erh6hte Flexibilitat, erweiterte Kommuni-
kationsfahigkeit als personlichkeisebezogene Merkmale

Planungsfahigkeit, Denken in Zusammenhangen und erhéhte Ab-
straktionsfahigkeit als fachiibergreifende Qualifikationen, die es
an geeigneten fachlichen inhalten und mit selbstdndigkeitsfor-
dernden Methoden 2u schulen galt Gerade den Verantwort-
lichen war klar, daR diese Ziele nicht durch Ratschluf und
hohere Einsicht der Leitung, sondern nur durch intensive Be-
teiligung der Ausbilder schon in der Konzeptphase erreicht
werden konnten.

Vorgehensweise

1) Wie ging die Arbeitsgruppe vor? Zunachst erarbeiteten die
Berufsforscher eine Studie lber kiinftige Einsatzfelder der
spanenden Berufe und eine detaillierte¢ Darstellung der darauf
bezogenen Anforderungen. Daraus stellte die Arbeitsgruppe
eine Liste der in einer modernen Spanerausbildung zu erwer-
benden Fahigkeiten zusammen. Dariiber hinaus wurden Ent-
wicklungsphdnomene des Jugendalters und die daraus resul-
tierenden jugendpsychologisch notwendigen Entwicklungs-
schritte sowie Anforderungen an das Lernumfeld darge-
stellt und bezogen auf das Jugendalter in die Konzeptarbeit
mit eingefihrt.

Diesen entwicklungspsychologischen Tatsachen wurden Er-
gebnisse der Arbeits- und Qualifikationsforschung zur Ent-
wicklung menschlicher Arbeit gegeniibergestellt, um damit

eine Basis fiir die Bearbeitung der Frage nach der beruflichen
Handlungsfahigkeit zu erértern.

2} Auf diesem Hintergrund wurden in der Arbeitsgruppe einige
methodische Grundentscheidungen getroffen, die die Not-
wendigkeiten der Ausbildung mit den gewonnenen Unter-
suchungsergebnissen verbanden. Selbstverstandlich handeite
es sich dabei nicht um starre Normen, sondern um situations-
bezogen einzusetzende Richtwerte:

— Projekte statt Lehrgange,

— Selbstlernverfahren statt Unterweisungsstil,

— mehr entdeckendes, weniger nachahmendes Lernen,
— Theorie aus der Praxis heraus,

Kooperatives Lernen vor Einzelleistung,

Funktionale Bewertung statt formale Benotung,

Sachnotwendigkeit vor Ausbilderautoritat,

Konventionelle Technik zeitlich von der Arbeit an CNC-
Maschine.

Das Konzept beruflicher Handlungsfahigkeit .

Aus der Arbeit an diesen Grundentscheidungsfragen entstand
eine Reihe von Ausbildungsprinzipien, die insgessmt auf das
Ziel der selbstiindigen, beruflich handiungsfahigen Personlich-
keit gerichtet sind.

Berufliche Handlungsfahigkeit stellt dabei einen Komplex von
Fahigkeiten dar, der wegfiilhrt von der Vorstellung von Berufs-
schablonen, fertig geschnittenen und endgiiltig definierbaren
Fertigkeiten, die den Menschen zum Instrument gesellschaftlicher,
wechnischer oder arbeitsorganisatorischer Zuschreibungen ma-
chen®).

Schematisch kann dieses Konzept beruflicher Handlungsfahig-
keit folgendermaRen dargestellt werden:

Methodische Konsequenzen

Diese Arbeitergebnisse erforderten methodische Konsequenzen,
die sowohl der angestrebten Selbstandigkeit des Lernens als
auch der veranderten Rolle des Ausbilders als Lernberater ent-
sprechen.

Sie koénnen hier nur aufgezahlt werden:

— Leittexte fir die selbstandige Erarbeitung von Arbeitspro-
jekten,

— Theorie-Sammelmappe als eigenstandiges, aus den Fragen
und Problemen der laufenden Arbeit entwickeltes Kompen-
dium der Fachkunde,

— Ausbildungspal® zur eigenstandigen Kontrolle der Lernfort-
schritte in den Fachfertigkeiten durch die Auszubildenden,

— Lernkontrollen zur selbstandigen Feswtellung des Leistungs-
und Lernstandes,

— MeRblatter, die einen kommunikativen Bewertungsproze®
zwischen Ausbilder und Auszubildenden ermdglichen,

— Einbeziehen von Aufgaben der Arbeitsvorbereitung und der
Inspektion,

— Die Arbeitsprojekte sollten verwendbare, moglichst im Be-
triebszusammenhang einsetzbare oder verkaufbare Produkte
sein,

— Einbeziehen von Betriebserkundungsprojekten,

— Aus Fehlern lernen,

Vgl. zu diesem Konzept beruflicher Handlungsfahigkeit: BECK, U.,
BRATER, M., DAHEIM, H.: Soziologie der Arbeit und der Berufe.
Reinbek 1980, und BRATER, M.: Fachliche und aligemeine Anforde-
rung an berufliche Handlungsfahigkelt. in: Sprache und Beruf, H. 1/84,
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— Individuelles Eingehen auf Lernprobleme,

— Kooperationsprojekte als Mittel des sozialen Lernprozesses
und zur (berwindung der engen Berufsgrenzen.

Ergebnisse und Perspektiven

Nach zweijahriger Arbeit kann man schon einige Wirkungen die-
ser gemeinsamen Arbeit und ihrer Umsetzung beschreiben:

— Der gemeinsame Lernproze8 von Ausbildern und Beratern
hat sich als auBerst anregend herausgestellt. Die Ausbilder
sind stindig gefordert, ihre zum Teil schon lange erprobten
Verfahren mit Blick auf das Ziel einer breiten berufiichen
Handiungsfahigkeit zu tberpriifen und ggf. zu verandern. Die
Berater ihrerseits konnen keine Konzepte ,,verkaufen’, die
zwar schon ausgedacht, aber zu weit von der Betriebsrealitat
entfernt sind. Praktisches und konzeptuelles Denken muB
sich hier sandig erganzen und die eingefahrenen und deshalb
oft besonders gern verwendeten Denkschablonen von beiden
Seiten miissen sich immer wieder der (berpriifung unterzie-
hen. Damit entspricht die Arbeitsgruppe auch in ihrem eige-
nen Arbeitsprozef dem Prinzip der Aufgabenbezogenheit,
das sie fir die Auszubildenden postuliert.

— Bei den Auszubildenden erhoht sich die Arbeits- und die Be-
rufsmotivation.

— Die hier gewahiten Kombinetionen methodischer Elemente
stirken die Berufs- und Arbeissmotivation der Auszubilden-
den. Sie basieren darauf,den Auszubildendenalslern-und ent-
wicklungsfahigen Menschen zu betrachten, der bereits ein

ganzes Binde! an Fahigkeiten mitbringt, die jetzt aufzugrei-
fen und zu formen sind.

Das Arbeiten an Projekten fihrt zu Individualisierung und
Verselbstandigung des Lernprozesses der Auszubildenden,
ohne daB die Qualitat der Ausbildung darunter litte.

— Die Arbeit des Ausbilders wird anspruchsvoller, aber auch

von mancher Routine entlastet.

Die Ausbilder iibernehmen damit eine Rolle, die sie zu iiber-
zeugenden Partnern ibrer Auszubildenden macht: Sie sind
einerseits selbst [ernende, offen fir neue Erfahrungen,
Erkenntnisse und Verfahrensweisen und verabschieden sich
andererseits von ihrer alten Autoritats-Position, die zwar
durch ihren institutionellen Status und ihrer Fachmann-
schaft gestitzt wird, aber leicht 2u Verfestigungen fihrt:
Sie werden zu ,,Lernberatern”, zu Ensdeckungshelfern. Diese
Aufgabe entspricht dem Alter der Jugendlichen, die auf der
Suche nach ihrer eigenen ldentisét und Urteilsfahigkeit auf
die Dinge selbst, auf die Sachgesetze stoen und von diesen
Uberzeugt werden missen. Personliche Autoritdt kann stit-
zend hinzutreten, soll aber nicht im Vordergrund stehen.

Unter dem Gesichtspunkt der Neuordnung konn®e selbst-
verstandlich nicht die organisatorische Veranderung vorweg-
genommen werden. Zwei wesentliche Elemente der Neuord-
nung aber sind hier bereits mit einbezogen und mit erfreu-
lichen Ergebnissen vermittelt worden:

e Der ganze Ansatz und die dafiir entwickelten Arbeitsmit-
tel sind auf die schliisselqualifikatorischen Elemente des
Planens, Durchfihrens und Kontrollierens und den aufga-
benorientierten Umgang mit neuen Technologien hin
angelegt.

e Die Projektplanung ist, wo immer moglich, so angelegt,
daB berufsiibergreifende Elemente im Sinne von Grund-
qualifikationen mit einbezogen werden konnten.

Alle Betweiligten waren von Anfang an der Uberzeugung, daR
neben der fundierten und praxisnahen fachlichen Seite gerade
diese schlisselqualifikatorische Perspektive, die in den beiden
Elementen angedeutet ist, von besonderer {Zukunfts-)Bedeu-
tung ist.

Traditionelles Berufskonzept:

Konzepte beruflicher Handlungsfahigkert:.

® BERUFSSCHABLONE:

entstanden aus interessen- und konfliktgeleiteten
Auseinandersetzungen und Kompetenzen,
Einkommens- und EinfluBchancen.

Tatigkeiten ausfiihren

® Starre Spezialisierung
® Fiktion des Lebensberufs

INSTRUMENTALISIERUNG

— Arbeitsgegenstand bzw. -produkt

— soziale Beziehung

— eigene Person

bildet starre Festigkeitskonfigurationen
vennittelt Fiktion abschlieBbarer Lernprozesse

BERUFSINTELLIGENZ

P L3}

!¢

!

® AUFGABENORIENTIERTER EINSATZ
individueller Fahigkeiten

personlichkeitsspezifisch
entwicklungsfahig und entwicklungsbedirftig
«sinn-"bediirftig

® Objektive Aufgaben I6sen

® Flexibel auf Veranderung reagieren

® Gestaltung der eigenen Berufsbiographie

e INDIVIDUALISIERUNG

— Arbeitsmotivation

— Kommunikation und Organisation

— Selbstverstandnis als Mitarbeiter
® bildet Fahigkeiten als ,,Werkzeuge’
® vermittelt das Lernen des Lernens

e PROBLEMLOSUNGSFAHIGKEIT |
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Die Studie ist als Band 65
der ,Schriften zur
Berufsbildungsforschung”
im Umfang von 341 Seiten
erschienen und gegen eine
Schutzgebihr von DM 55,
beim Beuth Verlag GmbH,
BurggrafenstraBe 6,

1000 Berlin 30,

Tel.: 0 30/26 01-2 60,

zu beziehen.

(ISBN 3-410-91874-4)

Die Ausbildung am Arbeitsplatzist wichtig fiir den Erwerb dererforderlichen Berufs-
erfahrung und die Befédhigung zur Berufsausubung. Aufgrund des Vordringens
neuer Techniken und veré@nderter Arbeitsstrukturen ist es zwar in vielen betrieb-
lichen Arbeitsbereichen schwieriger geworden, am Arbeitsplatz auszubilden; fir
eine praxisbezogene Ausbildung muB3 nach den Vorstellungen der meisten Prakti-
ker der Arbeitsplatz als zentraler Lernort neben Lehrwerkstatt und iberbetrieb-
lichen Ausbildungsstétten erhalten bleiben. Die vielfdltigen Handlungs-, Erfah-
rungs- und Lernmdglichkeiten, die es am Arbeitsplatz gibt, werden jedoch in der
Praxis hdufig nicht voll genutzt.

Dies ist ein Ergebnis einer jetzt vom Bundesinstitut fur Berufsbildung vorgelegten
Untersuchung zur Ausbildung am Arbeitsplatz, die in ausgewéhlten elektrotech-
nischen Berufen der Industrie und des Handwerks durchgefiihrt wurde.

Die Studie beschaftigt sich mitden Lernprozessen am Arbeitsplatz. Das Datenmate-
rialstammt aus 42 Betrieben der Industrie und des Handwerks. Eswerden Faktoren,
die fir das arbeitsplatzgebundene Lernen bedeutsam sind, analysiert, und es wird
versucht, die Wirkung der einzelnen Faktoren zu erhellen. Auf diese Weise werden
Zusammenhange zwischen derHandlungsweise desAuszubildenden bei der Arbeit
und den Erfahrungen, die er beim Handeln macht, sowie der padagogischen Unter-
stitzung durch den Ausbilder im Arbeitsproze3 und der Arbeitsleistung sichtbar.
Die Beschreibung der fiir das berufliche Lernen wichtigen Faktoren der Arbeit und
die Dokumentation der Vielfaltdes Ausbildens am Arbeitsplatz konnen dem Ausbil-
der Anregungen fiir Alternativen und zur Weiterentwicklung der eigenen Lernorga-
nisation geben; sie konnen dem Praktiker helfen, die eigene Handlungssituation
klarer zu Ubersehen, bisher nicht genutzte Freirdume und Gestaltungsmaglich-
keiten zu erkennen und in der kiinftigen Arbeit zu nutzen.

Herausgeber: Bundesinstitut fiir Berufsbildung - Der Generalsekretar bbb
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Verzeichnis
der anerkannten Ausbildungsberufe

Ausgabe 1987

Demnéchst erscheint die Ausgabe 1987 des Verzeichnisses der anerkannten Aus-
bildungsberufe.

Dieses Verzeichnis bietet einen aktuellen und vollstandigen Uberblick iiber die
Arbeiten zur Ordnung der beruflichen Bildung im auBerschulischen Bereich. Mitder
Ausgabe 1987 wird eine Fortschreibung und Weiterentwicklung friherer Ausgaben
erreicht. Es beinhaltet auch die Neuordnung der industriellen Metall- und Elektro-
berufe, die am 1. August 1987 in Kraft getreten sind.

In sechs Abschnitten informiert es Uber

1. Die anerkannten Ausbildungsberufe
2. Weitere Regelungen fiir die Berufsausbildung

3. Regelungen fiir die berufliche Fortbildung und
Umschulung

4. Statistische Ubersichten
5. Die zustandigen Stellen

6. Alphabetisches Gesamtverzeichnis der Berufe

Das Verzeichnis der anerkannten Ausbildungsberufe 1987 ist beim Bundes-
anzeiger, Postfach 10 80 06, 5000 KoOIn 1, oder bei der W. Bertelsmann
Verlag KG, Postfach 10 20, 4800 Bielefeld 1, zu beziehen.
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