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Winand Kau / Walter Brosi

Weiterentwicklung des Analyseansatzes
fur die regionale Ausbildungsstellensituation

im Berufsbildungsbericht

Vorbemerkungen

Das Berufsbildungsférderungsgesetz legt in 8 3 den Mindestinhalt
des Berufsbildungsberichtes fest. Dazu gehoren jeweils zum
Stichtag 30. September die Zéhiung der Ausbildungsbeginner,
Angaben iiber die bis dahin nicht vermittelten Bewerber um Aus-
bildungsstellen und die unbesetzten Ausbildungsplétze; dazu ge-
héren ferner Vorausschéatzungen der Angebots- und Nachfrage-
entwicklung sowie Analysen und Malnahmen zur sektoralen
und regionalen Ausbildungsstellensituation. Zwei der Gesetzes-
vorgaben haben sich — jeweils aus unterschiedlichen Grinden —
als schwer erfiillbar erwiesen: Die Angebotsvorausschatzung, weil
sie neben dem Ausbildungsverhalten der Betriebe eine Prognose
der Beschaftigungs- und Produktionsentwicklung erfordert; die
Analyse der regionalen Ausbildungsstellensituation, weil im Be-
rufsbildungsbericht der vollstandigen und zugleich verstandli-
chen Darstellung schon vom Umfang her Grenzen gesetzt sind.

Der Ausbildungsstellenmarkt steht im Kréaftefeld dreier Dimen-
sionen, der zeitlichen, der beruflich-institutionellen bzw. sekto-
ralen und der raumlichen. Das Vollstdndigkeitsprinzip verlangt,
alle drei zu beriicksichtigen. Dies macht aber schon die bloRe
Berichterstattung iiber die Fakten, von der Ursachenanalyse ganz
zu schweigen, fiir den statistisch ungeschulten Konsumenten des
Berufsbildungsberichtes auBerordentlich schwierig. Um den-
noch dem praxisorientierten Leserkreis gerecht zu werden, wur-
.de meist das Verstandlichkeitsprinzip starker gewichtet, wohl
wissend, daR solche Kompromisse in der Regel unbefriedigend
sind.

Ein weiteres kommt hinzu. Umfassende Regionalanalysen, wo-
mdglich mit Therapievorschlégen fiir schulische Bildungsbereiche
in Problemregionen, berithren rasch einen politisch heiklen
Punkt: ndmlich die Kulturhoheit der Lander. Der fiir den Berufs-
bildungsbericht zustandige Bundesminister fiir Bildung und Wis-
senschaft beschrankt sich deshalb im Kapitel iiber die regionale
Berichterstattung darauf, fiir die Arbeitsamtsbezirke umfassen-
des und strukturell gegliedertes Datenmaterial bereitzustellen
und die Lage nur insoweit analytisch aufzubereiten, daR man
vor Ort mit den angebotenen Basisinformationen weiter arbeiten
kann. Dahinter steht die Uberzeugung, differenzierte und maR-
nahmenorientierte Regionalanalysen sind letztlich nur in den
Regionen selbst zu leisten. Diese Arbeitsteilung hat sich bewahrt.
Immer mehr Lander und zum Teil auch Stadte sind in den letz-
ten Jahren dazu iibergegangen, eigene Berufsbildungsberichte zu
erstellen. [1]

Bisherige Darstellungsmethode: Clusteranalyse

Das bislang angewandte Verfahren fiir die regionale Berichterstat-
tung im Berufsbildungsbericht basierte einerseits auf der Ange-
bots-Nachfrage-Relation (Zahl der angebotenen Ausbildungs-
platze je 100 Nachfrager). Sie war der zentrale Zustandsindika-
tor fiir die Versorgungslage in den Arbeitsamtsbezirken. Der Re-
lation wurden andererseits zwei Gruppen von Strukturkennzif-
fern gegeniibergestellt, die verstdndlich machen sollten, warum
erstere in der einen Region niedrig, in der anderen hoch ist. Die
eine Gruppe umschloB Indikatoren aus einer Art Berufsbildungs-
bilanz: Schulabgénger aus allgemeinbildenden und berufsbilden-
den Schulen, Bewerber aus frilheren EntlaBjahrgéngen (Altbewer-
ber) und Einpendler aus Nachbarregionen als NachfragegroRen
(linke Bilanzseite bzw. Seite der zu versorgenden Jugendlichen);
Ausbildungsanfinger in Betrieb und Schule, Beamtenanwarter

unterhalb des hoheren Dienstes sowie Auspendler in andere
Regionen als GroRen der Versorgungsseite (rechte Bilanzseite
bzw. Seite fiir den beruflichen Verbleib). Die andere Kennazif-
ferngruppe bestand aus Faktoren, die zusétzliche Belastungs-
oder Entlastungsmomente anzeigen, und zwar Quoten fiir die
jugendiichen Auslénder und Arbeitslosen unter 25 Jahren.

Um die groBe Fiille dieser Informationen iliberschaubar zu ma-
chen, wurden die 142 Arbeitsamtsbezirke mittels eines cluster-
analytischen Gruppierungsverfahrens in wenige ahnlich struktu-
rierte Gebietsgruppen zusammengefat. Dadurch entstanden
z. B. Regionen mit hohem Altbewerberanteil (vorzugsweise
Grofistadtbezirke), Regionen mit hohem volizeitschulischen Aus-
bildungsanteil oder Regionen mit hohem vollqualifizierenden
Angebot (insbesondere aus Bayern). Die mittleren Kennziffern-
werte dieser Gebietsgruppen sollten gewissermaBen ein Spiegel-
bild der mittleren Angebots-Nachfrage-Relation sein.

Bei der mehrmaligen Wiederholung dieses Verfahrens traten zu-
nehmend seine Nachteile hervor. Erstens: Die Gebietsgruppen-
zusammensetzung erwies sich als instabil, was den Jahresver-
gleich erschwerte. Zweitens: Die Gebietsgruppen selbst waren so
inhomogen, dall sie stets per Hand ,,nachgebessert” und die
groBten Inplausibilitaiten einer neuen Restgruppe zugeordnet
werden muBiten.

SchlieBlich ging auch die anfinglich noch vorhandene Entspre-
chung zwischen der Angebots-Nachfrage-Relation und den
Bilanzindikatoren verloren, als der EinfluB des Arbeitsmarktes
und der Wirtschaftsstruktur auf das Berufsbildungswesen immer
stirker wurde und ein Nord-Siid-Gefélle in der Ausbildungsstellen-
situation zur Folge hatte. Die gleiche Angebots-Nachfrage- Rela-
tion war mit den unterschiedlichsten Indikatorkonstellationen
vertraglich. Diese Griinde sind der Anla dafiir, die regionale
Berichterstattung im Berufsbildungsbericht 1989 auf eine andere
methodische Grundlage zu stellen.

Grundziige eines
regressionsanalytischen Verfahrensansatzes [2]

Das im folgenden vorgestelite Verfahren stellt auf die Ermittiung
von Ursache-Wirkungs-Zusammenhéngen mittels linearer Regres-
sionen ab. Das Ziel ist, zu ermitteln, welche Erklarungsfaktoren
in welcher Stérke fiir die regionalen Unterschiede der Angebots-
Nachfrage-Relation (Kurzbezeichnung: ANR) verantwortlich
sind. Das Erklédrungsmodell hat die Form:

(1) ANR=a0+al*X1 +...+an*Xn+u

Die X1, ..., Xn bezeichnen die unten noch naher zu konkretisie- -
renden Erkldrungsfaktoren, u ist das Restelement (Residuum)
bzw. der nicht erklarte Teil der Angebots-Nachfrage-Relation.
Die Koeffizienten der Gleichung a0, .. ., an werden durch die
Methode der kleinsten Quadrate so geschétzt, daB die Streuung
des Residuums ein Minimum wird. Es gibt zwei Wege, dies zu er-
reichen, wie man an Hand einer Datenmatrix zeigen kann. Jede
Variable X hat eine rdumliche (Laufindex j=1,..., J) und eine
zeitliche Dimension (Laufindex t=1,..., T). Betrachtet man
die Variable in Richtung der Zeilen, dann ergibt sich ein Zeit-
reihenbild des Merkmals fiir eine bestimmte Region, in Spalten-
richtung dagegen ein Querschnittshild aller Regionen fiir ein
gegebenes Jahr,

Um die Koeffizienten der Gleichung (1) zu schitzen, muR man
sich auf eine Dimension festlegen. In Zeilenrichtung erhait man
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Zeitreihen-, in Spaltenrichtung Querschnittsmodelle. Welche
Dimension man auch wahlt, die Koeffizientenschitzung erfor-
dert eine gewisse Mindestldnge fiir die Variablenreihen, die mog-
lichst 30 Beobachtungswerte nicht unterschreiten sollte. Die
Angebots-Nachfrage-Relation gibt es jedoch erst seit 1976

(12 Beobachtungswerte). Dagegen besteht das Bundesgebiet .

einschlieBlich Berlin (West) aus 142 Arbeitsamtsbezirken, so
daR fiir (1) nur ein Querschnittsansatz in Betracht kommt. Die
korrekte Schreibweise fiir (1) lautet demnach:

(1) ANR(j) = a0 + at*X1{j) +. . . + an*Xn(j) + u(j)
i=1,...,142

Darin sind die Koeffizienten fiir alle Arbeitsamtsbezirke gleich,
nur die Erkldrungsfaktoren variieren von Region zu Region.
Schreibt man diese Beziehung in ausfiihrlicher Form, dann er-
hélt man (2):

ANR(1) =a0+at*X1(1)+...+an*Xn(1) +u{1)
- . . . ]

ANR(142) = a0 + a1*X1(142) +.. . +an*Xn(142) +u(142)

Die Produktsummen aus den Koeffizienten und Variablen der
rechten Seite von (1) kann man zusammenfassen. Dies ergibt
den erklérten Teil der Angebots-Nachfrage-Relation — gespro-
chen: ANR-Dach —; entsprechend ist u der nicht erklarte Teil.

(3) ANRIj) = ANR() + ulj)

GemaB den Voraussetzungen der Kleinstquadrat-Methode besteht
zwischen der Residualvariablen und den Erklarungsfaktoren Xi
keine Korrelation. Daher ist die Streuung (oder Varianz) der tat-
sdchlichen Angebots-Nachfrage-Relation gleich der Summe der
Streuungen des erklérten und nicht erklarten Teils: [3]

P == =
(4}  V(ANR) = V(ANR) + V{u}; mit V(X) = (X?) — (X)?

Dies erlaubt eine einfache Ableitung fiir das Quadrat des mul-
tiplen Korrelationskoeffizienten, das sogenannte Bestimmtheits-
maB. Es ergibt sich aus dem Verhaltnis der erklarten ANR-
Varianz zur Varianz der tatsachlichen ANR-Reihe:

AN\
V(ANR) V(ANR)

Das BestimmtheitsmaR schwankt zwischen O und 1. Der Erkla-
rungsgehalt des Modells ist um so groRer, je ndher das Bestimmt-
heitsmaB bei 1 liegt.

Liegt ein solches Modell in geschatzter Form vor, dann hat man
zweierlei erreicht. Es vermittelt nicht nur eine Vorstellung von
wichtigen und signifikanten Kausalzusammenhéngen auf den re-
gionalen Ausbildungsstelienmérkten. Es macht auch die Anwen-
dung gesonderter Clusterverfahren iiberfliissig. Denn die Varia-
blenzuordnung ist Gegenstand der Gleichung und Gebietsgruppen
kann man in beliebiger Anzahl in aufsteigender Reihenfolge der

" Angebots-Nachfrage-Relation herstellen, z. B. Problemregionen,
Regionen mit mittlerer Versorgungslage und Gebiete mit Ange-
botsiiberschiissen.

Test verschiedener Erkldrungsmodelle

Die Angebots-Nachfrage-Relation ist das Verhdltnis aus Ausbil-
dungsplatzangebot und Ausbildungsplatznachfrage in Prozent.

thre regressionstechnische Erkldarung kann somit an der Relation
selbst (direkter Ansatz), als auch an den beiden Bestandteilen
der Relation (indirekter Weg) ansetzen. Letzteres ergibt ein
Gleichungssystem, bestehend aus getrennten Schatzfunktionen
fiir das Angebot und die Nachfrage und einer definitorischen Be-
ziehung fiir die Relation. Beide Ansatzalternativen wurden um-
fassend getestet. Die Erkldrungskraft des indirekten Ansatzes
war jedoch erheblich geringer als die des direkten, der deshalb
den Vorzug erhielt.

Die Griinde fiir die Nachteile des indirekten Ansatzes sind leicht
zu verstehen. Das Gliederungsprinzip der Arbeitsamtsbezirke
umschlieBt ganz heterogene Gebiete wie Ballungsrdume und
landliche Regionen. Daher haben Angebot und Nachfrage eine
enorme Streuung. So war z. B. 1987 die groRte Ausbildungs-
platznachfrage (Miinchen) rund vierzehnmal so groR wie die
kleinste (Weilenburg). Entsprechendes galt fir die Angebots-
seite. Die Methode der kleinsten Quadrate hat aber die Eigen-
schaft, bei der Suche nach der Minimalvarianz der Residuen die
groBen Variablenwerte genauer anzupassen als die kleinen. Ent-
sprechend waren die Schatzungen der Angebots-Nachfrage-Rela-
tion in vielen l&ndlichen Bezirken sehr ungenau.

In der obigen Gleichung (1) wurden die Erkldrungsfaktoren, (die
Xi), noch in allgemeiner Form dargestellt. Sie sind nun inhaltlich
zu konkretisieren. Das geschieht dadurch, daR man theoretische
Hypothesen Giber die Kréfte entwickelt, die normalerweise in der
Realitét eine giinstige oder ungiinstige Versorgungsiage zur Folge
haben. Da die zu erkldrende Variable ein Quotient ist, sollte man
die Erklarungsfaktoren vergleichbar, also auch in Quotenform
dimensionieren. Als Nachfragevariable kommen a priori in Frage:
Die Quoten der Schulabginger aus der Sekundarstufe |, aus
berufsbildenden Schulen oder die Abiturientenquote; der Anteil
der Altbewerber und der Anteil der Einpendler am gesamten
regionalen Nachfragepotential. Die Angebotsseite konnte durch
die frei gewordenen Ausbildungsplitze, die im Vorjahr nicht
besetzten Ausbildungspldtze (Altangebot), durch Alternativen
zur betrieblichen Berufsausbildung sowie durch Variablen der
regionalen Arbeitsmarktlage (alles in Quotenform) spezifiziert
werden.

Fiir die Erklarungsprozedur kommen nicht alle theoretisch plau-
siblen Erkldrungsfaktoren in Frage. Einige sind so hoch mit
anderen korreliert, daB man ihren EinfluR statistisch nicht
sichern kann. Andere sind wiederum nur in der Gleichung fiir
1987 und nicht auch in der fiir 1986 (oder umgekehrt) empirisch
gehaltvoll. in jedem Fall sollte die Anzahl der erklirenden
Variablen so klein wie mdglich sein. Die Spezifikation der Quer-
schnittsgleichungen fiir die einzelnen Jahre erfolgt durch syste-
matische Hypothesentests: Die mit der Kleinstquadratmethode
geschatzten Koeffizienten miissen statistisch gegeniiber O signi-
fikant und die Vorzeichen theoretisch plausibel sein. Alle Varia-

"blen, die diese Bedingung nicht hinreichend erfiillen, werden aus

der Betrachtung ausgeschlossen.

Ergebnisse der Hypothesentests

Die folgenden Erkldrungsfaktoren erfiillen die genannten Bedin-
gungen:

a) Die Arbeitslosenquote {ARBLQ). Je hdher die Arbeitslosig-
keit in den Arbeitsamtsbezirken ist, um so niedriger ist im all-
gemeinen die Angebots-Nachfrage-Relation. Alles, was die
Arbeitsmarktlage verbessert, schafft auch giinstigere Bedingun-
gen auf dem Ausbildungsstellenmarkt. Die Arbeitslosenquote
erfordert in der Regression ein negatives Koeffizientenvorzei-
chen.

b) Die Nachfrageseite der Berufsbildungsbilanz enthalt die Schul-
abgénger aus der Sekundarstufe t (SEK 1} und die sonstigen Nach-
fragergruppen (Schulabganger aus SEK Il und aus berufsbiiden-
den Schulen, Altbewerber, Absolventen von Lehrgdngen der
Bundesanstalt fiir Arbeit sowie Einpendler aus Nachbarregionen).
Bezieht man jede Gruppe auf die Summe (das Nachfragepoten-
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tial), so erhilt man die SEK 1-Quote (SEK1Q) und die Restquote
(RESTQ), die beide zusammen 100 Prozent ergeben. Eine der
beiden Strukturvariablen, welche ist gleichgiiltig, ist der zweite
Erklarungsfaktor im Hypothesenvorrat. Die Absolventen der
SEK I sind die ,,Normalklientel* des Ausbildungsstellenmarktes,
wohingegen die iibrigen Nachfragergruppen auf die Versorgungs-
lage bei gegebenem Angebot belastend wirken. Entscheidet man
sich fir RESTQ als Erklarungsfaktor, dann ist ein negatives, im
Falle von SEKIQ, ein positives Koeffizientenvorzeichen erforder-
lich.

c) Die Altnachfragerquote (ALTNACHQ) ist eine MaBzahl fiir
den Nachfrageriickstau aus den vergangenen Jahren. MaBnahmen,
die diesen Riickstau verkleinern, wie z. B. das Benachteiligten-
programm der Bundesregierung oder auRerbetriebliche Ausbil-
dungsangebote der Linder, verbessern die Angebots-Nachfrage-
Relation. Der zu ALTNACHQ gehérende Koeffizient mufl des-
halb ein negatives Vorzeichen haben.

d) Die Altangebotsquote (ALTANQ) ist das Gegenstiick zur
Altnachfragerquote. Sie wird errechnet aus den unbesetzten
Ausbildungsstellen der beiden Vorjahre, bezogen auf die Nach-
frage dieser Jahre. {Fiir 6konometrisch versierte Leser: beide
TeilgroRen werden durch geschitzte Lag-Gewichte zu einer Ge-
samtvariablen zusammengefaBt.) Die Bedeutung dieses Erkl3-
rungsfaktors ergibt sich wie folgt: Die Ausbildungsbetriebe haben
sich wahrend der geburtenstarken Jahrgénge an bestimmte Lehr-
lingszahlen gewohnt. Sie sind vielfach bestrebt, diesen langjahri-
gen Bestand zu halten und bieten dadurch nicht besetzte Platze
im néchsten und libernédchsten Jahr wieder an. Der Koeffizien-
tenschitzwert muB deshalb positiv sein. Der EinfluR dieser, das
traditionelle Ausbildungsverhalten der Betriebe widerspiegelnden
GréRe ist wegen des sich beschleunigenden Nachfrageriickgangs
derzeit noch im Steigen begriffen. Es ist jedoch damit zu rech-
nen, dal3 dieser Effekt wieder schwiécher wird, wenn die Betriebe
ihr Verhalten der demografischen Lage angepaRt haben. In
Gebieten mit einer ungiinstigen Ausbildungsstelienversorgung
sollte man diesen Anpassungsvorgang, der ja zu einer Angebots-
reduzierung fiihrt, durch Aufklarung der Betriebe und gezielte
WerbemaBnahmen so weit als méglich verlangsamen.

e) Die Quote der durch Abbrecher und Absolventen frei werden-
den Ausbildungsplatze (ABSOLVQ) wird aus den Zu- und
Abgangen der Auszubildenden in der Beschaftigtenstatistik und
aus der Statistik iiber die neu abgeschlossenen Ausbildungsver-
trige errechnet und auf das regionale Nachfragepotential bezo-
gen. Die Abgéngerquote ist vor allem ein Spiegelbild der Jahr-
gangsstarken. Sie ist aber auch ein MaB fiir Unterschiede in der
Durchlaufgeschwindigkeit durch das duale System. Alle MaR-
- nahmen, die diesem Durchlauf férderlich sind, wie z. B. die Er-
héhung des Priifungserfolges und Verkleinerung der Abbrecher-
zahlen durch bessere Beratung und Vermittlung, erhéhen den
Anteil der wiederbesetzbaren Platze und haben dadurch einen
positiven EinfluR auf die Angebots-Nachfrage-Relation. Aller-
dings liegt auch in der Entscheidung, frei werdende Ausbildungs-
platze erneut anzubieten, ein betriebliches Traditionselement.

f) Die Quote fiir alternative Verbleibformen auRerhalb der be-
trieblichen Berufsausbildung (VERBQ) zeigt eine rechnerische
Entlastung der Ausbildungsbilanzen an, was einen positiven
Koeffizienten erforderlich macht. Zu diesen Verbleibformen
gehdren die Riickkehrer in die allgemeinbildenden Schulen
(Klasse 11), die Ausbildungsangebote in den Schulen des Gesund-
heitswesens, die Lehrgénge fiir die Beamtenausbildung unterhalb
des héheren Dienstes sowie die ohne Ausbildung ins Erwerbs-
leben strebenden Jugendlichen (Schiiler ohne Ausbildungsver-
trag im ersten Schuljahr an Teilzeitberufsschulen). Nicht dazu
gehoren die Ausbildungsplatze z. B. in den Berufsfachschulen,
weil sie die Neigung der Jugendlichen fiir eine duale Ausbildung
kaum beeinflussen. Sie steht meist vor dem Besuch der Berufs-
fachschule schon fest. Die Schulabgénger machen daher auf ihrem
Qualifizierungsweg in die betriebliche Berufsausbildung durch
Vorschalten einer Berufsfachschule lediglich einen Umweg.

g) Die regionale Verteilung der Angebots-Nachfrage-Relation
wurde 1987 erstmalig durch eine sektorale Besonderheit beein- -
fluRt. Die unbesetzten Ausbildungsplatze hdngen zu einem merk-
lichen Teil davon ab, wie stark das Handwerk am regionalen Aus-
bildungsplatzangebot beteiligt ist. In Gebieten mit hohem Hand-
werksanteil, wie 2. B. in Bayern, nehmen die unbesetzten Platze
gegeniiber 1986 tendenziell schneller zu als in Regionen mit ver-
gleichsweise geringem Handwerksanteil. Der Grund dafiir liegt
in der sinkenden Attraktivitat der handwerklichen Ausbildungs-
berufe. Zur Erfassung dieses Sondereinflusses wurde eine neue
Variable gebildet: Verdnderung des Handwerksanteils an den
neuen Ausbildungsvertrdgen zwischen Vor- und Vorvorjahr in
Prozent (HANDWQ). Nimmt dieser Anteil als Folge von Proble-
men bei der Besetzung gewerblicher Ausbildungsplédtze ab, dann
miissen die unbesetzten Pliatze — vorausgesetzt, sie werden der
Bundesanstalt gemeldet — steigen und umgekehrt. Der diesbeziig-
liche Kausalzusammenhang erfordert mithin ein negatives Koef-
fizientenvorzeichen.

Bestimmungsgleichungen und ihre Anwendung

Die Gleichungen (6) fiir das Jahr 1986 und (7) fiir 1987 sind die
jeweils geschitzte Form der Gleichung {(1). in ihnen sind Stirke
und Wirkungsrichtung der Erkldrungsfaktoren verkniipft. Bezo-
gen auf das Jahr der Angebots-Nachfrage-Relation treten alle Er-
klérungsfaktoren verzogert auf. Die Gleichung 1986 besteht aus
erklarenden Variablen von 1985 und zum Teil von 1984. Fiir die
Funktion 1987 gilt Entsprechendes nur jeweils ein Jahr spater.
Der Grund dafiir ist die unterschiedliche Datenverfiigbharkeit.
Nur die Angebots-Nachfrage-Relation kann als aktuelle Variable
ermittelt werden, alle andern liegen zeitverzégert vor. Jede Glei-
chung enthalt noch eine Dummyvariable (DUMMY) fiir nicht
erfalbare Sondereinfliisse in drei AusreiRerbezirken. [4]

(6) 1986: ANR =93,75—0,41=ARBLQ — 0,25«ALTNACHQ
+1,07-ALTANQ + 0,50+VERBQ
+0,07«ABSOLVQ + 6,18*DUMMY + u;
R2=090

{7) 1987: ANR = 83,52+ 0,16%SEKIQ —0,24*ALTNACHQ
+1,19=ALTANQ + 0,30+VERBQ
+0,11-ABSOLVQ — 0, 33+HANDWQ
+787+«DUMMY +u; )
R2=092

Die Spezifikation der beiden Gleichungen ist an zwei Stellen
nicht identisch. Der eine Unterschied betrifft die Sektorvariable
fiir das Handwerk (HANDWQ). Sie wirkt sich aus Griinden, die
oben beschrieben worden sind, erstmalig 1987 aus. Der andere
liegt an der SEK |-Quote, die 1987 an die Stelle der Arbeitsiosen-
quote tritt. Letzteres beriihrt ein grundsatzliches Problem, wie
man die ,beste” Gleichung aus einer Menge nahezu ,gleich
guter’” Alternativen auswahlt. Dies wird u.a. Gegenstand des
nachsten Kapitels sein.

Im folgenden wird am Beispiel der Bestimmungsgleichung fiir
1987 demonstriert, wie man mit ihr vor Ort weiter arbeiten
kann. Dazu werden in der Tabelle 1 finf Anwendungsfille dar-
gestellt. Die drei ersten beziehen sich auf Gebiete mit unginsti-
ger (Bremerhaven, Duisburg, Leer), die beiden letzten auf Regio-
nen mit ginstiger Ausbildungsstellensituation (Rosenheim,
Traunstein) (Tab. 1, S. 180.)

Die beiden ersten Zeilen der Tabelle enthalten die tatséchliche
und die geschatzte Angebots-Nachfrage-Relation. Letztere ist
das aus der Gleichung (2) bekannte ANR-Dach. Die Differenz
zwischen den beiden ANR-Werten ist das Residuum u, d. h. der
nicht erklérte Teil. Die librigen Zeilen der Tabelle umschlieBen in
der Kopfspalte die Koeffizienten und Variablensymbole und in
den iibrigen Spalten die 2ugehdrigen Erklarungsfaktorwerte der
fiinf Arbeitsamtsbezirke. Es ist zu beachten, dal die Koeffizien-
ten fiir alle Arbeitsamtsbezirke gleich sind und nur die Erklarungs-
faktoren von Region zu Region variieren. Ein ,,Mehr* bei der
einen Variablen kann durch ein ,,Wepiger" bei der anderen aus-
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Tabelle 1: Anwendungsfilie 1987 fiir die Bestimmungsgleichung
der Angebots-Nachfrage-Relation

Bremer- Duisburg | Leer Rosen- | Traun-
haven heim stein
ANR tatsédchlich 90,6 91,2 915| 1161 | 117,2
ANR aus GI (7)
wie folgt
errechnet: 91,6 933 920 | 1154 | 1193

Koeffizient- Variable Werte der Erkldrungsfaktoren in %

83,52
+ 0,16+ SEKIQ 493 49,8 415| 643 63,7
— 024+ ALTNACHQ| 239 24,0 158 | 145 154
+ 1,19+ ALTANQ 1,0 1.2 10 110 16,3
+ 0,30« VERBQ 44 6,3 45| 134 10,1
+ 0,11+ ABSOLVQ 40,4 42,2 331| 653 63,7
— 0,33+« HANDWQ 3,0 1.2 18— 26 |— 25

geglichen werden, ohne daR sich am Zahlwert der Angebots-
Nachfrage-Relation etwas dndert. Daher muR jeder Arbeitsamts-
bezirk als Einzelfall betrachtet werden.

ANR-Dach wird (z. B. fiir Bremerhaven) wie folgt errechnet:
916 =8352+0,16+493 — 0,24+23,9 + 1,19+1,0 + 0,30%4,4
+0,11+404 — 0,33+3,0

Die Ausprigungen fiir die Erkldrungsfaktoren geben Hinweise
dafiir, welche Griinde hinter einer ungiinstigen oder giinstigen
Versorgungslage zu vermuten sind. Ein Vergleich der Datenkon-
stellationen in Bremerhaven und Traunstein macht diese deut-

- lich. Das Gewicht der Sekundarstufe | istin Bremerhaven wesent-
lich niedriger (49,3 % gegeniiber 63,7 %), bzw. die Zusatzbela-
stung der Ausbildungsstellensituation durch andere Nachfrager-
gruppen sehr viel hdher. Unter diesen sind vor allem die Altbewer-
ber zu nennen, deren Anteil in Bremerhaven 24 Prozent und in
Traunstein 15 Prozent betriagt. Das Altangebot ist in Bremer-
haven verschwindend gering; nur 1 Prozent der Nachfrage wird
aus diesem Reservoir gedeckt, in Traunstein aber 16 Prozent.
Die iibrigen, den Ausbildungsstellenmarkt entlastenden Verbleib-
formen fiir Jugendliche betragen 4 Prozent gegeniiber 10 Prozent.
Entsprechendes gilt fiir die Absolventenquote (40% und 64 %);
bezogen auf das regionale Nachfragepotential gab es in Traun-
stein mehr wiederbesetzbare Ausbildungsplatze als in Bremer-
haven. Dahinter verbergen sich demografische Unterschiede und
Unterschiede in der mittleren Ausbildungsdauer, die auch durch
Abweichungen in der Haufigkeit von Ausbildungswechsel beein-
flult sein konnen. Die Sektorvariable Handwerksquote hat kei-
nen groBen EinfluB. Die Angebots-Nachfrage-Relation wére in
Bremen um einen Prozentpunkt héher und in Traunstein um
0,8 Prozentpunkte niedriger, wenn es diesen SondereinfluR nicht
geben wiirde.

Aussagegrenzen von Regressionsmodellen

In den vorausgehenden Kapiteln wurde der Beweis erbracht, dal
man das Auf und Ab der Angebots-Nachfrage-Relation in den
Arbeitsamtsbezirken nicht nur recht genau, sondern auch theo-
retisch plausibel und statistisch signifikant mit einem Regres-
sionsmodell transparent machen kann. Insoweit bringt die stati-
stische Erklarung gegeniiber dem Clusterverfahren einen Erkennt-
nisgewinn. Die Frage ist, wie weit dieser Gewinn reicht, wo die
Grenzen der Methode liegen und ob die Kenntnis von Erkla-
rungsfaktoren in der Arbeit vor Ort wirklich weiterfiihrt. Die
Antwort darauf ist kein einfaches ,,Ja’’ oder ,,Nein".

a) Grenzen der Methode

Beim Vergleich der Schitzfunktionen fiir 1986 und 1987 ist
darauf hingewiesen worden, dal die Variablenspezifikation auf

den rechten Gleichungsseiten nicht iibereinstimmt. Dies ist ins-
besondere fiir die Arbeitslosenquote, die 1986 vorkammt, 1987
dagegen nicht, ein schwerwiegendes Argument. Mu man daraus
schlieBen, die Arbeitslosigkeit hat nur 1986 die Ausbildungs-
stellensituation beeinfluBt und ist 1987 ohne Bedeutung gewe-
sen? Wire dies wirklich so, miBte man die Schatzergebnisse fiir
realitatsfremd halten; die Erklarungsansitze wiaren in entschei-
denden Punkten instabil.

Normalerweise ist die Zahl der theoretisch plausiblen und sta-
tistisch operationalisierbaren Zusammenhangsvermutungen um

-ein Mehrfaches groRer als die Zahl der am Ende verwertbaren

Hypothesen. Beim Test von an sich sinnvollen Zusammenhangs-
vermutungen koénnen in der Regel viele Faktoren aus dem
Variablenvorrat ausgeschlossen werden; sie sind nach kurzer
Uberpriifung erkennbar irrelevant. Bei einer ganzen Reihe von
Variablen féllt diese Entscheidung jedoch sehr schwer: Sie sind
,fast” so gut wie die endgiiltigen Funktionsvariablen X1,...,
Xn. Doch dieses ,fast’” impliziert eine Entscheidung unter
Risiko. Die anwendbaren Kriterien fiir die Aussortierung (t-Test
und Vorzeichenvergleich) sind bei den bestehenden Interkorrela-
tionen leider nicht trennscharf genug, um vor Fehlschliissen
gefeit zu machen.

Der Hypothesentest ist daher im Bereich der Regressionsanalyse
durch erhebliche Unschirfen gekennzeichnet, fiir deren Uber-
windung es keine eindeutige Rezeptur gibt. Die Variable ,Ar-
beitslosenquote” ist selbstverstandlich auch in der 1987er Funk-
tion vollgiiltig einfiigbar. Nur sie ist eben nur , fast’” so gut wie
die SEK I-Quote, die deswegen den Vorzug erhielt. Hinzu kommt,
daB die SEK 1-Quote nur unter der gegebenen Arbeitsmarktlage
ihre Wirkung entfalten kann. Nur dann treten die im Komple-
ment zu 100 enthaltenen weiteren Nachfragergruppen in Erschei-
nung und sind eine Belastung fiir die Ausbildungsstellensituation.

Es ist durchaus maoglich, daR sich dieser Befund in der Gleichung
fiir 1988 wieder umkehrt. Eine halbwegs zuverlassige Entschei-
dung diirfte erst méglich sein, wenn mehrere Jahresmodelle ver-
fiigbar sind.

b) Was kann man mit den Erklirungsfaktoren vor Ort anfangen?

Um sich dieser Frage zu nahern, mull man sich bewu3t machen:
Die Variablen der Schatzgleichungen einschlieBlich der Angebots-
Nachfrage-Relation sind Indikatoren. Was heillt das? Indikatoren
sind ,,Stellvertretervariablen’ fiir Sachverhalte, die sich der
unmittelbaren Beobachtung entziehen. [5] Man hat sich daran
gewohnt, die Angebots-Nachfrage-Relation und Ausbildungs-
stellensituation fiir zwei Seiten der gleichen Sache zu halten. Es
ist jedoch seit Jahren bekannt, da die statistisch gemessenen
Angebots- und Nachfragezahlen durch Dunkelziffern verzerrt
werden. Die ,,wahre’ Ausbildungsstellensituation ist unbekannt.
Die Angebots-Nachfrage-Relation ist somit ein Indikator fiir
Sachverhalte, die man nicht direkt bzw. in vollem Umfang beob-
achten kann.

Dies gilt im Prinzip auch fiir die Erkldrungsfaktoren. Mit sekun-
dirstatistischen Daten wird ein komplexes Geschehen regressions-
technisch auf wenige , Eckwerte’’ komprimiert. Die regionalen
Berufsbildungseinrichtungen und das Verhaiten der Schulabgén-
ger und Betriebe bilden aber ein System, in welchem praktisch
alles von allem abhéngt. Die Erklarungsfaktoren sind lediglich
Bildvariablen. Zwar geben sie Hinweise dafiir, wie man eine Aus-
bildungsplatz-Unterversorgung bessern kann. Den Systemcharak-
ter der Berufsbildung in den Arbeitsamtsbezirken kénnen sie
nicht entschliissein. Will man z.B. die Altnachfrage abbauen,
dann geniigt es nicht zu wissen, wie gro sie ist, man muB auch
in Erfahrung bringen, wie sie entstanden ist. Dies geht nur iiber
eine zusatzliche und differenzierte Informationssammliung vor
Ort. Was kann man mit den Erklarungsfaktoren letztlich anfan-
gen? Viel, gemessen an der bisherigen Darstellungstechnik, wenig,
gemessen an der komplexen Realitdt. Ob viel oder wenig, mehr
vermag die deduktive Analyse nicht zu leisten.
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Anmerkungen

[1]1 tn jahrlicher Reihenfolge erscheinen die Landesberufsbildungs-
berichte fiir Hamburg, Bremen, Nordrhein-Westfalen und Hessen
sowie der Berufsbildungsbericht fiir die Stadt Duisburg.

[2] KAU, W.: Mittelfristige Vorausschatzung der Nachfrage nach Aus-
bildungspldtzen bis 1988. In: Berufsbildung in Wissenschaft und
Praxis, 14. Jg. (1985), Heft 1, S. 9—13. SCHNEEWEISS, H.: Okono-
metrie, Wien 1971. SCHONFELD, P.: Methoden der Okonometrie,
Band |, Berlin, Frankfurt/M. 1971.

[38] Bilden zwei Zufallsvariablen X und Y eine Dritte Z, dann ist die
Varianz V(2) = V(X) + V{Y) + Cov(X,Y). GemiB den Vorausset-

Klaus Schdngen

zungen der Kleinstquadrat-Methode sind die Kovarianzen zwischen
u und den Xi gleich Null. Deshalb ist die Varianz der ANR-Beobach-
tungsreihe gleich der Varianz von ANR-Dach und der Residualvari-
anz. Vgl.: KREYSZIG, E.: Statistische Methoden und ihre Anwen-
dungen, Gottingen, 1968, S. 154 ff.

[4] Ausreilerbezirke fiir 1987: Weilenburg, Augsburg, Miinchen; 1986:
Stade, Hamm, Siegen.

[5] Zum Problem der Stellvertretervariable vgl. die Ausfiihrungen in
KAU, W.: Zur Abgrenzung berufsbildungspolitischer Problemregio-
nen — Uberlegungen zur Bestimmung von Problemindikatoren. In:
Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, 8. Jg. {1979}, Heft 4,
S. 1-10.

Berufliche Schulen vor der Ausbildung —

mit oder ohne EinfiuB

auf den spéateren beruflichen Werdegang?

Analyse anhand einer Befragung von Absolventen 1984

in Metall-, Elektro- und kaufménnischen Berufen

Seit Mitte der 70er Jahre wurde das berufliche Schulsystem
erheblich ausgebaut. Durch die Erhéhung der Kapazititen und
Einrichtung neuer Bildungswege wurden fiir die geburtenstarken
Jahrginge zusitzliche Mdglichkeiten der beruflichen Qualifizie-
rung geschaffen. Wichtigstes politisches Motiv war dabei — infolge
steigender Jugendarbeitslosigkeit — die quantitative Versorgung.

Auch ein erheblicher Teil der jungen Frauen und Ménner, die

spiter in eine betriebliche Berufsausbildung einmiindeten und
diese auch erfolgreich abschlieBen konnten, hatte vor Beginn
dieser Ausbildung berufliche Schulen besucht. Bei der Analyse
dieser Gruppe, die verglichen wird mit den Absolventen, die
direkt nach ihrem allgemeinen SchulabschiuB in eine Berufsaus-
bildung eingemiindet sind, geht der Beitrag folgenden Fragestel-
lungen nach: :

1. Hatte der Besuch einer beruflichen Vollzeitschule berufs- oder
geschlechtsspezifische Griinde? Gab es Chancenzuweisungen
nach allgemeinen Schulabschliissen, die auch nach einer er-
folgreich abgeschlossenen Ausbildung noch nachwirken?

2. Fiihrt der Weg iiber berufliche Schulen zu einer ,,besseren*
Berufswahl?

3. Erleichtert der Abschlu einer beruflichen Schule — abgesehen
von einer moglichen Verkiirzung — den Zugang zur Ausbil-
dung und ihren Verlauf?

4. Hat der AbschluR einer berufiichen Schule Auswirkungen auf
den spiteren Berufserfolg der Absolventen?

Diese Analyse erfolgte auf Grundlage der Daten des Forschungs-
projekts ,,Ausbildung und berufliche Eingliederung’’ (1.052) des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung.

Die bildungspolitische Bedeutung

der beruflichen Vollzeitschulen

Seit Mitte der siebziger Jahre wurde das berufliche Schulsystem
in erheblichem Umfang ausgebaut. Fiir die jungen Frauen und
Ménner stellte dieses Angebot eine weitere Mdglichkeit dar, sich
beruflich zu qualifizieren. Angesichts des Mangels an betriebli-
chen-Ausbildungsplatzen verhinderte der Ausbau des beruflichen
Schulsystems aber auch eine héhere Jugendarbeitslosigkeit. [1]
Ein Drittel der befragten Absolventen (N&heres zur Befragung in
Abschnitt 2) einer betrieblichen Berufsausbildung hatte ein sol-
ches Angebot vor ihrer Ausbildung in Anspruch genommen.
Von besonderer quantitativer Bedeutung waren dabei Bildungs-
gange an Berufsfachschulen {ein- oder mehrjshrig, einschlieRlich
der hdheren Handelsschule) und das Berufsgrundbildungsjahr
(BGJ). Die Entwicklung dieser Bildungsgange im Bundesgebiet

sei deshalb fir 1977 bzw. 1978 (BGJ) bis 1984 (Bundesgebiet)
anhand der Schiilerzahlen dargestellt. Dies ist der Zeitraum, in ~
dem die befragten Absolventen berufliche Vollzeitschulen be-
sucht haben.

Jahr Berufsfachschulen BGJ

1977 265.474 keine Angabe
1978 300.963 45.181

1979 317.621 57.342

1980 368.312 62.769

1981 335.147 77.551

1982 3568.597 83.721

1983 357.949 86.610

1984 347633 86.802

Quelle: Kultusministerkonferenz bis 1981, danach Statistisches Bundes-
amt.

Als die befragten Absolventen die beruflichen Schulen besuchten,
war der Ausbaustand der Berufsfachschulen auf dem Héhepunkt
angelangt, und einjahrige schulische MaBnahmen wie das BGJ
hatten eine erhebliche Zunahme der Schiilerzahlen zu verzeich-
nen, die u. a. auf die flaichendeckende Verbindlichkeit fiir man-
che Berufsfelder zuriickzufiihren ist.

Informationen zum Projekt, Fragestellungen und

definitorische Abgrenzungen

Im Herbst 1984 und Frithjahr 1985 befragte das Bundesinstitut
fir Berufsbildung 20.000 erfolgreiche Ausbildungsabsolventen
aus Metall-, Elektro- und kaufménnischen Berufen. Themen-
schwerpunkte waren die schulische Vorbildung, der Ausbildungs-
verfauf und die Bewertung der Ausbildung, Fragen zu faktischer
Eingliederung, zu Stellensuche und Ubernahme sowie die Ein-
schatzung der beruflichen Perspektiven. 10.000 Fragebogen
konnten ausgewertet werden. Die Ergebnisse sind représentativ
fir die ausgewadhlten Berufsfelder. Eine Folgebefragung dessel-
ben Personenkreises erfolgte im ersten Halbjahr 1987. Die we-
sentlichen Ergebnisse der ersten Befragung sind bereits veroffent-
licht. [2]

Wegen der damals stark wachsenden und heute weiterhin groRen
Bedeutung dieser Schulformen fiir die berufliche Bildung sollen
in dieser Analyse folgende Fragen beantwortet werden:

1. Hatte der Besuch einer beruflichen Vollzeitschule berufs-
oder geschlechtsspezifische Griinde? Gab es Chancenzuwei-
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sungen nach allgemeinen Schulabschliissen, die auch nach
einer erfolgreich abgeschlossenen Ausbildung noch nachwir-
ken?

2. Fiihrte der Weg iiber berufliche Schulen zu einer ,,besseren”
Berufswahl?

3. Erleichterte der AbschluR einer beruflichen Schule — abgese-
hen von einer méglichen Verkiirzung — den Zugang zur Aus-
bildung und ihren Verlauf?

4. Hatte der Abschiul einer beruflichen Schule Auswirkungen
auf den spateren Berufserfolg der Absoiventen?

Die gesondert untersuchte Gruppe mit dem Merkmal ,,berufliche
Schule vor der Ausbildung besucht’ wird im folgenden Text
,,Umwegeinsteiger’, die Vergleichsgruppe ohne dieses Merkmal
.,Direkteinsteiger”’ genannt.

Angaben zu den Direkt- und Umwegeinsteigern unter den
Absolventen 1984/1985

Der Weg iiber berufliche Schulen kommt in kaufménnischen und
verwaltenden Berufen héufiger vor als in gewerblich-technischen,
bei Frauen haufiger als bei Mannern. Dies diirfte neben der tradi-
tionell starken Bedeutung dieser Schulen fiir Frauen auch in den
groBeren Schwierigkeiten junger Frauen bei der Suche nach einem
Ausbildungsplatz begriindet sein. Ein wichtiges Ziel fiir die Frau-
en war dabei die Erlangung eines hoheren Bildungsabschlusses.
Die Befragung hat ergeben, daR jede vierte Frau (24%) unter
den 10.008 Befragungsteilnehmern, aber nur jeder achte Mann
(12%) seinen/ihren héchsten allgemeinen Abschluf an beruf-
lichen Schulen erwarb. Nahezu die Halfte (46%) der Befragten
mit Studienberechtigung hatte diese nicht an allgemeinen Schu-
len, sondern an beruflichen Schulen (Fachoberschule) erlangt.

Der Anteil der Umwegeinsteiger an den Auszubildenden, die in
GroBBbetrieben ausgebildet wurden, war deutlich geringer als der
Anteil der Umwegeinsteiger an den Auszubildenden in Kleinbe-
trieben. Nur jeder fiinfte Absolvent, der in GroRbetrieben iiber
10.000 Beschéaftigte gelernt hatte, besuchte vor der Ausbildung
berufliche Schulen (Durchschnitt: jeder dritte). Die Strukturen
nach Berufsfeld, Geschlecht und héchstem Schulabschiu8 zeigt
Tabelle 1.

Offenbar handelt es sich um eine heterogen zusammengesetzte
Gruppe, weil die Griinde fiir diese schulische ,,Schleife’’ zwi-
schen allgemeiner Schule und dualer Berufsausbildung sehr unter-
schiedlich sein konnen. Zum einen sind es junge Frauen und

Tabelle 1: Struktur von Umwegeinsteigern und Direkteinsteigern
-— Berufsfeld, Geschlecht, hochster Schulabschlu —
— Beschéftigte im Ausbildungsbetrieb —

Umweg-| Dir.- Ins- An-
ein- ein- ge- zahl
stieg stieg samt

in in in

v. H. v. H. v. H. N
Berufsfeld
Metallberufe 26 74 100 2971
Elektroberufe 26 74 100 1551
Kaufménnische u. verw.
Berufe 38 62 100 5265
Geschlecht
Mann 29 71 100 6283
Frau 39 61 100 3686
Hdchster Schulabschiu®
Hauptschulabschluf 32 68 100 2548
mittlerer Abschlul 29 n 100 5484
fachgebundene Hoch-
schulreife 77 23 100 707
allgemeine Hochschulreife 18 82 100 911
Beschaftigte im
Ausbildungsbetrieb
bis 9 Beschéaftigte 37 63 100 2516
10 bis 99 Beschiftigte 36 64 100 3264
100 bis 999 Beschaftigte 33 67 100 2494
1000 und mehr
Beschaftigte 22 78 100 1618
Alle Befragten 33 67 100 10008

Quelle: Bundesinstitut fir Berufsbildung, Bonn. Ausbildung und beruf-
liche Eingliederung. 1. Haupterhebung 1984/1985.

Manner, die (zunéchst) keine betriebliche Ausbildung beginnen
konnten, zum anderen soiche, die von vornherein eine zusétz-
liche Ausbildung in einer beruflichen Schule angestrebt haben.
Uber die Motive im einzelnen liegen keine Ergebnisse vor. Es ist
jedoch naheliegend anzunehmen, daR erst dieser Umweg, zum
Teil in Verbindung mit einem héheren SchulabschiuB, iiberhaupt

Tabelle 2: Welche beruflichen Schulen wurden vor der Ausbildung besucht? Unterschiede nach ausgewihiten Berufen.
— Umwegeinsteiger, die in 1981 eine berufliche Schule besuchten —

Erlernter Beruf (Auswahl)
Maschi- Kfz.- Elektro- | Verkau- Bank- Biiro- Ind.- - ALLE
nenschl. Mech. inst. fer/in kauf- kauf- kauf- BERUFE
mann mann mann
in in in in in in in in
v. H. v. H. v. H. v. H. v. H. v. H. v. H. v. H.
Berufliche Schule in 1981
Berufsgrundbildungsjahr 25 26 23 20 12 6 6 16
Berufsfachschule 60 65 71 43 12 42 25 40
Berufsvorbereitungsjahr, ‘
Schule oder Kurs 2 2 1 2 1 1 1 2
Fachoberschule 2 2 . 5 4 5 4 4
héhere Handelsschule 1) 5 1 1 13 52 38 53 27
andere berufliche Schulen?2) 7 5 4 18 21 8 13 1
Insgesamt 100 100 100 100 100 100 100 100
Anzahl 95 223 173 194 141 295 342 3045

Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Bonn. Ausbildung und berufliche Eingliederung. 1. Haupterhebung 1984/1985.

1) Hoéhere Handelsschulen wurden hier wegen ihrer Bedeutung aus den Berufsfachschulen ausgegliedert.
2} Unter anderen sind hier zusammengefaBt Fachschulen und die Berufsschule fiir Jungarbeiter.



BWP 6/88

K. Schéngen; Berufliche Schulen vor der Ausbildung 183

Tabelle 3: Hat der Besuch einer beruflichen Schule zu einem
héheren SchulabschluB gefiihrt?
— Umwegeinsteiger —

Wo wurde der
AbschluR
erworben?
alige- | beruf- | Insge- | Anzahl
meine | liche samt
Schule | Schule

inv.H. linv.H. |inv. H. N

Hachster Allgemeiner
Schulabschluf

Hauptschulabschlu 90 10 100 723
mittlerer AbschluR 54 46 100 1508
fachgebundene Hoch-

schulreife 9 91 100 514
allgemeine Hochschul- )

reife 34 66 100 160
Alie Umwegeinsteiger 54 46 100 |*) 3045

*) Die oben genannten Absolventen ergeben aufsummiert 2905 Fille.
Bei dem Rest von 140 Fillen handelt es sich um Absolventen, die
einen anderen AbschluB als die oben aufgefithrten angaben.

Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Bonn. Ausbildung und beruf-
liche Eingliederung. 1. Haupterhebung 1984/1985.

zu dem gewiinschten Ausbildungsplatz gefiihrt hat. Weitere Mo-
tive konnten die Vorbereitung eines Studiums, das Nachholen
eines Schulabschlusses oder der Erwerb eines héheren Schulab-
schlusses sowie die Vermeidung von Arbeitslosigkeit sein.

Nicht nur die Motive sind sehr unterschiedlich, sondern auch die
schulischen Angebote. Beispielsweise verbergen sich hinter der
Bezeichnung ,,Berufsfachschule’ unterschiedliche Schulformen
und Schultypen, die eine Absolventin oder ein Absolvent alige-
meiner Schulen dann auch aus unterschiedlichen Griinden be-
sucht.

Um welche ,,Schleifen’ handelte es sich bei den hier untersuch-
ten Jugendlichen? Dies |aBt sich beantworten, wenn man das
Jahr vor der Ausbildung (bei den befragten Absolventen 1981}
als Referenzjahr heranzieht. Im Jahrvor der Ausbildung befanden
sich die meisten Umwegeinsteiger in beruflichen Schulen. Aufer-
dem ist nur fiir dieses Jahr eine zuverlassige Information iliber

einjahrige MaBnahmen in Berufsfachschulen, BGJ und BVJ mog- -

lich; in 1980 sind einjahrige MaBnahmen noch nicht erfaRt, in
1982 nicht mehr. In Tabelle 2 ist die Struktur der beruflichen
Schulen in ausgewdhlten Berufen fiir Umwegeinsteiger darge-
stellt.

ZahlenmidRig bedeutend waren drei Schultypen: die hoheren
Handelsschulen [3] (27 % der Absolventen mit,,Schieifen’’ haben
sie vor der Ausbildung besucht), die iibrigen Berufsfachschulen
(40%) und das Berufsgrundbitdungsjahr (16 %). Absolventen des
Berufsvorbereitungsjahres und von Kursen der Bundesanstalt fiir
Arbeit gehdren nur in vergleichsweise geringem Umfang zu den-
jenigen, die eine Ausbildung in den hier untersuchten Berufen
aufnehmen und sie auch erfolgreich abschlieRen. Es sind nur
2 Prozent der Befragten, wahrend ungefahr 7 Prozent aller Schii-
ler beruflicher Schulen in 1985 solche MaBnahmen besuch-
ten. [4] Vergleichend zeigt Tabelle 2 auch die Strukturen in eini-
gen stark besetzten Berufen unterschiedlicher Berufsfelder.
Deutlich wird dabei die groe Bedeutung der Berufsfachschulen
fiir gewerbliche Berufe sowie der hoheren Handelsschule fiir
kaufmannische Berufe. Das Berufsgrundbildungsjahr bzw. Be-
rufsgrundschuljahr wird bei ca. einem Viertel der gewerblichen
Umwegeinsteiger vor der Ausbildung absolviert. In kaufmanni-
schen Berufen (Ausnahme Verkaufer/in) ist dieser Anteil deut-
lich geringer.

in welchen Berufen kommen ,,Schleifen’” vor der Ausbildung
haufiger vor, in welchen spielen sie eine untergeordnete Rolle?
Jede(r) dritte Absolvent/in hatte vor der Ausbildung eine beruf-
liche Schule besucht. Es gibt keinen Beruf unserer Auswahl, in
dem das nicht fiir mindestens jede(n) sechste{n} zutrifft. In Er-
ganzung der aus Tabelle 2 ersichtlichen berufsfeldbezogenen
Information sei hier noch die Relation Umwegeinsteiger — Di-
rekteinsteiger in einigen stark besetzten Berufen genannt. Uber-
durchschnittlich héufig sind , Schleifen’” bei Biirokaufleuten
(51%) und Industriekaufleuten (46%); in gewerblichen Berufen,
z. B. Maschinenschlosser (21%), sind ,,Schleifen’ von geringerer
Bedeutung — die meisten Absolventen sind gleich im Anschlu8
an die Allgemeinschule in die Ausbildung gegangen.

Der HauptschulabschluB wird in den seltensten Fillen — nur
10 Prozent der Umwegeinsteiger mit entsprechender Vorbildung
sagten dies [5] — an einer beruflichen Schule erworben. Wer als
Umwegeinsteiger den HauptschulabschluR bereits auf der alige-
meinen Schule erworben hatte, hat sich somit zwischen allge-
meinem SchulabschiuB und Beginn der Ausbildung nicht schu-
lisch weiterqualifiziert. Das unterscheidet die Hauptschiiler deut-
lich von allen anderen Befragtengruppen. Bedingt durch die un-
ginstige Situation am Ausbildungsstellenmarkt, die verhinderte,
daR direkt eine Ausbildung aufgenommen werden konnte, wur-
den berufliche Schulen fiir diese Gruppe eher zu Wartestationen,
um eine bevorstehende Arbeitslosigkeit zu iiberbriicken. Aus
Tabelle 3 ist diese besondere Situation der befragten Umwegein-
steiger mit HauptschulabschluB ersichtlich. Die Daten beziehen
sich dabei auf das Jahr 1981, da sich in diesem Jahr die weitaus
meisten befragten Umwegeinsteiger an einer beruflichen Schule
befanden.

Knapp 8 Prozent aller befragten Ausbildungsabsolventen {(ca.
800) sind Umwegeinsteiger mit HauptschulabschluB. In den fol-
genden Berufen (zusatzliche Information aus Befragungsergeb-
nissen, nicht in gesonderter Tabelle dargestellt) liegt ihr Anteil
unter den Absolventen deutlich hdher: Verkdufer/in (14%),
Verkdufer/in im Nahrungsmittelhandwerk (19%), Elektroinstal-
lateur, Zentralheizungs- und Liiftungsbauer (diese drei je 17%},
Schlosser (20%) und Kfz.-Mechaniker (23%). Das zeigt, daB eine
Ausbildung in diesen typischen ,,Hauptschillerberufen®’ fiir eine
betrachtliche Anzahl von Hauptschulabsolventen erst durch aus-
bildungsverlangernde Umwege maglich wurde.

Berufliche Schulen stellen fiir viele junge Frauen und Ménner
einen Weg zum Erwerb der Studienberechtigung dar. Ungefahr
1.600 Absolventen dieser Befragung haben die Berechtigung zum
Studium an einer Universitét oder Fachhochschule erworben,
jeder dritte unter ihnen an einer beruflichen Volizeitschule. Der
Weg zum Erwerb der Fachhochschulreife fiihrt, auf der Grund-
lage eines mittleren Bildungsabschlusses, in der Regel iber mehr-
jahrige Berufsfachschulen. Ob diese Absolventen schlieRlich
doch noch in ein Studium einmiinden, kann nach der Analyse
der Daten der zweiten Befragung beantwortet werden.

Auswirkungen auf berufliche Entscheidungen,
Ausbildungsverlauf, berufliche Situation nach der
Ausbildung und berufliche Verhaltensweisen
Berufswahl und Ausbildungsveriauf

Umwegeinsteiger konnten etwas seltener ihren Wunschberuf,
den sie vor der Ausbildung wollten, erlernen {56% gegeniiber
60% bei Direkteinsteigern). Im nachhinein akzeptierten sie
jedoch ihre Berufswahl in demselben Umfang. Der statistische
Erklarungsgehalt des Merkmals ,,Umwegeinsteiger’’ fiir die Be-
rufswahl ist somit sehr gering. Das bedeutet aber auch, daR die
befragten Umwegeinsteiger durch den Besuch einer beruflichen
Schule keine ,,bessere’ Berufswahl getroffen haben als Direkt-
einsteiger.

In der Bewertung des Ausbildungsverlaufs zeigten sich ebenfalls
so gut wie keine Unterschiede zwischen Umweg- und Direktein-
steigern.
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Das Ergebnis des Ubergangsprozesses

Umwegeinsteiger waren in etwas hoherem Mafl im erlernten
Beruf beschaftigt. 55 Prozent der Umwegeinsteiger gaben an,
eine Erwerbstatigkeit auszuiiben, die sich im Rahmen des erlern-
ten Berufs bewegt (darunter 5% befristet), bei den Direktein-
steigern waren es 51 Prozent (darunter 4% befristet}.
Umwegeinsteiger waren nach der Ausbildung in héherem Male
arbeitslos und gaben relativ seltener als Direkteinsteiger an, Wei-
terbildungsmaBnahmen zu besuchen.

In Abwaégung giinstiger und ungiinstiger Berufseinmiindungen
stellt sich der Berufsstart von Umwegeinsteigern somit nicht
besser dar als der von Befragten, die direkt nach der aligemeinen
Schule in die Ausbildung gegangen waren.

Berufliche Verhaltensweisen

Die beruflichen Verhaltensweisen von Umwegeinsteigern sehen

nicht anders aus als die von Direkteinsteigern. Beantworten sie

die Frage, wie sie auf Komplikationen in ihrem Berufsleben rea-

gieren wiirden, so zeigen beide Gruppen

® hohe Weiterqualifizierungsmotivation,

® Bereitschaft zum Berufswechsel,

® Bereitschaft zu einer anderen Tatigkeit auf gleichem fachli-
chen Niveau — bei jungen Frauen stérker als bei jungen Mén-
nern,

® Ablehnung der Option, Arbeitslosigkeit im Wege der Stellen-
suche bewullt einzuplanen, g

® Geringe Neigung, in entfernte Gegenden umzuziehen, aber
den Willen, auch lingere Anfahrtwege zur Arbeit hinzuneh-
men.

Fiir die Bereitschaft zu regionaler Mobilitét ist offensichtlich die

persdnliche Situation, in der sie kurz nach der Ausbildung stehen,

wichtiger.

Insgesamt ist die oben beschriebene Bereitschaft zu beruflichen

Umorientierungen sehr groB. Auch in personlichen Gesprachen

klingt immer wieder durch, daB Wiinsche an die inhaltliche und

finanzielle Gestaltung des Arbeitsvertrages erheblich beschrankt

werden, wenn als Alternative Arbeitslosigkeit droht.

Hinsichtlich der erwarteten zukiinftigen Verbesserungen ihrer
beruflichen Situation zeigen sich bei Direkteinsteigern kaum
andere Muster als bei Umwegeinsteigern. Erwdhnenswert ist
lediglich, daB Umwegeinsteiger — hier insbesondere die Haupt-
schiiler — in héherem AusmaR als Direkteinsteiger Einkommens-
verbesserungen, interessantere Arbeit und bessere Arbeitsbedin-
gungen erwarteten. Bei der Bewertung dieser Antworten muR
aber die schwierige Ausgangslage — insbesondere von Haupt-
schiliern — beriicksichtigt werden. Die hier vertretenen Auffassun-
gen driicken die Hoffnung auf einen Ausgleich fiir Benachteili-
gungen in der Vergangenheit aus.

Die Situation nach der Ausbildung ist, was die hier untersuchten
Merkmale des Einstiegs in die Erwerbstatigkeit betrifft, nicht
davon abhingig, ob vor der Ausbildung eine berufliche Schule
besucht wurde oder nicht. Dominierend sind andere Merkmale,
deren EinfluB bereits in friheren Projektveréffentlichungen dar-
gestellt wurde. Zu nennen wiren Geschlecht, erlernter Beruf
und SchulabschluB. Die Situation nach der Ausbildung ist von
,Schleifen’ an beruflichen Schulen, die bei der Berufswahi noch
einigen EinfluB hatten, nicht mehr bestimmt.

Um zu einer abschlieBenden Bewertung zu kommen, sollte man
sich nicht zuletzt auch an den unterschiedlichen langerfristigen
Berufsplanen junger Menschen orientieren. Wer sich auf ein Stu-
dium hin ausrichtet, erhadlt durch Qualifizierung in beruflichen
Schulen die Chance, die formellen Voraussetzungen hierfiir zu
erwerben. Ein zusatzlicher Vorteil besteht darin, daR diese Zei-
ten auf die Dauer der betrieblichen Berufsausbildung angerechnet
werden kdnnen. Wie oben gezeigt, wurden diese Moglichkeiten
in erheblichem Umfang — von jedem fiinften Umwegeinsteiger
zum Erwerb der Studienberechtigung — genutzt. Solche ,,guten”
Optionen sind jedoch abhéngig von allgemeinen Schulabschliis-

sen (zumindest mittlere Reife) und der persénlichen Entschei-
dung, weitere zwei bis drei Jahre in die Schule zu gehen. Wer
aber diese faktischen Voraussetzungen nicht erfiillt und/oder
sich moglichst schnell auf eine Berufstatigkeit einrichtet oder
einrichten muB ~ und das trifft gerade die Hauptschiiler —, wird
als Alternative zu dem eigentlich gewiinschten Ausbildungsplatz
auf BVJ, BGJ und einjahrige Berufsfachschulen verwiesen und
erlebt diese MaSnahmen nur als Verzégerung seiner/ihrer Berufs-
plane. Ein bedeutender Teil der Absolventen, die nicht direkt in
eine Ausbildung gehen konnten, war von solchen , Wartestatio-
nen’’ betroffen.

Besonders haufig sind es neben Hauptschiilern junge Frauen, die
sich in beruflichen Schulen mit zumeist einjdhrigen MaBnahmen
auf einen Ausbildungsplatz vorbereiten und damit, haufig unge-
wollt, eine Verlangerung ihrer Gesamtausbildungsdauer in Kauf
nehimen miissen. Die Strukturmerkmale dieser Befragung, aber
auch die amtlichen Daten — unvermittelte Bewerber(innen) um
Berufsausbildungsplatze sind iiberwiegend Frauen —, lassen kei-
nen anderen Schluf} zu.

Anmerkungen

[1] Siehe ALEX, L.: Jugéndarbeitslosigkeit aus bildungspolitischer
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Karlheinz Sonntag / Niclas Schaper

Zur Erprobung neuer Ausbildungsmethoden:
Kognitives Training mit heuristischen Regein

1 Ausgangssituation

Komplexe und flexible Fertigungssysteme er6ffnen auch in der
GroBserienfertigung Gestaltungspotentiale fiir eine Arbeitsorga-
nisation mit bergreifendem und ganzheitlichem Aufgabenzu-
schnitt (vagl. beispielsweise: KERN und SCHUMANN 1984,
1988, BRACHT 1985; SONNTAG, BENEDIX und HEUN 1987;
MARTIN, ULICH und WARNECKE 1988). So ist in den Be-
trieben der Automobilindustrie teilweise bereits realisiert, dall
ein Teil der Beschaftigten im direkten Produktionsbereich unmit-
telbare Instandhaltungsaufgaben wahrnimmt. Dies betrifft ins-
besondere die Anlagenfiihrer, deren Aufgaben nun im Einrichten,
Risten, Bedienen und Instandhalten der Produktionsaniagen so-
wie der Beseitigung kleinerer Stérungen im Fertigungsablauf be-
stehen.

Eine solche, wenn auch begrenzte Riicknahme der Arbeitsteilung
zwischen Produktion und Instandhaltung erfordert bestimmte
Denkleistungen und Kenntnisse der Facharbeiter insbesondere
bei der Fehlerdiagnose und -beseitigung in Storsituationen an
den unterschiedlich automatisierten Produktionsanlagen. Der
Schwerpunkt kognitiver Anforderungen liegt dabei auf der Seite
der Informationsaufnahme und -umsetzung. Teilweise miissen
aus einer Vielzahl von Informationen (signalisatorische, bildlich-
figurale, symbolisch-numerische oder verbale), die den Maschi-
nenzustand charakterisieren und Hinweise auf mogliche Ursa-
chen liefern, die fir die Fehlerbeseitigung adaquaten ausgewihlt,
beurteilt und zu einem Gesamtbild der Stdrungssituation inte-
griert werden. Diese Informationen sind dann in Strategien und
Handlungen zur Stérungsbewdltigung umzusetzen. Bedeutsam
ist hierbei das selbstindige Erproben und Kombinieren verschie-
dener Fehlersuchstrategien. Zu den ausfiihrlichen Ergebnissen
dieser Qualifikationsanforderungsanalyse vgi.: SONNTAG,
BENEDIX und HEUN 1988.

Fiir die berufliche Ausbildung des zukiinftigen Industriemecha-
nikers Produktionstechnik ergibt sich daraus die Forderung,
solche Trainingsmethoden zu entwickeln und in der betriebli-
chen Praxis anzuwenden, die eine stirkere intellektuelle Durch-
dringung der Arbeitsprozesse bei der Suche, Eingrenzung und
Beseitigung von Stérungen leisten und eine wirkungsvolle Ver-
kniipfung von aktuellem steuerungstechnischem Wissen und ko-
gnitiven Operationen fordern. Ein in der bisherigen Facharbeiter-
ausbildung eklatant vernachlassigter didaktisch-methodischer
Bereich.

Im folgenden wird iiber ein kognitives Training mit heuristischen
Regeln berichtet, das im Rahmen eines BMBW/BIBB-Modell-
versuches (vgl.: SONNTAG und HEUN 1986} entwickelt und
erprobt wurde und eine im oben genannten Sinne gezielte For-
derung von Planungs- und Orientierungsleistungen, von systema-
tischem und fehlerreduziertem Arbeitshandeln und selbstindi-
gem Problemlésen leisten sollte. Thematisiert werden insbeson-
dere die Vorgehensweise sowie Erfahrungen bei der Entwicklung
und Erprobung der Trainingsmethodik (zur ausfiihrlichen Dar-
stellung des kognitiven Trainings vgl.: SONNTAG und SCHA-
PER, 1988).

2 Entwicklung und Erprobung des kognitiven

Trainings
Zu Beginn der Darstellung soll die Abfolge der einzelnen Ent-
wicklungsschritte aufgefiihrt werden. Wir halten dieses Vorgehen
bei der Entwicklung und Erprobung der Trainingsmethode fiir
allgemein giiltig und ibertragbar. Die Abfolge ist so gewdhlt,

daR in den jeweiligen Abschnitten die notwendigen Vorausset-
zungen fiir die nachfolgenden Schritte geschaffen werden:

1. Schritt: Aufgabenanalyse und Ermittlung leistungsbestim-
mender Teiltdtigkeiten

2. Schritt: Gestaltung und Vermittlung der heuristischen Re-
geln

3. Schritt: Uberpriifung der Wirksamkeit der Trainingsmethode

2.1 Erster Schritt: Aufgabenanalyse und Ermittiung
leistungsbestimmender Teiltitigkeiten

Der Anwendung von kognitiven Trainingsverfahren hat eine de-
taillierte Aufgabenanalyse vorauszugehen, durch die leistungsbe-
stimmende Teiltatigkeiten ermittelt werden kdnnen. Im konkre-
ten Fall wurde eine systematische Analyse bei der Bewaltigung
einer steuerungstechnischen Aufgabenstellung im Pneumatik-
bereich durchgefiihrt. Leitende Fragestellungen dieser an einem
allgemeinen Handlungsmodell der Arbeitstatigkeit orientierten

- Analyse waren: :

® Gibt es eine generell giiltige und optimale Vorgehensweise bei
der Aufgabenbewaltigung?

® Welche Teiltatigkeiten sind darin enthalten und wie miissen
sie ausgefiihrt werden, damit die Aufgabe mit hoher Wahr-
scheinlichkeit erfolgreich abgeschlossen werden kann?

Schaubild 1 gibt das in Zusammenarbeit mit den betrieblichen
Ausbildern ermittelte Ablaufschema wieder.

Schaubild 1: Ablaufplan der Aufgabenbewiltigung bei
pneumatischen Steuerschaltungen

fassen der Aufgabenstellung—l i

Schaltpian
vorhanden

I Erfassen des Schaltplans

l Entwerfen des Schaltplans

(2)

————-»I Vorbereitung des Aufbaus |<——

Durchfiihrung und Kontrolle des AufbausJ (3)

——————l Funktionsiberpriifung J {4)

Fehler
vorhanden

Stérungen erfassen '—» Stérungen analysieren,
Priifhandlungen

Fehler- (5}
behebung g
durch-
fiihren

Lésungsmaglichkeiten Problem erfassen.

erarbeiten Stérungsursachen erkennen
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Man findet in diesem Schema eine Orientierungsphase (1), eine
Planungs- und Vorbereitungsphase (2), eine Durchfiihrungsphase
(3), eine Kontrollphase (4) und eine Fehlersuch- und Fehlerbehe-
bungsphase (5). Aufgrund der besonderen Bedeutung der Fehler-
diagnose fiir die spatere Tatigkeit des Anlagenfiihrers wurde der
letztgenannte Bearbeitungsabschnitt besonders ausfiihrlich be-
handelt. '

Als verbesserungswiirdig, die besonderer pidagogisch unterstiit-
zender MaBnahmen bediirfen, wurden foigende leistungsbestim-
mende Teiltatigkeiten formuliert:

® Systematische und vollstindige Erfassung der gestellten Auf-
gabe und ihrer Losungsbedingungen

Héufig werden bestimmte nicht so geldufige Steuerungsanfor-
derungen vergessen oder Randbedingungen (z. B. Not-Aus-
Kreis) der Steuerung nicht beachtet.

® Entwerfen des Schaltplans

Es ist haufig anzutreffen, daR das Entwerfen des Schaltpla-
nes vollkommen vernachlassigt wird.

® Festlegen einer Arbeitsschrittfolge fiir das Aufbauen der
Schaltung

Auch das Festlegen der Arbeitsschrittfolge geschieht oft ohne
systematische Planung und willkiirlich.

® Begleitendes Kontrollieren des Arbeitshandelns wiahrend des
Aufbauens der Schaltung

Das begleitende Kontrollieren des Arbeitshandelns wird sehr
haufig vernachlassigt und kann aufgrund mangelnder Planung
und Vorbereitung der Schaltung auch nur ungeniigend ausge-
filhrt werden.

e Systematische Funktionsiiberpriifung der aufgebauten Schal-
tung
Bei der Funktionsiiberpriifung wird haufig vergessen, Rand-
oder Sonderbedingungen der Schaltung zu iiberpriifen.

® Systematische, hypothesenbildende und -iibergreifende Feh-
lersuche

Die Fehlersuche wird meist vollkommen unsystematisch in
Form eines planlosen Herumprobierens vorgenommen.

2.2 Zweiter Schritt: Gestaltung und Vermittlung der
heuristischen Regeln

Bei der Trainingsentwicklung stellten wir uns nun die Frage,
durch welche padagogischen MaBnahmen man diese stéranfalli-
gen oder mangelhaft ausgefiihrten Teiltdtigkeiten verbessern so-
wie allgemeine Verfahrenskenntnisse vermitteln kénnte, die
insgesamt zu einem systematischeren und planvolleren Vorgehen
und einer erhthten Problemidsefahigkeit bei steuerungstechni-
schen Aufgaben verhelfen. Wir entschieden uns in diesem Fall
fiir heuristische Regeln.

Bei heuristischen Regeln handelt es sich um eine spezielle Form
denkpsychologischer Hilfen, die das Denken und Handeln auf
bestimmte Aufgabenanforderungen ausrichten, wobei Anleitun-
gen zum Vollzug erforderlicher geistiger Operationen gegeben
werden. HOPFNER und SKELL (1983) unterscheiden drei Ar-
ten von heuristischen Regeln: solche, die auf Lésungsprinzipien
und Strategien hinweisen (,,Denken Sie daran, Teilziele abzulei-
ten!”), die zur Aktivierung von Gedichtnisbesitz auffordern
(,.Beachten Sie, daB8 bestimmte Abfolgen nicht erlaubt sind!*),
die aligemein aktivierende Impulse geben (,,Uberlegen Sie bei je-
dem Losungsschritt).

Heuristische Regeln dienen damit nicht zur Bewaltigung einer
bestimmten in ihren Merkmalen immer wiederkehrenden Arbeits-
aufgabe, sondern sie sollen eine Hilfe sein fiir die Bewaltigung
vielfaltiger, wechselnder Anforderungen im Lehrgangsverlauf
und spéter auch von Arbeitsaufgaben in der Produktion.

Hat man sich grundsatzlich auf diese Trainingsmethodik geeinigt,
so sind in einem weiteren Entwicklungsschritt Uberlegungen an-
zustreben, wie diese Regeln konkret aussehen sollen und worauf

man bei der Formulierung achten muB. Ein erster wichtiger Ge- .
sichtspunkt ist dabei, sich fiir ein bestimmtes Niveau der Spezifi-
tat bzw. des Allgemeinheitsgrades der Regeln zu entscheiden.
Ob man allgemeine (z. B.: ,,Mache Dir ein Bild von der Schal-
tung.”) oder spezifische (z.B.: , Entwerfe ein Weg-Zeit-Dia-
gramm.”} Anweisungen einsetzt, ist zum einen abhingig von
den Regulationsanforderungen der Aufgabe; d. h., man mu
herausfinden, ob es fiir den Lésungsprozef giinstig ist, eher glo-
balere Anweisungen zu geben, die Leistungen des Innehaitens,
Vergegenwirtigens oder des Verallgemeinerns auslosen, oder ob
es glinstig ist, spezifischere Anweisungen zu geben, die zu kon-
kreten Denk- und Arbeitsoperationen anweisen.

Zum anderen sind aber auch die Leistungsvoraussetzungen der
Zielgruppe von Bedeutung. Untersuchungen, in denen Gruppen
von leistungsstarken mit leistungsschwachen Auszubildenden
verglichen wurden, zeigten, daR es bei leistungsstarken Auszu-
bildenden durchaus ausreicht und sich in Hinsicht auf Selbstén-
digkeit und Selbstlernféhigkeit als positiv erwiesen hat, Regeln
aligemeinerer Natur zu benutzen. Leistungsschwache Auszubil-
dende werden hingegen durch spezifischere und differenziertere
Regeln besser gefordert {vgl.: HOPFNER, 1983).

Weiterhin miissen die Regeln auf die sprachlichen, intellektuellen
und fachlichen Voraussetzungen der Zielgruppe abgestimmt wer-
den. Sie miissen verstindlich sein,~also eine dhnliche Sprache
.Sprechen”” wie Auszubildende und diirfen nicht zu viele Fach-
ausdriicke enthalten.

Ein wichtiger Gesichtspunkt bei der Gestaltung von Regeln ist
auch die Beriicksichtigung von handlungsbegleitenden Gefiihlen
und Arbeitshandlungen. So soliten die Regeln entweder in Frage-
form oder in direkter Aufforderungsform formuliert werden. Es
darf dabei nicht offen bleiben, ob der Auszubildende die Initia-
tive nun ergreifen soll oder nicht.

SchlieBlich sollten auch Regeln enthalten sein, die zur Selbst-
verstarkung und Selbstmotivierung anleiten (z. B.: ,,Geschafft!
Systematisches Planen bewidhrt sich.”) und eine gewisse Unter-
stlitzung bei der Auseinandersetzung mit Frustration und MiR-
erfolg geben (z. B.: ,,Bleib ruhig, wenn es nicht gleich klappt;
konzentriere Dich auf die einfachen Teile der Aufgabe und ver-
suche zuerst diese fiir Dich zu kliren.”’).

Schaubild 2 gibt einen Ausschnitt der heuristischen Regeln wie-
der, deren Beachtung sich als besonders wirksam beim ,,Entwer-
fen des Schaltplanes” erwiesen haben.

Im oberen Teil der Abbildung ist eine ausfithrliche Form bzw.
die Langform der Regeln dargestelit. Das Training wird mit sol-
chen ausformulierten Anweisungen begonnen. In einem fort-
geschritteneren Stadium des Trainings mit heuristischen Regeln
wird eine Kurzform benutzt, die die Anweisungen nur stichwort-
artig ins Gedachtnis ruft und damit die Anwendung der Regeln
beschleunigt und routinisiert.

Es reicht nicht aus, die Regeln beim Arbeiten und Problemldsen
nur schriftlich zur Verfiigung zu stellen. Wie bei jedem anderen
handlungswirksamen Wissen bedarf es auch eines besonderen
Ubungsprozesses, um sich die neuen Vorgehensweisen anzueig-
nen und sie in bestehende Handlungsstrukturen zu integrieren.
In Anlehnung an GALPERIN (1967) und MEICHENBAUM und
GOODMAN (1971) haben wir folgendes didaktisches Konzept
bei der Vermittlung der heuristischen Regeln zugrunde gelegt:
1. Schaffung einer Orientierungsgrundlage:
Zuerst kommt es darauf an, eine Orientierungsgrundlage fiir
das Arbeiten und Lernen mit Regeln zu schaffen. Es muB er-
klart werden, fir welche Aufgaben die Regeln eingesetzt wer-
den sollen. Dabei sollte eine schematische Vorstellung von
der Aufgabe und dem Arbeitsablauf entwickelt werden. Das
Ziel des Lernens sowie der Sinn und Zweck der Regeln mis-
sen erldutert werden, was auch Motivierungsfunktionen hat
und den EinsichtsprozeR fiir die Benutzung der Regeln for-
dert.
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Schaubild 2: Ausschnitt aus den heuristischen Regeln
zur Aufgabenbewiltigung beim Entwerfen
des Schaltplans {in Lang- und Kurzform)

Entwerfen des Schaltplanes

— Mach Dir gedanklich ein Bild von der Schaltung!

— Entwerfe eine Grobskizze von der Schaltung!

— Zeichne erst danach die Details!

— Gehe Schritt fiir Schritt bei der Lésung vor!
—— Uberpriife Deinen Entwurf durch eine systematische
Signalverfolgung!

Geschafft! Systematisches Planen
bewéhrt sich!

— Bleib ruhig, wenn es nicht gleich klappt: Konzentriere
Dich auf die einfachen Teile der Aufgabe und ver-
suche zuerst diese fiir Dich zu klaren!

— Baue diese zur Veranschaulichung auf!

— Was fehlt jetzt noch?

— Gehe Schritt fir Schritt weiter bei der Lésung
vor!

— Benutze die vorhandenen Hilfsmittel!

— Vermeide planloses Rumprobieren!

- dannj

—1 Entwerfen des Schaltplans

] '
| |
Grobskizze | Details - Uberpriifung |—

| T |
bei Schwierigkeiten

t i

Teilaufgaben
klaren und aufbauen

Hilfen
nutzen

2. Vorgabe eines Modells:

In einem nachsten Schritt gilt es, den Arbeits- oder Problem-
l6sungsablauf beispielhaft zu veranschaulichen. Dies kann in
der Weise geschehen, daR der Ausbilder einmal den komplet-
ten Ablauf der Bearbeitung einer Schaltungsaufgabe vorfiihrt.
Dabei geht es allerdings nicht darum, eine perfekte Vorfiihrung
zu liefern, sondern abzusehende Schwierigkeiten der Auszu-
bildenden oder Entscheidungspunkte bei der Bearbeitung in
Form von Selbstfragen und lautem Denken zu verdeutlichen.
Es kommt vor allem darauf an, den Auszubildenden konkret
Méglichkeiten der Bewiltigung von Schwierigkeiten vorzu-
fiilhren. Als glinstig hat sich dabei zu Vorfiihrungszwecken er-
wiesen, einen relativ geschickten Auszubildenden bei der
Bearbeitung anzuleiten und ihm durch gezielte Fragen und
Hinweise weiterzuhelfen.

3. Eigenstindige und wiederholte Ubung
und Anwendung:
In einer weiteren Phase muB das erworbene Wissen iiber die
Vorgehensweisen in konkreten Anwendungsfallen geiibt und
differenziert werden. Zu Anfang muB der zu erlernende Hand-
lungsablauf noch sehr sorgfiltig und detailliert angeleitet wer-

den. Bewidhrt hat sich hier eine Ubungsform, bei der zwei
Auszubildende mit verteilten Rollen eine Aufgabe zusammen
bearbeiten. Einer der Auszubildenden iibernimmt die Steue-
rung der Aufgabenbearbeitung, indem er dem anderen Arbeits-
und . Denkanweisungen in Form der Regeln gibt und ihn bei
Fehlern oder Schwierigkeiten befragt und Hinweise gibt, was
man weiter tun kénnte. Bei weiteren Aufgaben werden die
Rollen im Wechsel getauscht.

Hat man das Gefiihl, daR die Auszubildenden die Regeln
geniigend beherrschen und sorgfaltig bei den Anwendungs-
fallen benutzt haben, kann man dazu iibergehen, Kurzformen
der Regeln anzubieten. Dies geschieht in der oben beschriebe-
nen Form, so daf die Regelanwendung und -beherrschung
verkiirzt und routinisiert werden kann.

2.3 Dritter Schritt: Uberpriifung der Wirksamkeit
der Trainingsmethodik

Zu untersuchende Annahmen und Untersuchungskriterien

In diesem Abschnitt wird die Uberpriifung der Wirksamkeit des
Trainings mit heuristischen Regeln dargestelit. Bei trainings-
psychologischen Untersuchungen geht man in der Regel so vor,
daB vorab formulierte Untersuchungsannahmen iiber die zu er-
wartenden Leistungen anhand bestimmter Beobachtungskenn-
werte oder -indikatoren beurteilt werden. Wir erwarteten durch
das Training mit heuristischen Regeln Verbesserungen im Arbeits-
und Problemlésungsverhalten in folgenden Bereichen:

Hypothese 1: Mit heuristischen Regeln trainierte Auszubildende
fihren umfassendere Vorbereitungs- und Planungstétigkeiten
vor" dem ausfilhrenden Arbeitshandeln durch als untrainierte.

Untersuchungskriterium: Zeitlicher Umfang der Orientierungs-
und Planungstatigkeiten

Als zeitlicher Umfang, den der Auszubildende zur Orientierung
lber die Aufgabenstellung und zur Planung und Vorbereitung
des Schaltungsaufbaus bendtigt, wurde der Zeitraum zwischen
der Aufgabenstellung und der ersten praktischen Aufbauhand-
lung definiert.

Hypothese 2: Mit heuristischen Regeln trainierte Auszubildende
zeigen ein zielgerichteteres und systematischeres Vorgehen beim
ausfithrenden Arbeitshandeins als untrainierte.

Untersuchungskriterium: Anzahl der Korrekturhandlungen

Korrekturhandlungen sind Tétigkeitsakte, die das Ergebnis einer
bereits ausgefiihrten Aufbauhandlung wieder riickgdngig machen
oder verdndern.

Untersuchungskriterium: Anzah! der Abweichungen vom logisch
systematischen Aufbau :

Es wurde versucht, die Zwischenzielbildung und die Einhaltung
eines gut strukturierten und zielgerichteten Arbeitshandelns zu
tiberpriifen. Der Beurteilung bei der Aufbauvorgehensweise lag
ein Bewertungssystem zugrunde, wie Abweichungen von einem
logisch-systematischen Aufbau zu ermitteln sind. ,,Abweichende
Handlungen’ waren demnach als Spriinge oder Wechsel von einer
gerade bearbeiteten Baugruppe zu einer anderen definiert, und
zwar nur dann, wenn die vorherige Baugruppe unvollstindig
bearbeitet blieb.

Hypothese 3: Mit heuristischen Regeln trainierte Auszubildende
fihren umfassendere Kontroll- und Orientierungstatigkeiten
,wahrend” des ausfithrenden Arbeitshandelns durch als un-
trainierte.

Untersuchungskriterium: Benutzen des Schaltplans wahrend des
Aufbauens

Die Auswertung der Beobachtungskategorien ,,Betrachten des
Schaltschemas” soll Anhaltspunkte liefern iber Kontroll- und
Orientierungsleistungen wahrend des Schaltungsaufbaus.

Hypothese 4: Mit heuristischen Regeln trainierte Auszubildende
machen weniger Fehler beim Arbeiten als untrainierte.
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Untersuchungskriterium: Anzahl der fehlerhaften Handlungen

Um Aussagen iiber die Sorgféltigkeit und Genauigkeit des Ar-
beitshandelns zu erlangen, wurden Beobachtungen iiber fehler-
hafte Handlungen ausgewertet. Darunter sind Aufbauhandlun-
gen zu verstehen, die vom Beobachter hinsichtlich eines korrek-
ten Schaltungsaufbaus als falsch erkannt werden.

Hypothese 5: Das Training mit heuristischen Regeln beféhigt die
Auszubildenden, steuerungstechnische Aufgaben selbstindiger
zu lésen als untrainierte.

Untersuchungskriterium: AusmaRl der selbstdndigen Problem-
bewdltigung

Um das AusmaB der selbstandigen Problembewaéltigung bei steue-
rungstechnischen Aufgaben einschitzen zu kdénnen, wurde ein
Bewertungssystem entwickelt. Bei der Posttestaufgabe war es fir
den Auszubildenden mdglich, ,gestufte Hilfen’ bei der Aufga-
benbewiltigung einzufordern. Je nach AusmaBl der Hilfe wurden
Punktabziige von einer 100 Prozent selbsténdigen Aufgabenbear-
beitung vergeben.

Untersuchungsansatz

Die Untersuchung fand im Rahmen eines betriebsinternen Lehr-
gangs iiber pneumatische Steuerungstechnik im Bildungswesen
der VW AG, Kassel, statt. Zugrunde gelegt wurde ein ,,Kontroll-
gruppendesign’’, das durch den Vergleich von mindestens zwei
Versuchsgruppen Aussagen liber die Wirkung der zu untersuchen-
den experimentellen Variable (im konkreten Fall das kognitive
Training mit heuristischen Regeln) ermadglicht. In die Untersu-
chung wurden insgesamt drei Versuchsgruppen mit einbezogen:
Eine Kontroligruppe mit 11 Auszubildenden, die in herk6mmili-
cher Weise unterwiesen wurde, und zwei Trainingsgruppen mit
je 11 und 12 Jugendlichen, die mit heuristischen Regeln trainiert
wurden.

Zu Beginn des Lehrgangs bzw. der Untersuchung wurden intel-
lektuelle Eingangsvoraussetzungen, Lern- und Arbeitsverhalten
sowie fachliches Wissen der Teilnehmer erfalt, um die Vergleich-
barkeit der Gruppen zu iiberpriifen. Nach der Durchfiihrung des
Trainings Gberpriiften wir gegen Ende des Lehrgangs die prakti-
schen und kognitiven Leistungen der Auszubildenden bei der
Bearbeitung einer Steuerungsaufgabe (,,Zweihandschaltung mit
Selbsthaltung und zeitabhangiger Riicksteuerung”). Mit Hilfe
eines dafiir entwickelten Beobachtungssystems wurden die Teii-
nehmer bei der Vorbereitung und dem Aufbau der Schaltung
nach definierten Kategorien beobachtet (zur ausfiihrlichen Be-
schreibung des Untersuchungsansatzes und der eingesetzten In-
strumente vgl.: SONNTAG und SCHAPER 1988).

Untersuchungsergebnisse
Die bei dieser Untersuchung erzielten Ergebnisse lassen sich wie
folgt zusammenfassen:

® Durch das Training mit heuristischen Regeln wird eine Aus-
weitung und Verbesserung des Vorbereitens und Planens der
Arbeit erreicht. Ein wesentlicher Gesichtspunkt dabei ist, daf
das zeichnerische Planen (Skizzen) der aufzubauenden Schal-
tung vermehrt und verbessert ausgefiihrt wird. Es wird als
sinnvoll erlebt und daher eher in das praktische Arbeitshan-
deln integriert. Hypothese 1 kann daher im wesentlichen als
bestatigt gelten.

® Durch das Training wird ein zielgerichteteres und strukturier-
teres praktisches Arbeitshandeln erlernt. Das Aufbauen der
Schaltung wird systematischer durchgefiihrt. Bei der .Orien-
tierung und Kontrolle wahrend des Aufbauens kann die sorg-
filtige Planung wirkungsvoll umgesetzt und benutzt werden.
Diese Befunde weisen damit auf die Giiltigkeit der Hypothe-
sen 2 und 3 hin.

® Auch die Effektivitit des Arbeitshandelns wird deutlich ge-
steigert. Es werden weniger Fehler gemacht, da durch das ziel-
gerichtetere und besser geplante Arbeitshandeln weniger pro-
bierende oder falsche Handlungen vollzogen werden. Dieses
Ergebnis stiitzt insbesondere Hypothese 4, aber auch indi-

rekt den Aspekt des systematischen Vorgehens beim Auf-
bauen bei Hypothese 3.

® Eine bedeutsame Verbesserung einer selbstindigen Problem-
bewiltigung von steuerungstechnischen Aufgabenstellungen
konnte allerdings nicht schiiissig nachgewiesen werden. Hier-
zu bedarf es vermutlich eines breiter angelegten Trainingsansat-
zes. Zur Hypothese 5 sind daher weitere Untersuchungen
notig.

Als Fazit dieser Untersuchung kann insgesamt festgestelit wer-

den, daR heuristische Regeln die Handlungsfihigkeit der Jugend-

lichen bei steuerungstechnischen Aufgaben in wesentlichen

Punkten verbessern.

3 Zusammenfassende Diskussion

Mit dem vorliegenden kognitiven Trainingskonzept mit heuristi-
schen Regeln wurde der Versuch unternommen, ein allgemeines
Vorgehensschema zu entwickeln und zu vermitteln, das Auszu-
bildende zur Strukturierung komplexer steuerungstechnischer
Aufgaben und zur Ableitung differenzierter Handlungsmuster
fur konkrete Anforderungssituationen befahigt.

Bei der Ableitung und der Vermittlung der heuristischen Regeln
konzentrieren wir uns auf einen relativ spezifischen Bereich der
Steuerungstechnik — die Pneumatik. Durch einen Vergleich von
weiteren Aufgabenstellungen anderer steuerungstechnischer
Lehrginge konnte jedoch festgestellt werden, daR die dort auf-
tretenden Aufgabenformen in wesentlichen Merkmalen als dhn-
lich zu beschreiben sind. Nach Vornahme einiger weniger tech-
nikspezifischer Modifikationen erscheint uns daher auch die
Ubertragung der Regein und des aligemeinen Vorgehensschemas
auf andere Steuerungstechniken (z. B. Elektrotechnik, Hydrau-
lik oder Logikpneumatik) durchaus machbar.

Als besonders wichtig und effektiv zur Ableitung von spezifi-
schen TrainingsmaBnahmen ist die vorangehende Ermittiung
leistungsbestimmender Teiltdtigkeiten anzusehen. Anhand von
Beobachtungen der Bewiltigungsstrategien und der dabei auf-
tretenden Fehler sowie Befragungen der Ausbilder und Auszubil-

* denden kdnnen in detaillierter Weise die Stérungsanfalligkeit

wichtiger Arbeitsabschnitte ermittelt und gezielte MaBnahmen
zu ihrer Verbesserung und Stabilisierung entwickelt werden. Al-
lerdings ist in dieser Beziehung noch ein Forschungsdefizit auf-
zuholen, um leistungsbestimmende Teiltatigkeiten in systemati-
scher und wissenschaftlich gesicherter Form erheben zu kdnnen.

Bei der Frage, auf welchem Alligemeinheitsniveau sich die Regeln
befinden sollten, entschieden wir uns fiir die Formulierung von
Regeln eher allgemeinerer und prinzipiellerer Art. Erprobungen
vonunterschiedlichen Formen und Formulierungen von Regelsat-
zen fiir steuerungstechnische Aufgabenstellungen bildeten die
Grundlage fiir diese Entscheidung. Individuellen Denkstilen und
Probleml6sungsstrategien wird damit noch geniigend Spielraum
gelassen. Wir haben auRerdem die Erfahrung gemacht, dal Re-
geln, die zu spezifische Anweisungen geben, von den eigentlichen
Aufgabenanforderungen zu sehr ablenken bzw. die Verarbeitungs-
kapazitat der Auszubildenden iiberfordern. Jedoch diirfen die
Regeln wiederum nicht so allgemein sein, daR sie letztlich unver-
bindlich und unkonkret sind, so daR sie nicht umgesetzt werden
kénnen.

Die Vermittlung einer selbstindigen und umsichtigen Handlungs-
weise in komplexen und problemhaltigen Arbeitssituationen ist
vor allem durch einen , stufenweisen’’ Ubergang von fremd- zu
selbstgeleiteten Vorgehensweisen zu erreichen. Die in diesem
Trainingskonzept vorgenommene graduelle Stufung zur Ent-
wicklung der Selbststeuerung des Arbeitshandelns: (1) Modell-
vorgabe bzw. Anweisung durch den Ausbilder, (2) wechselseitige
Anweisung der Auszubildenden und (3) eigenstdndige Bewalti-
gung von Aufgaben mit verkiirzten Regeln, erwies sich als sinn-
voll und gut durchfiithrbar.
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Besonders die Methode der wechselseitigen Anweisung mit den
Regeln wurde sehr positiv von den Auszubildenden aufgenom-
men. Sie berichteten, daR das so gestaltete Zusammenarbeiten
motivierend und anregend fiir sie gewesen sei und eine griindli-
chere und intensivere Auseinandersetzung mit den Schaltungs-
aufgaben ausgelost habe als die sonst praktizierte Einzelarbeit.

- Das Trainingskonzept enthielt weitere motivationsforderliche
Komponenten. Insbesondere bei Auszubildenden mit einem
mittleren Leistungsniveau konnte eine zusdtzliche Sicherheit
und erfolgsorientierte Herangehensweise an die Aufgabenstellun-
gen durch die Vermittlung von Probleml|ésefahigkeiten entwickelt
werden. Es konnte beobachtet werden, daR diese mehr SpaB
am Bewiltigen der steuerungstechnischen Aufgaben entwickel-
ten und nicht mehr so schnell aufgaben, wenn sie an Losungs-
barrieren gerieten.

Neben erheblichen neuen Anforderungen an die Auszubildenden
verlangen die kognitiven Trainingsverfahren auch von den Ausbil-
dern erhdhte padagogische Fachkompetenz sowie Umsteliungs-
und Umlernbereitschaft, um diese Lernmethoden wirkungsvoll
anwenden zu kénnen.

Unsere Erfahrungen in dieser Hinsicht zeigen, daf} es nicht geniigt,
ein Vorgehen nach den Regeln duRerlich und punktuell darstel-
len zu konnen; vielmehr solite der Ausbilder die verlangte
problemorientierte Vorgehensweise in seinem padagogischen
Denken und Handeln integriert haben.

Ein weiteres Fazit dieser Untersuchung ist, da die Ausbildungs-
praktiker bei der Entwicklung und Durchfiihrung kognitiver
TrainingsmaRnahmen nicht auf sich gestellt bleiben diirfen. Dies
gilt nicht nur wegen des erheblichen Arbeitsaufwandes, sondern
auch wegen der Gefahr einer falsch verstandenen Ubernahme
von theoretischen Modellen und Annahmen dieser neuen Ausbil-
dungsmethoden. Vielmehr bedarf es zur Organisation und Vor-
bereitung einer Anwendung kognitiver Trainingsmethoden eines
in der Thematik erfahrenen Arbeitspsychologen. Zu seinen Auf-
gaben gehdren vor allem die Auswahl, Kombination und Gestal-
tung von Trainingsbausteinen — mdglichst auf der Grundlage
von vorausgegangenen Arbeitsanalysen — und die Erfassung und

Achim Hellwig / Jérg Tepper / Helmut Richter

Forderung von gestalterischer
und sozialer Kompetenz

in der beruflichen Weiterbildung

Die Qualifikationsanforderungen an den heutigen Facharbeiter
machen die Forderung von gestalterischer und sozialer Kompe-
tenz auch in der Weiterbildung erforderlich. Soziale Kompetenz
wird vierdimensional als Bewiltigung, Integration, Harmonie
und Flexibilitdt verstanden. Jedes Kriterium beschreibt den dyna-
mischen Ausgleich zwischen zwei dimensionalen Polen. Die
Dimensionen werden umgangssprachlich erldutert. Am Berufs-
forderungszentrum Essen wird Projektunterricht in der Auto-
matisierungstechnik und in der CNC-Technik in Orientierung an
die vorgestellten Kriterien fiir soziale Kompetenz durchgefiihrt.
Projektunterricht wird unter den vier Kriterien so betrachtet,
dal bestimmte Lern- und Arbeitserfahrungen der Teilnehmer
jeweils einer Dimension schwerpunktmaRig zugeordnet werden
konnen. Vor allem stellt sich allen Beteiligten die Aufgabe, Wei-
terbildung nicht allein unter dem Aspekt der Bewiltigung anzu-
gehen. AuBerdem werden den Lehrgangsteilnehmern am Berufs-
forderungszentrum Essen Zukunftswerkstétten angeboten.

Auswertung der Trainingserfahrungen nach gesicherten und wis-
senschaftlich begriindeten Effektivitdtskriterien zur Steuerung
und Bewertung des Trainingsprozesses.
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Gestalterische und soziale Kompetenz

Im Feld der Vermittlung neuer Technologien sind gestalterische
und soziale Kompetenzen heute nicht zuletzt durch die Neuord-
nung der industriellen Elektro- und Metallberufe eindeutig Soll-
groRen. Zukunftsweisende Technik ist nur verantwortbar durch
ein ebenso zukunftsweisendes Bildungsdesign, das dem Fachar-
beiter von heute Raum zur Technikbeherrschung er&ffnet. Tech-
nikbeherrschung hat fiir ihn aber da anzusetzen, wo er sich mit
ihr aktiv auseinandersetzen muB3: am Arbeitsplatz. Fiir die Wei-
terbildung lautet die Frage: Wie kann der Facharbeiter lernen,
seinen Arbeitsplatz zu gestalten, und welche Kompetenzen sind
fir eine solche Gestaltung erforderlich? Auch wenn der erste
Teil der Frage dem zweiten Teil logisch vorgeordnet erscheint,
sind sie im LernprozeR innig miteinander verkniipft. So wie dem
Facharbeiter bei der Gestaltung seines Arbeitsplatzes bestimmte
Kompetenzen abverlangt werden, so bestimmen seine Kompe-
tenzen die Art und den Umfang seiner gestalterischen Aktivitaten.
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Wir gehen davon aus, daf zur Arbeitsplatzgestaltung gleicher-
maBen fachliche, gestalterische und soziale Qualifikationen
erforderlich sind. Mit Hilfe von projektorientiertem Unterricht
und Zukunftswerkstitten versuchen wir, dem Facharbeiter fach-
liche wie gestalterische und soziale Kompetenzen integrativ zu
vermittein.

Wir definieren soziale Kompetenz als aktive Regulation von
beruflichen wie auch von auBerberuflichen Situationen in Rich-
tung auf Bewidltigung, Integration, Harmonie und Flexibilitit.
Die genannten Kriterien lassen sich als Bezeichnungen fiir Ver-
haltensdimensionen verstehen (siehe Schaubild). Zusammen
ergeben sie einen vierdimensionalen Raum, wobei die ersten drei
Dimensionen in Anlehnung an den Euklidischen Raum struktu-
riert sind und die Dimension der Flexibilitit die (fiir dieses Schau-
bild nur gedachte) vierte Dimension als Zeitachse darstellt.

Der dimensionale Raum der sozialen Kompetenz
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Die Kriterien geben das dynamische Gleichgewicht zwischen
zwei Polen an. Diese Pole kénnen — auf berufliche Situationen
bezogen — umgangssprachlich folgendermaRen gefalt werden:
Bewiltigung: Sich von Schwierigkeiten nicht durcheinander-

bringen lassen —

. die einfachsten Dinge des Alltags ernst nehmen.

Integration:  So genau wie ndtig unterscheiden —
den Uberblick nicht verlieren.
Den richtigen Kontakt finden —
die richtige Distanz einhalten.
Flexibilitdit:  An etwas festhalten konnen —

sich an nichts halten miissen.

Harmonie:

Soziale Kompetenz wird von uns nicht als isolierte Fahigkeit

oder als Menge vieler Féhigkeiten betrachtet, sondern als System--

variable. Soziale Kompetenz ist abhéngig von dem System, in
dem sie auftritt. Aspekte dieses Systems sind die Persénlichkeit,
das unmittelbare soziale Umfeld (Familie, Kollegen), das wert-
setzende soziale Umfeld { Autorititen, Vorgesetzte) und das mit-
telbare soziale Umfeld (Bezugs- und Vergleichsgruppen, andere
Abteilungen oder Betriebe).

Dementsprechend ist die Forderung nach sozialer Kompetenz
nicht allein eine Forderung an den Facharbeiter, sondern auch
an den Ausbilder und Lehrer sowie an deren Vorgesetzte. Die
Erméglichung sozialer Kompetenz im projektorientierten Unter-
richt und in den Zukunftswerkstatten setzt also ein entsprechen-
des padagogisches Umfeld voraus.

Forderung von sozialer und gestalterischer Kompetenz
im Projektunterricht

Am Berufsférderungszentrum Essen wird in der Automatisie-
rungstechnik und in der CNC-Technik projektorientierter Unter-

richt nach unserem Verstandnis von sozialer Kompetenz angebo-
ten. Im Unterricht hat der Ausbilder bzw. die Lehrkraft vor aliem
die Rollen des Organisators, des Beraters und des Moderators
inne. Es wird in kleinen Gruppen gearbeitet. Die rdumlichen
Gegebenheiten kommen der Gruppenarbeit und dem Aufgaben-
wechsel in den verschiedenen Arbeitsphasen entgegen. Die klas-
sische Ausrichtung der Lern- und Arbeitsplatze auf den Ausbilder
wurde aufgegeben und durch flexible Ldsungen ersetzt. Die
Unterrichtsprojekte werden den Teilnehmern nur mit minimalen
Vorgaben vorgestellt.

Losungswege, Optimierungen und die Einbettung der Fragestel-
lung in weiterfihrende Themen geh6ren auch zum Aufgaben-
bereich der Teilnehmer. Jede Kleingruppe stellt ihre Ldsung
dem Pienum vor. Technische und gestalterische Alternativen
werden nach Kriterien der Teilnehmer diskutiert. Die Gruppen-
und Lernerfahrungen werden reflektiert und in die nachfolgenden
Themenfelder eingebunden. Last not least wird auf eine kritische
Besinnung auf den Umgang mit neuen Technologien Wert gelegt.

In der Automatisierungstechnik werden verschiedene Projekte
mit relativ komplexen Fragestellungen durchgefiihrt. Unter
anderem soll eine Behalteranlage (z. B. fiir chemische Fliissigkei-
ten) mit verschiedenen speicherprogrammierbaren Steuerungen
[SPS] versehen werden. Ein Palettenhubtisch soll mit Hilfe des
MFA-Systems (Mikrocomputer fiir die Facharbeiterausbildung)
so gesteuert werden, daR Fordergut auf verschiedenen Ebenen
transportiert werden kann. Mit Hilfe einer selbstdndig entwickel-
ten Platine soll eine Alarmanlage gebaut werden. Eine Fernseh-
antenne mit Rotor soll mit Hilfe des MFA-Systems so gesteuert
werden, da sie automatisch auf eine Anzahl von Sendern einge-
stellt werden kann.

Auch in der CNC-Technik wird die Ausbildung im CNC-Drehen
und CNC-Frasen im Sinne projektorientierten Unterrichts reali-
siert. Ein groBer Nachteil des herkémmlichen Unterrichts mit
getrennten Unterweisungs- und Praxisphasen bestand darin, dal
Engpasse an der CNC-Dreh- oder Frasmaschine entstanden. Der
traditioneile Unterricht gab Informationen so detailliert vor, da
die Bearbeitungszeiten fiir das Programmieren recht kurz ausfie-
len. Fiir die Kleingruppen ergaben sich Wartezeiten bis zur Pra-
xisphase an der Maschine. Demgegeniiber wird fiir die selbstandige
Erstellung der Programme erheblich mehr Zeit in Anspruch
genommen, so dall ein optimaler Gleichlauf zwischen Program-
mieren und Abarbeiten an der Maschine erreicht wird. AuBer-
dem kann die Maschinenlaufzeit nahezu volisténdig genutzt wer-
den, da keine Unterbrechungen durch Unterweisung stattfinden.

Unter dem Aspekt der Bewiltigung lernten die Arbeitsgruppen,
daB die LoOsungsstrategie z. B. fiir einen bestimmten SPS-Typ
nicht ohne weiteres auf einen anderen iibertragbar ist. Jede
Steuerung mufBte individuell erarbeitet und der Anlage angepafit
werden. Programmierung, Inbetriebnahme, Fehlersuche, Opti-
mierung und Dokumentation gestalteten sich von Steuerungsgerat
zu Steuerungsgerit anders. Dies stellte sich aber erst im Verlauf
des Projektes heraus. Dazu muB gesagt werden, dalR den Gruppen
keine Aufgabenliste vorgelegt wurde. Sie ergab sich aus dem
Aufbau des Projekts von selbst.

Besonders fiir leistungsschwachere Gruppen erwuchs dabei das
Problem des Durchhaltens. Die Aufgaben waren besser zu mei-
stern, wenn die Gruppen sich auf die anstehenden Arbeitsschritte
konzentrieren konnten und sich nicht sténdig die lange Liste der
noch zu bewidltigenden Aufgaben vor Augen filhrten. Je nach
den Erfahrungen beim ersten SPS-Typ konnte der subjektive
Eindruck entstehen, dal die Menge der Aufgaben endios sei. Die
Erfolgssicherheit stellte sich dann wieder ein, wenn eine Aufga-
benbewiltigung ohne groBere Schwierigkeiten funktionierte
oder wenn Aha-Erlebnisse die eigenen Irrtiimer revidieren konn-
ten. Die Unterstiitzung des Ausbilders lief vor allem darauf hin-
aus, die Teilnehmer herausfinden zu lassen, welcher konkrete
Schritt gegenwirtig ansteht.

Aus der Sicht der Teilnehmer war Bewaltigung vor allem dadurch
gefordert, daB sie im Projektunterricht sowohl technisch als
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auch arbeitsmaBig vor Neuland stehen. Sie missen sich Informa-
tionen selbstdndig beschaffen und nach eigenem Versténdnis
vorgehen. Fiir die Ausbilder besteht die Bewaltigungsproblema-
tik vor allem darin, daR sie keine Losungen vorgeben diirfen,
sondern nur.Hilfen zur Selbsthiife anbieten kénnen. Dabei miis-
sen sie den Teilnehmern Fehler zugestehen und persdnliche
Grenzen zulassen.

Unter dem Gesichtspunkt der Integration wurde Projektunter-
richt als Form der themenzentrierten Interaktion verstanden.
Diese Methode der kommunikativen Gestaltung von Thema,
Eigeninteresse und Gruppeninteresse wurde auf die Weiterbildung
so adaptiert, dal® in jeder Phase eines Unterrichtsprojektes die
Interessen der Teilnehmer, die Interessen des Ausbilders in bezug
auf die Teilnehmer und die Themenstellung zum Ausgleich ge-
bracht werden miissen. Zum Beispiel stellt sich heraus, daR die
Teilnehmer mehr Interesse am Ausprobieren als am Planen und
mehr Interesse am Programmieren als am Dokumentieren haben.
Dagegen geht das Interesse des Ausbilders eher dahin, daR die
Planung dem Probehandeln vorgeordnet wird und die Dokumen-
tation mit der Programmierung Hand in Hand geht. Die Integra-
tionsangebote des Ausbilders gehen nun in die Richtung, the-
menangemessen sowoh! den Teilnehmerinteressen als auch seinen
Interessen aus der Ausbildersicht gerecht zu werden. So wird er
auf den Wert der Planung hinweisen, aber auch zum selbstandi-
gen Probehandeln ermutigen. Ebenso wird er die Frage nach
dem persdnlichen Nutzen der Dokumentation aufwerfen wie
auch die selbstindige Vorgehensweise der Teilnehmer unter-
stiitzen.

Bei der Analyse des Projektunterrichts unter dem Aspekt der
Integration wurde deutlich, dal} sich die Teilnehmer durchaus
um Ubersicht und um Integration bemiihen. Vielen Integrations-
versuchen mangelt es jedoch an hinreichenden Differenzierungen
und an der Riickbindung in die eigene Erfahrung. Der Ausbilder
muR diesem Umstand Rechnung tragen und die Integrationsbe-
miihungen der Teilnehmer sowohl anerkennen als auch mit seinen
eigenen Integrationsangeboten férdern.

Von den Teilnehmern wurden als die wichtigsten Integrations-
erfahrungen die Bedeutung von Absprachen und Planung genannt,
die Akzeptanz von notwendigen Korrekturen, die Auswirkungen
guten Miteinander-Umgehens auf die Arbeit und die Identifika-
tion mit dem Arbeitsergebnis.
Die Notwendigkeit der Integration stellt sich den Teilnehmern
vor allem durch die Abstimmung aller Arbeitsschritte. Sie miissen
.bei konkurrierenden Meinungen Entscheidungen herbeifiihren
und diirfen dabei das Arbeitsziel nicht aus dem Auge verlieren.
Fiir den Ausbilder bedeutet Integration, sich in den Wissensstand
der Teilnehmer einzufddeln, Teilschritte in den Rahmen der
Aufgabe eingliedern zu helfen und spezielle Fragen oder Proble-
me auf die Gesamtldsung zu beziehen.

Unter dem Aspekt der Harmonie wird Projektunterricht auf die

Dimension von Kontakt und Distanz bezogen. Wenn man auf -

Einzel- und Gruppenarbeit der Teilnehmer abhebt, dann stellt
sich heraus, daB die Kooperation beim Projektunterricht in
rhythmischer Weise wechselt. Phasen mit Gruppenarbeit wech-
seln mit Phasen, die von Einzelarbeit bestimmt werden. AuRer-
dem kann man feststellen, da im Gesamtverlauf die Koopera-
tionsdichte zunimmt. Demgegeniiber nimmt die Kooperations-
dichte des Ausbilders nach der Informationsphase deutlich ab.
Neben Beobachter und Organisator ist er nur noch Berater bei
Bedarf. Erst am Ende des Projektes, wenn es darum geht, Ergeb-
nisse auszuloten, den Lerngewinn abzuschitzen und die Erfah-
rungen in den libergreifenden Kontext von gestalterischer und
sozialer Kompetenz zu stellen, nimmt sein Kontakt zu den Teil-
nehmern notwendigerweise wieder zu. Die Kooperationsdichte
des Ausbilders ist antizyklisch zu der der Teilnehmer: sie ist
erganzungsorientiert.

Die Auffassung von der antizyklischen Kooperation des Ausbil-
ders widerspricht Konzepten, die die Kooperationsdichte des
Ausbilders als kontinuierlich abnehmend ansehen. Es wider-

spricht unseren Erfahrungen, daB am Ende eines Projektes der
Ausbilder in keiner Weise mehr gefragt ist. Besonders fiir die
kognitive Verarbeitung der Projekterfahrung und fiir die Bildung
fachlich angemessenen Transfers ist seine Gegenwart unerl3Rlich.
Sonst kann es vorkommen, daB Teilnehmer ihre Erfahrungen
falsch einordnen oder unangemessen verallgemeinern, so daR bei
spateren Projekten unerwartete Fehlleistungen auftreten kénnen.

Harmonie stellt sich den Teilnehmern als Aufgabe, wenn sie mit
unterschiedlichen Leistungen in der Arbeitsgruppe auskommen
miissen. Dabei spielen die gegenseitige Information und die sach-
liche Kooperation eine entscheidende Rolle. Konflikte diirfen
dabei weder iiberspielt noch unterbewertet werden. Wesentlich
ist die Einsicht, vor den Aktivitaten miteinander das Gesprich
zu suchen. Fir den Ausbilder stellt sich unter dem Aspekt der
Harmonie die Aufgabe, bei Meinungsverschiedenheiten nur die
Moderatorenrolle zu iibernehmen. Auch herrscht bei ihm die
Stimmungsnachfrage gegeniiber der Leistungsnachfrage vor.

Unter dem Gesichtspunkt der Flexibilitdt mag zunachst befrem-
dend anmuten, wenn behauptet wird, da der arbeitende Mensch
in seinem beruflichen Alltag zwischen die Pole ,,an etwas fest-
halten kénnen’ und ,sich an nichts halten missen’ gestellt ist.
Normalerweise ist der berufliche Alltag von Rechten und Pflich-
ten erfiillt, die keinen Platz lassen fiir Situationen, in denen man
sich an nichts halten muB. Rechte und Pflichten stellen aber nur
die eine Seite des Arbeitsplatzes dar. Sie gibt dem Menschen
Orientierung und Halt und kann sein Handeln entscheidend
beeinflussen, wenn nicht gar lenken. Der andere Pol 158t sich
mit rechtsgiiltigem oder pflichtbewuBtem Handeln nicht errei-
chen. Hier geht es darum, den sich stindig wandelnden Bedin-
gungen des Berufsalltags nachzukommen, im Wissen, da8 keine
Situation der anderen gleicht. Hier geht es auch darum, fiir den
anstehenden Moment sein Wissen, seine Kompetenz in den Hin-
tergrund zu stellen und spielerisch, erfinderisch, kreativ zu sein.
Vielfach ist Intuition gefragt, und jeder Fachmann weif}, da
viele Probleme nicht mit gesichertem Fachwissen, sondern nur
mit einem gehdrigen SchuB Fingerspitzengefiihl zu I6sen sind.
Zwischen die Pole der Flexibilitat gestelit zu sein, bedeutet also,
seinen beruflichen Alltag zwischen Pflicht und Kiir zu gestalten.

Die Rolle des Ausbilders ist unter dem Aspekt der Flexibilitat
nicht mehr festgeschrieben, sondern verandert sich je nach den
Forderungen der Teilnehmer. Flexibilitdt setzt Spielraum fiir
alle Beteiligten voraus. So ist es fiir manche Lehrgangsteilnehmer
wichtig, ihren Handlungsspielraum erkldrt zu bekommen, um
vor allem auch komplexe Aufgaben in Angriff nehmen zu kén-
nen. Andere Teilnehmer kdnnen sich durch derartige Erklarun-
gen in ihrem Handlungsspielraum eingeengt fiihlen. Entscheidend
ist dabei, Flexibilitat als Dimension zu verstehen, die sowohl| das
Festhalten an vorgegebenen oder einmal entschiedenen Bezugs-
punkten erlaubt wie auch den unvorhersehbaren Wechse!l von
Orientierungen oder Strategien. Dies gilt sowohl fiir den Lehr-
gangsteilnehmer als auch fiir den Ausbilder.

Fir den Ausbilder hat der Verzicht auf vorbestimmte Rollen
unter anderem auch die Konsequenz, daR er den Projektunter-
richt nur noch nach bestimmten Rahmenbedingungen planen
kann. Die Unvorhersehbarkeit wird zur Regel. Aber bei hinrei-
chend langer Erfahrung werden sich ihm bestimmte Grundstruk-
turen projektorientierten Arbeitens vermitteln, die ihm geniigend
Spielraum geben, Nachfragen teilnehmerzentriert nachzukom-
men. Eines jedoch wird dem Ausbilder am meisten Sicherheit
geben: die Lebendigkeit des Unterrichts und der persénliche
Erfolg seiner Teilnehmer.

Flexibilitit wird nicht nur durch den kreativen Umgang mit
Aufgaben und Partnern gef6érdert { Rollenwechse!), sondern auch
durch vielseitige Transfermdglichkeiten.

Die Teilnehmer erfahren die Anforderung der Flexibilitit beim
Projektunterricht besonders in der Anpassung ihres Arbeitsstiles
an die Aufgabe. Sehr oft miissen sie verschiedenen Losungswegen
nachgehen. Dabei ist Umdenken gefordert. Die L&sungswege
miissen erst ausprobiert werden, bevor sie getestet werden kdn-
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nen. Der Ausbilder muR beim Projektunterricht , Feuerwehr
spielen”. Er hat sich in die unterschiedlichen Probleme der Ar-
beitsgruppen hineinzudenken und auf flexible Weise |nformatio-
nen zur Verfiigung zu stellen. Dabei kann er sich nicht auf ein
curriculares Schema verlassen, sondern muf je nach Wissensstand
informieren.

Zukunftswerkstitten

In der Automatisierungstechnik wurden auBerdem ZUKUNFTS-
WERKSTATTEN durchgefiihrt, wie sie im SoTech-Projekt ,,Zu-
kunftswerkstatten — iiber eine kritische Auseinandersetzung mit
dem Gegenwartszustand zu Visionen und konkreten Verwirkli-
chungsmoglichkeiten sozialvertraglicher Informations- und
Kommunikationstechniken” durch JUNGK & MULLERT ausge-
arbeitet wurden. (Vgl. auch R. JUNGK & N. R. MULLERT: Zu-
kunftswerkstatten — Wege zur Wiederbelebung der Demokratie,
Miinchen 1983.)

Margitta Kldhn / Brigitte Melms / Helena Podeszfa

AbschluBbezogene

Jede Zukunftswerkstatt besteht aus einer Kritikphase, in der
eine kritische Bestandsaufnahme des gegenwartigen Zustandes
zum ausgewidhlten Thema vorgenommen wird, aus einer Phanta-
siephase, in der wiinschbare Losungen ohne Riicksicht auf irgend-
welche Bedingungen erfunden werden, und aus einer Verwirk-
lichungsphase, in der das Wiinschbare zur Realitét zuriickgekop-
pelt wird.

Am Berufsférderungszentrum Essen wurden Zukunftswerkstat-
ten unter anderem zum Thema ,,Zusammenarbeit in der Gruppe’’
und ,,Gestaltung des Unterrichts in der Digitaltechnik’’ durchge-
fiihrt. In jeder Phase diskutierten die Lehrgangsteilnehmer nicht
nur miteinander, sondern sie gestalteten auch die verschiedenen
Aspekte des aufgeroliten Themas auf bildhafte Weise. Zu jeder
in der Phantasie- und Verwirklichungsphase aufgeworfenen The-
matik wurde ein Bild angefertigt. In der Kritikphase kamen zum
Beispiel Themen wie Zeit- und Leistungsdruck auf, in der Phanta-
siephase Wiinsche nach Selbstsicherheit, Angstfreiheit und Ar-
beitszufriedenheit und in der Verwirklichungsphase Vorschliage
zur Anregung von Kommunikation und zur angenehmen Gestal-
tung von Lernsituationen.

Fortbildung und Umschulung im Betrieb

Zur betrieblichen Motivation fiir die
Durchfiihrung dieser WeiterbildungsmaBnahmen

Der vorliegende Beitrag basiert auf Ergebnissen eines vom Bundes-
institut fiir Berufsbildung durchgefithrten Projektes zum Thema
,.Umschulung in Klein- und Mittelbetrieben. Hierbei handelte
es sich um eine qualitative Untersuchung mit dem Ziel, Erkennt-
nisse iiber Strukturen und Probleme abschluBbezogener Fortbil-
dungs- und UmschulungsmaRnahmen in Klein- und Mittelbetrie-
ben zu gewinnen sowie praktizierte Lésungsansiitze zu ermitteln.

Im folgenden wird beschrieben, welche Motive Betriebe veran-
lassen, Fortbildungen und Umschulungen in einem anerkannten
Ausbildungsberuf durchzufiihren, die nach Wirksamkeitsuntersu-
chungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zu
den erfolgversprechendsten MaBnahmen offentlich geférderter
Weiterbildung hinsichtlich der beruflichen (Wieder-) Eingliederung
Arbeitsloser gehdren. ’

Einfiihrung

Im Rahmen der Qualifizierungsoffensive wird gefordert, verstérkt
Arbeitslose in betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen einzube-
ziehen (vgl. RunderlaR der Bundesanstalt fiir Arbeit 50/86). Fiir
eine soiche Forderung sprechen Ergebnisse von Wirksamkeits-
untersuchungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, nach denen Arbeitsmarktchancen von Teilnehmer/innen
an betrieblichen MaBnahmen besonders hoch sind {(vgl.: HOF-
BAUER/DADZIO, 1987).

Zu den im Hinblick auf eine Arbeitsmarktintegration erfolgver-
sprechendsten MaRBnahmen gehdren betriebliche Fortbildungen
und Umschulungen mit Abschiuf in einem anerkannten Ausbil-
dungsberuf [1] (vgl.: 1AB-Kurzberichte vom 17.10.1985), die
meistens als EinzelmaBnahmen in einem Betrieb durchgefiihrt
werden (PODESZFA/MELMS, 1987).

Bei den betrieblichen MaBnahmen mit AbschiuB gibt es im Zeit-
raum von 1980 bis 1987 folgende Entwicklung der absoiuten

Anzahl der Absolventen/innen (die Zahlen in Klammern geben
zum Vergleich die Anzahl der Absolventen/innen auRerbetrieb-
licher Umschulungen und Fortbildungen mit Abschlu® in einem
anerkannten Ausbildungsberuf an):

1980: 1519 ( 8 620)
1983: 5396 (20 042)
1985: 4242 (18 644)
1987: 4328 (24 237)

Im betrachteten Zeitraum gab es im Jahresdurchschnitt um die
zwei Millionen Arbeitslose. Fast 50 Prozent der Arbeitslosen,
also rund eine Million arbeitsloser Menschen, hatten keine abge-
schlossene Berufsausbildung {ANBA, 1986, S. 329). Es soll nicht
der Zusammenhang suggeriert werden, da die Arbeitslosen
wegen der fehlenden abgeschlossenen beruflichen Qualifikation
ihre Arbeitslosigkeit selbst zu vertreten hatten. Aber es liegt auf
der Hand, daB hier ein Qualifizierungsbedarf besteht, um eine
Wiedereingliederung ins Berufsleben zu erleichtern. Zieht man
dann weiterhin die Ergebnisse der Wirksamkeitsuntersuchungen
in Betracht (s. 0.}, so erstaunt die im Verhéltnis zur Anzahl der
Arbeitslosen ohne abgeschlossene Berufsausbildung relativ
geringe Anzahl der Absolventen einer betrieblichen oder auRer-
betrieblichen Weiterbildung mit AbschluR. Wie die oben genann-
ten Zahlen zeigen, sind es jahrlich nur rund 20 000 bis 30 000
Menschen, die ihren BerufsabschluB nachholen. Der kleinere Teil
sind die betrieblichen MaBnahmen mit AbschluB. In unserer Un-
tersuchung sind wir folgenden Fragen nachgegangen:
® Welche Motive haben Betriebe, Umschulungen mit Abschiu
durchzufiihren?
e Welche Anforderungen haben sie an Umschiiler/innen?
® Welche Erfahrungen haben die Betriebe mit Umschiiler/innen
gemacht?
¢ Welche Probleme benennen sie bei der Durchfithrung der Um-
schufungen mit Abschlu3?
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Die Beantwortung dieser Fragen soll zur Klarung beitragen, war-
um nur relativ wenige Menschen eine betriebliche Umschulung
mit AbschluB absolvieren.

Betriebliche Motive fiir die Einstellung von Umschiiler/innen

Es ist davon auszugehen, daB die Mehrzah! der betrieblichen
Umschulungen in mittelstindischen Betrieben des Handwerks
und der Industrie stattfinden {vgl.: PODESZFA/MELMS, 1987).
Auch bei den in die oben genannte Untersuchung einbezogenen
Betrieben handelt es sich um industrielle und handwerkliche
Klein- und Mittelbetriebe, die Umschulungen in Formvon Einzel-
oder Gruppenmall nahmen durchfiihren.

Ein Motiv fast aller Betriebe, UmschulungsmalBnahmen anzubie- .

ten, ist die Tatsache, daR es Umschiiler/innen zum , Nulltarif'
gibt. Umschiiler/innen erhalten von den befragten Betrieben in
der Regel keine finanziellen Vergilitungen. Unterhaltszahlungen
libernimmt das Arbeitsamt. Das finanzielle Risiko fiir den Betrieb
entfallt so bei der Einstellung eines/r Umschiilers/in.

In den Betrieben, in denen Gruppenumschulungen durchgefiihrt
werden, wird darliber hinaus darauf hingewiesen, da auch die
vom Arbeitsamt ibernommenen Lehrgangsgebiihren die Umschu-
lungsbereitschaft der Betriebe steigere:

,,Ohne diese Lehrgangsgebiihren wéren wohl die meisten Betriebe
nicht bereit, Umschulungen durchzufiihren, selbst bei guter Auf-
tragslage nicht.”’ .

Die Umschiiler/innen werden von den befragten Betrieben in
den meisten Féllen zusitzlich zu Auszubildenden eingestellt.

Die Einstellung von Umschiiler/innen scheint jedoch nicht nur

mit finanziellen Vorziigen fiir die Betriebe verbunden zu sein. |

Die Betriebsinhaber/innen, Betriebsleiter/innen und Ausbilder/
innen sind gefragt worden, welche Vorteile eine Umschulung im
" Vergleich zur Ausbildung habe. In den Antworten werden fol-
gende Vorziige des Personenkreises Umschiiler/innen genannt:

® die groRere Eignung der Umschiiler/innen fiir bestimmte Be-
rufe, in denen sich das héhere Alter dieses Personenkreises
positiv auswirkt (z. B. beim Berufskraftfahrer),

® die voraussichtliche Kontinuitdt im Anschlu an die Umschu-
lung; die Umschiiler/innen kénnen eher nach der Umschulung
im Betrieb verbleiben, falls es gewiinscht wird; méannliche Aus-
zubiidende hingegen miissen meistens zur Bundeswehr, so dal
eine im Betrieb eingearbeitete Kraft bald nach der Ausbildung
fiir den Betrieb verlorengeht,

® das Entfallen der Bestimmungen des Jugendarbeitsschutz-
gesetzes fir Umschiiler/innen; dies macht sie flexibler einsetz-
bar, z. B. an vom Wohnort weiter entfernten Baustellen,

® die Bereitschaft der Umschiiler/innen, auch Berufe zu ergrei-
fen, die Auszubildenden nicht attraktiv erscheinen; Betriebe
greifen auf Umschiiler/innen zuriick, wenn es nicht gelingt,
vorhandene Ausbildungsplatze mit Auszubildenden zu beset-
zen,

@ Umschiiler/innen werden im Vergleich zu Auszubildenden fiir

belastbarer gehalten, d. h., sie kdénnen iiber einen ldngeren

Zeitraum selbsténdig und kontinuierlich arbeiten, und sie sind
zielorientierter und ernsthafter im Sinne des folgenden Zitats:

,.Wenn ich das mit den Auszubildenden vergleiche, stehen Um-
schiiler besser da, weil der Umschiiler weil8, um was es geht und
sein Ziel erreichen will, seinen Notendurchschnitt, den er sich
vorgestellt hat, erreichen witl und deshalb schon viel mehr an
sich arbeitet, wie es der Auszubildende nicht macht. Der geht
lieber dreimal in der Woche in die Disco und morgens kann er
dann hier gar nicht stehen. Der Umschiiler ist wesentlich lern-
bereiter.”

Betriebliche Anforderungen an Umschiiler/innen

Befragt nach den personiichen und formalen Voraussetzungen,
die ein/e Bewerber/in fiir einen Umschulungsplatz mitbringen

sollte, beziehen sich die betrieblichen Anspriiche vor allem auf
folgende Merkmale:

— Motivation
— formale Abschliisse
— berufliche Erfahrungen

'— altersbezogene Komponenten.

An herausragender Stelle steht bei allen Befragten die Erwartung;
daR die Teilnehmer/innen fiir den jeweils vom Betrieb angebote-
nen Umschulungsberuf bereits eine starke Motivation mitbrin-
gen:

,Der Umschiller solite Interesse am Beruf haben. Die Person
muB diesen Beruf erlernen wollen. Es hat keinen Zweck, wenn
sie nur in den Betrieb kommt, weil sie vom Arbeitsamt geschickt -
worden ist.” )

In einigen Betrieben wird sogar explizit darauf hingewiesen, da
ein/e Bewerber/in nicht eingestellt wird, wenn der Umschulungs-
beruf nicht dem individuellen persénlichen Berufswunsch ent-
spricht. Eine starke Motivation driickt sich aus betrieblicher Sicht
aus, wenn der/die Umschiiler/in

® bei der Bewerbung bereits (iber den entsprechenden Beruf in-
formiert ist und genaue Vorstellungen von dem Beruf hat
bzw. wenn er ein gezieltes Interesse am Beruf zeigt und/oder
® Eigeninitiative aufbringt, sich z. B. selbst den Umschulungs-
platz sucht.
Insbesondere bei Umschulungen in kaufméannischen Berufen,
z. B. den Fachgehilfen/innen in wirtschafts- und steuerberaten-
den Berufen, beziehen sich die Anforderungen auch auf formale
{Schul-) Abschliisse. Ein mittlerer Bildungsabschluf und minde-
stens befriedigende Noten in den Fiachern Deutsch und Mathe-
matik werden erwartet.

Hinsichtlich der beruflichen Erfahrungen der Teilnehmer/innen
werden als optimale Voraussetzungen neben einem kontinuierli-
chen Berufsverlauf ein Ausbildungsabschiul und/oder einschla-
gige Berufserfahrungen in Hinblick auf den angestrebten Umschu-
lungsberuf angesehen.

In vielen Fallen wird von den Betrieben das — im Vergleich zu
den Auszubildenden — hdhere Alter der Umschiiler/innen in der
Weise positiv hervorgehoben, wie es im folgenden Zitat zum Aus-
druck kommt:

,.Die Teilnehmer (an den betrieblichen Umschulungen) sind alter,
die wissen, worum es geht, die haben klare Berufsvorstellungen.”

Hierbei ist jedoch zu beriicksichtigen, daR die Betriebe, die das
Alter der Umschiiler/innen als Vorteil werten, davon ausgehen,
daB diese nicht alter als 35 Jahre sind. Betriebliche Umschulun-
gen mit Teilnehmer/innen, die {iber 40 Jahre altsind, werdenvon
den befragten Betrieben als problematisch eingeschatzt und im
Prinzip abgelehnt.

Die Merkmale Motivation, Schul- und Berufsabschliisse, berufli-
che Erfahrungen sowie eine altersméBige Eingrenzung sind aus
Sicht der Betriebe aus mehreren Griinden wichtig:

1. Die Umschulungsdauer ist im Vergleich zur Erstausbildung
reduziert. Die Umschulung dauert in der Regel zwei Jahre,
was von den Betrieben haufig nicht fiir ausreichend gehalten
wird. Um einen gewissen Ausgleich zu schaffen, werden die
erwarteten individuellen Voraussetzungen fiir notwendig er-
achtet, um die Umschulung in der reduzierten Ausbildungs-
dauer zu bewaltigen. Hierin driickt sich auch das Interesse der
Betriebe aus, daB Umschiiler/innen die MaRnahme erfolgreich
beenden. Bestehen sie die AbschiuBpriifung nicht, befiirchten
die Betriebe, dal sich dies auch nachteilig auf ihren Ruf als
Ausbildungsstatte auswirken kdnnte.

2. Die Theorieaneignung erfolgt wéahrend einer betrieblichen
Umschulung in der Regel zu einem groRen Teil im Selbststu-
dium. Die oben genannten Merkmaie von Umschiiler/innen
lassen auf die dafiir erforderliche Disziptin und Selbstindigkeit
schliefen.
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3. Die erwarteten personlichen Voraussetzungen lassen vermu-
ten, dal die potentiellen Umschiiler/innen iiber erwiinschte
Arbeitstugenden wie Zuverl3ssigkeit, Piinktlichkeit, Umsich-
tigkeit usw. verfiigen und von daher leichter in den betriebli-
chen Arbeitsablauf und in die soziale Betriebsstruktur zu
integrieren sind. Dieser Aspekt gewinnt noch an Bedeutung,
wenn man beriicksichtigt, daR Betriebe in vielen Fallen das
Interesse haben, Umschiiler/innen nach bestandener AbschluR-
priifung zu iibernehmen.

Erfahrungen der Betriebe mit Umschiiler/innen

Stellt man die genannten Erwartungen den Erfahrungen der
Betriebe mit Umschiiler/innen gegeniiber, so zeigt sich, daR die
Teilnehmer/innen héufig den motivationalen, bildungs- und
altersmaBigen Vorstellungen der Betriebe entsprechen.

Nach den Aussagen der befragten Betriebe erfiillen die meisten
Umschiiler/innen zum groBen Teil die gewlinschten persdnlichen
Voraussetzungen: Diese Umschiiler/innen

_® sind sehr motiviert in ihrem Umschulungsberuf,

® verfiigen (ber einen mittleren Schulabschiuf® sowie héufig
auch iiber einen AbschluB in einem anerkannten Ausbildungs-
beruf,

® entsprechen den betrieblichen Altersvorstellungen, d. h., das
Héchstalter betragt etwa 35 Jahre.

Nur in wenigen Fillen kommt es vor, daB8 die individuellen Vor-
aussetzungen der Teilnehmer/innen in diesen Punkten nicht mit
den betrieblichen Vorstellungen iibereinstimmen. Hierbei handelt
es sich fast immer um Umschulungsteilnehmet/innen an Gruppen-
malnahmen in Mittelbetrieben. Diese Gruppenmalnahmen wer-
den im Auftrag der Arbeitsverwaltung durchgefiihrt. Es ent-
spricht dem Charakter der ,,Auftragsmalnahme’, daR auch
schwierige’” Teilnehmer/innen beriicksichtigt werden.

Die Voraussetzungen der Teilnehmer/innen an den Gruppenum-
schulungen sind nach Aussagen der befragten Betriebsinhaber/
innen, Betriebsleiter/innen und Ausbilder/innen oft heterogen:

® Bei einigen dieser Umschiiler/innen sei eine zu geringe bzw.
fehlende Motivation fiir den entsprechenden Umschulungs-
beruf. festzustellen, teilweise - sogar Desinteresse an Arbeit
genereli. Dies zeige sich, indem sie haufig zu spat kamen,
ohne Grund fehlten und nicht bereit seien, sich an betriebliche
Gegebenheiten und Notwendigkeiten anzupassen.

® Auch die bildungsbezogenen Voraussetzungen der Teilnehmer/
innen in GruppenmaBnahmen unterscheiden sich-nach Aus-
sage der Befragten: Neben solchen mit Haupt- oder Realschul-
abschluB sowie einer abgeschlossenen Ausbildung gibt es Teil-
nehmer/innen, die weder iiber Schul- noch Berufsabschliisse
verfiigen.

® [n den Gruppenmafinahmen sind letztendlich auch Umschii-
ler/innen anzutreffen, die iiber vierzig Jahre alt sind.

Abweichend von den betrieblichen Erwartungen weisen fast alle
Umschiiler/innen der in die Befragung einbezogenen Betriebe
keinen kontinuiertichen individuellen Berufsverlauf auf: Verfig-
ten Teilnehmer/innen vor der Umschulung iiber einen anerkann-
ten Ausbildungsberhf, fanden sie oft im erlernten Beruf keine
Beschiftigung. Fast immer sind die Umschiiler/innen vor Beginn
der MaRnahme arbeitslos gewesen, nicht selten sogar langer als
ein Jahr.

Statistiken der Bundesanstalt filr Arbeit zeigen, da fast 70 Pro-
zent der Absolventen/innen einer Umschulung mit AbschiuR des
Jahres 1987 vor Beginn der betrieblichen Weiterbildungsmal-
nahme arbeitsios gewesen sind. [2]

Die Merkmale ,,kontinuierlicher Berufsverlauf’’ und ,,Arbeitslo-
sigkeit'* scheinen jedoch fiir den Erfolg einer UmschulungsmaR-
nahme von nachrangiger Bedeutung zu sein, wenn Umschiiler/
innen fiir den Beruf motiviert sind, iiber mittiere Bildungs- und
Ausbildungsabschliisse verfiigen sowie der Altersgruppe der

Zwanzig- bis Dreiigjdhrigen angehdren. In diesen Féllen duBern
sich Betriebe in der Weise, wie es in folgendem Zitat eines Be-
triebsinhabers zum Ausdruck kommt, dessen Umschiilerin zum
Befragungszeitpunkt gerade die AbschluBpriifung erfolgreich be-
standen hatte:

,.Mit unserer ersten Umschiilerin haben wir ausgesprochen Gliick
gehabt. Sie hat sich hervorragend eingepalt. Sie ist 26 Jahre, also
reifer als Lehrlinge, die man sonst kriegt, strebsamer und hat die
Zwischenpriifung und die AbschluBpriifung besser gemacht als
unsere Lehrlinge.”

Betriebliche Umschulungen werden nach den Aussagen der Be- -
triebe auch von élteren Teilnehmern/innen, d. h. (iber 40 Jahre
alt, bewaltigt, wenn die motivationalen und bildungsmaRigen
Voraussetzungen gegeben sind. Fiir diese Altersgruppe verringere
sich jedoch der Wert einer abschluBbezogenen Umschulung, da
sie

,» - - . schon ein halbes Leben hinter sich haben ... die werden
nie Spitzenkréfte, die mit Leib und Seele bei der Sache sind’’.

Ein Scheitern der Umschulung ist nach den Erfahrungen der Be-
fragten wegen der hohen Anforderungen der MaBnahme zu be-
fiirchten bei Umschiiler/innen mit nur geringer bzw. fehlender
Berufsmotivation und mit nicht vorhandenen Schul- und Berufs-
abschliissen.

Trotz Arbeitslosigkeit vor Beginn der MaBnahme handelt es sich
bei den Umschiilern/innen der befragten Betriebe — so schlieRen
wir aus den Erfahrungen der Betriebsleiter/innen und Ausbilder/
innen — um eine ,,Positivauswahl!’’: Die von der Arbeitsverwal-
tung [3] und den Betrieben fiir-die betrieblichen MaRnahmen
ausgewahlten Teilnehmer/innen erfillen offensichtlich minde-
stens in Hinsicht auf schulische und berufliche Qualifikation so-
wie Motivation die Anforderungen und Erwartungen der Betriebe.

Probleme bei der Durchfilhrung der UmschuiungsmaRnahmen

Am haufigsten wird von den befragten Betriebsleitern/innen,
Ausbildern/innen genannt, da die Umschulungsdauer zu kurz
ist. )

,Die 2jahrige Umschulungszeit reicht nicht aus . . . die 3jahrige
Ausbildungszeit hat ihre Berechtigung.”’

Es werden vor allem folgende Auswirkungen der verkiirzten Um-
schulungsdauer gesehen:

® In der praktischen Ausbildung kommt die Einiibung der Fer-
tigkeiten zu kurz. Das handwerkliche Kénnen kann sich durch
fehlende Ubung zu wenig entwickeln. Fiir die Wiederholung
der gleichen Vorgénge, die erst Routine und berufliche Sicher-
heit bringt, ist nicht ausreichend Zeit vorhanden.

® Auch fiir die Theorieaneignung ist die Umschulungsdauer zu
kurz. Die Umschiiler/innen miissen meistens ein Berufsschul-
jahr ,liberspringen”’. Den fehlenden Unterrichtsstoff miissen
sie sich selbst aneignen. Falls ein auf die Umschulungsdauer
abgestimmtes Unterrichtsangebot zur Verfiigung steht, ist es
sehr komprimiert.

® Die fehlende berufliche Routine kann sich negativ auf die
Ubernahmechancen des/der Umschiilers/in durch den Betrieb
nach AbschluB der Umschulung bzw. auf die Arbeitsmarkt-
chancen allgemein auswirken, wie folgende AuBerungen zei-
gen.

~Umschiiler verlangen nach der Umschulung etwas, und da
hat nur jemand Chancen, der was bringt . . . fiir den Betrieb
muB sich das auszahlen.”

~Nach der Gesellenpriifung steht dem Umschiiler der Gesellen-
lohn zu, doch fehlt es ihm an Berufserfahrung. Wer stellt ihn
da gerne ein?*’

An zweiter Stelle der Schwierigkeiten bei der Durchfiihrung von
UmschulungsmaBnahmen stehen Lernprobleme der Umschiiter/
innen. Diese Lernprobleme haben verschiedene Ursachen:
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® Die Umschiiler/innen sind lernungewohnt. In der Regel haben
sie bereits vor Jahren die Schul- und/oder Berufsausbildung
abgeschlossen.
,.Die Teilnehmer sind seit einer langeren Zeit aus der Schule
raus, das Sitzen fillt schon schwer. Der komprimierte Stoff
ist schon sehr schwer fiir die Leute.”

® Es gibt in der Regel kein auf die Umschulungsdauer abge-
stimmtes Unterrichtsangebot der Berufsschule. Die Umschii-
ler/innen steigen meistens in das zweite Berufsschuljahr ein
und miissen den Stoff des ersten Berufsschuljahres im Selbst-
studium nachholen.

® Beim Einstieg in das zweite Berufsschuljahr bereiten bestimm-
te Fécher, wie z. B. das Fachzeichnen bei den gewerblich-tech-
nischen Berufen, besondere Schwierigkeiten. Es sind Kennt-
nisse im Selbststudium nachzuholen, deren Erwerb erfahrungs-
gemal auch im Direktunterricht vielen Lernenden Schwierig-
keiten bereitet.

® Fiir bestimmte Berufsziele fehlt an der zustindigen Berufs-
schule die einschldgige Fachklasse. Umschiiler/innen miissen
dann nicht nur das Problem des ,,Uberspringens” des ersten
Berufsschuljahres iiberwinden, zusatzlich ist noch die Schwie-
rigkeit zu bewaéltigen, dald der Unterrichtsstoff fiir das Ablegen
der AbschluBpriifung auf einen anderen Beruf als den Umschu-
lungsberuf ausgerichtet ist. Auch hier muR der/die Umschii-
ler/in noch eine beachtliche Adaptionsieistung erbringen.

® Unnobtige Lernprobleme entstehen auch dadurch, dal in be-
stimmten Féachern, vor allem den allgemeinbildenden, die
Anforderungen zu hoch und nicht dem Umschulungsziel ange-
messen sind.
.In Deutsch sind die Anforderungen ... zu hochgestochen.
Statt das Verstehen von fachlichen Texten zu iiben, werden
z. B. Gedichte von Schiller durchgenommen. Vor allem aus-
landische Teilnehmer haben mit solchen Anforderungen
Schwierigkeiten.”

Den dritten Platz in der Rangfolge der Probleme nehmen finan-
zielle Schwierigkeiten der Umschiiler/innen bzw. fehlende finan-
zielle Anreize fiir die Umschiiler/innen ein, an einer Umschulung
teilzunehmen.

..Finanziell sieht es manchmal bei den Umschiilern trostlos aus.*

Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn der/die Umschiiler/in
eine Familie finanziell zu versorgen hat, bereits vor der Umschu-
lung wenig verdient hat und/oder schon langer arbeitslos ist. im-
mer wieder wird von den befragten Betriebsleitern/innen, Aus-
bildern/innen hervorgehoben, daR es ungerecht ist, da Arbeits-
losengeld und Unterhaltsgeld fiir Umschiiler/innen die gleiche
Héhe haben. Fiir die Miihen der Umschulung gibt es keine finan-
ziellen Anreize.

Ein weiterer Problemkreis betrifft den Altersunterschied zwi-
schen Umschiilern/innen und der iibrigen Betriebsbelegschaft
sowie seine Auswirkungen.

® |[st der/die Umschiiler/in alter als die Fachkraft, der er/sie zu-
geordnet ist, so kann dies ein Problem bei Kundenbesuchen
darstellen.

® Besteht die Belegschaft aus jungen Mitarbeitern/innen, der/
die Umschiiler/in ist aber wesentlich #lter, so kann es Pro-
bleme geben, ihn/sie zu integrieren.

® Spannungen zwischen dem/der Umschiiler/in und den fiinge-
ren Mitarbeitern/innen des Betriebes kann es geben, weil der/
die Umschiiler/in nicht mehr so anpassungsfihig ist wie Aus-
zubildende. -
.Die Umschiiler haben manchmal ein halbes Leben hinter
sich und lassen sich nichts mehr sagen.’

® Gibt es Auszubildende und Umschiiler/innen im Betrieb und
ist der Altersunterschied zwischen ihnen gering, so kénnen
Spannungen auftreten, weil die finanzielle Situation AnlaR
zu Arger geben kann. In der Regel sind die (auch bescheide-

nen) Unterhaltszahlungen, die der/die Umschiiler/in erhalt,
héher als die Ausbildungsvergiitung des Auszubildenden.

“Unabhéngig vom Altersunterschied kénnen in der Anfangsphase

der Umschutung Vorurteile gegeniiber dem/der Umschiiler/in auf-
treten, vor allem, wenn er/sie als angehende Konkurrenz fiir die
Fachkréfte des Betriebes erlebt wird.

Und schlieBlich wére noch als Problem zu nennen, daRl die be-
fragten Betriebsleiter/innen / Ausbilder/innen beklagen, daB
nicht fiir alle Umschiiler/innen die Freiwilligkeit der Teilnahme
an der Umschulung gegeben ist. Die Motivation dieser Umschii-
ler/innen 1aRt dann zu wiinschen iibrig.

..Es gibt auch Verlegenheltsumschuler die werden vom Arbelts-
amt in die Umschulung gedrangt.”

Zusammenfassend kann festgestellt werden, daR die Betriebe
gute Griinde haben, Umschulungen anzubieten, aber auch eine
Reihe von Problemen bei der Durchfiihrung benennen.

Die Anforderungen der betrieblichen Umschulung und das Feh-
len von Hilfestellungen und MaRnahmen zur Bewaltigung dieser
Anforderungen fithren dazu, daB eine ,,Positivauswahl* der vor
Beginn der Umschulung Arbeitslosen stattfindet, d. h., dieser
AuswahlprozeR schrankt die Anzahl der in Frage kommenden
Teilnehmer/innen an einer betrieblichen Umschulung mit Ab-
schluf ein. Eine weitere Einschrinkung liegt in der Tatsache,
daB8 es keine finanziellen Anreize fir die Teilnahme an der Um-
schulung gibt und die Hohe der finanziellen Unterstiitzung viele
Umschiiler/innen vor groBe Probleme stellt.

In diesen Ergebnissen sind erste Erkldarungen dafiir zu finden,
warum fiir einen bestimmten Anteil von Arbeitslosen die Chan-
cen fiir das Nachholen eines Berufsabschlusses und die Wieder-
eingliederung in das Arbeitsleben geringer sind. Es wird an ande-
rer Stelle darzustellen sein, welche Ldsungsansétze Betriebe fur
die genannten Probleme sehen bzw. bereits praktizieren.

Anmerkungen

[1] Im folgenden wird die in der Statistik iibliche Differenzierung in
Fortbildungs- oder UmschulungsmaBnahmen in einem anerkannten
Ausbildungsberuf zugunsten einer besseren Lesbarkeit zuriickgenom-
men. Es wird nur noch von Umschulungen mit Abschluld gesprochen,
cbwoh! die Fortbildungen mit AbschluR subsumiert sind (vgl.:
PODESZFA/MELMS, 1987).

[2] Statistische Angaben der Bundesanstalt fiir Arbeit, Sonderauswer-
tung.

[3]1 Uber die Kriterien und Hintergrundiiberlegungen der Arbeitsverwai-
tung bei der Gewinnung von betrieblichen Umschiilern/innen wird
demnéchst gesondert berichtet.
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Dieter Buschhaus

CAD in der Ausbildung von Technischen Zeichnern —

Erfahrungen aus 22 Betrieben

Einleitung

Die Ausbildung von Technischen Zeichnern hat nach wie vor .

einen hohen Stellenwert fiir die Betriebe. Dies zeigt eine Befra-
gung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung bei insgesamt 22 Un-
ternehmen mit CAD-Erfahrungen. AnlaR der Untersuchung war
die geplante Anpassung des Ausbildungsberufs Technischer
Zeichner/Technische Zeichnerin an den technischen Wandel.
Neben der Erfassung des Iststandes der CAD-Ausbildung sollten
verdnderte Qualifikationsanforderungen und neue Ausbildungs-
inhalte ermittelt werden.

Die Informationsgewinnung erfolgte vorwiegend durch Gespra-

che mit Ausbildungsleitern, Ausbildern, Auszubildenden, mit

Verantwortlichen fiir die CAD-Einfiihrung und mit Anwendern
im Konstruktionsbiiro. Durch Betriebsbegehungen konnten die
gewonnenen Erkenntnisse erweitert und vertieft werden. Die
Betriebe stellten auBerdem schriftliche Unterlagen zur Aus- und
Fortbildung zur Verfiigung. Bei der Auswahl! der Betriebe wurde

auf unterschiedliche Fachgebiete entsprechend den vielfaltigen
Einsatzbereichen fiir Technische Zeichner Wert gelegt.

Ausgangspunkt der Untersuchung waren Erfahrungen aus Mo-
dellversuchen, in denen die Betriebe Schloemann-Siemag AG,
Krupp MaK Maschinenbau GmbH und Mannesmann Kienzle
GmbH die CAD/CAM-Ausbildung von Technischen Zeichnern
erproben.[1] AuBerdem werden in einem Modellversuch der IHK
Ostwestfalen, Zweigstelle Paderborn, in Zusammenarbeit mit
den Gewerblichen Schulen Fragen der Aus- und Weiterbildung
im Bereich CAD/CAM fiir Klein- und Mittelbetriebe geklart.
Die fachliche Betreuung und die Koordination der mit Mitteln
des Bundesministeriums fiir Bildung und Wissenschaft geférder-
ten Modellversuche erfolgt durch das Bundesinstitut fiir Berufs-
bildung.

Die Zwischenergebnisse aus den genannten drei Modellversuchs-
betrieben, insbesondere eine Zusammenstellung von grundlegen-
den CAD-Ausbildungsinhalten, dienten als Basis fiir ganztigige
intensive Befragungen von weiteren 19 Betrieben.
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Eine Analyse zum Thema CAD filhrte das Bundesinstitut
bereits vor 10 Jahren durch, um die in Ansatzen erkennbaren
Auswirkungen zu untersuchen. [2] Bezeichnend fiir den damals
noch begrenzten CAD-Einsatz waren die Branchen der besuch-
ten Betriebe: Luftfahrttechnik, Automobilbau, Chemieanlagen-
bau und Elektrotechnik. Wegen der relativ geringen Verbreitung
von CAD spielten die Auswertung der einschlagigen Literatur
und Gesprache mit Experten aus dem Bereich der Wissenschaft
gegeniiber der Befragung der Betriebe eine groRere Rolle.’

Inzwischen sind die Hard- und Software der CAD-Systeme erheb-
lich leistungsfahiger und kostengiinstiger geworden, so daB diese
Technik in immer mehr Planungs- und Konstruktionsbiiros ver-
schiedenster Branchen einziehen kann. Mit der Entwicklung von
CAD-Systemen auf Personalcomputerbasis wurde die Maglich-
keit fir ihren Einsatz in der Aus- und Fortbildung verbessert.
Die verénderte Situation in den Betrieben und die grundsétzliche
Bereitschaft der Sozialparteien, den Ausbildungsberuf Techni-
scher Zeichner neu zu ordnen, waren die Griinde fiir die aktuelle
Untersuchung.

Entwicklung des CAD-Einsatzes in den Betrieben

Die iiberwiegende Zahl der in die Befragung einbezogenen Be-
triebe gehort in ihren Fachgebieten zu den fiilhrenden Anwen-
dern von CAD/CAM. Héaufig hatten sie bereits vor der CAD/CAM-
Einfihrung Erfahrungen in der Datenverarbeitung fiir technische
Probleme gesammelt. Die nachfolgende Beschreibung der Ent-
wicklung des CAD-Einsatzes orientiert sich an einzeinen Fach-
gebieten, da innerhalb eines Betriebes unterschiedliche Bereiche
betroffen sein kénnen. Es konnten sechs Fachgebiete mit ver-
gleichbaren Aufgabenstellungen und Randbedingungen identifi-
ziert werden:

Maschinenbau, Motorenbau, Werkzeugbau, Feinwerktechnik
Diese Bereiche sind durch komplexe Aufgabenstellungen der
Mechanik gekennzeichnet, zu deren Losung anspruchsvolie CAD-
Programme notwendig sind. Fir die Mehrzahl der konstruktiven
und zeichnerischen Aufgaben werden leistungsfahige 2D-Systeme
eingesetzt. Eine entscheidende Rolle bei der Systemauswahl
spielt die Mdglichkeit der CAM-Kopplung. Es wird angestrebt,
die derzeit dominierenden 2D-Arbeitspldtze nach oben durch
3D-Systeme fiir spezielle Anwendungsfalle und nach unten
durch ,,abgemagerte’’ 2D-Versionen fiir die Zeichnungserstellung,
méglichst auf Personalcomputern, zu erweitern.

Der Bereich der Mechanik mit seiner kundenorientierten Ferti-
gung ist das wichtigste Tatigkeitsfeld der Technischen Zeichner.
Aufgrund von Berufserfahrung und Fortbildung gelingt ihnen
héufig der Aufstieg zum Teilkonstrukteur oder Konstrukteur.

Anlagenplanung, Apparatebau,

_Rohrleitungsbau, Versorgungsnetze

Die befragten Betriebe befassen sich u. a. mit der Planung und
Ausfiihrung von Kraftwerken, Chemieanlagen und elektrischen
Versorgungsnetzen. Zur Verarbeitung der hierbei anfallenden
umfangreichen Datenmengen wurde bereits friihzeitig das Hilfs-
mittel EDV genutzt. Etwa Mitte der 70er Jahre begannen die
Unternehmen mit dem Einsatz von interaktiven grafischen Bild-
schirmen fiir die Erstellung von VerfahrensflieBbildern, Rohr-
leitungsisometrien, elektrischen Planen, Versorgungsnetzen usw.
Seither hat die Anwendung in besonders geeigneten Bereichen,
wie Rohrleitungsisometrien, einen hohen Stand erreicht. Insge-
samt gesehen entwickelte sich die Anzahl der CAD-Arbeitsplitze
jedoch langsamer, als urspriinglich angenommen, so daB sie im
Vergleich zu den konventionellen Arbeitsplatzen am Zeichen-
brett immer noch relativ gering ist.

Angestrebt werden eine stirkere Integration der Datenverarbei-
tung der verschiedenen Abteilungen und der Einsatz von 3D-
Systemen fiir die plastische Darstellung von Baugruppen der
Anlagen. Aufgrund der umfangreichen EDV-Erfahrungen der
Unternehmen kénnen bei den Integrationsbemiihungen in weni-
gen Jahren deutliche Fortschritte erwartet werden. Demgegen-

iiber befindet sich die 3D-Anwendung noch in einem Anfangs-
stadium, so dal} sie sich erst mittel- und langfristig durchsetzen
wird.

Der Technische Zeichner hat bei der groBen Anzahl von Zeich-
nungen fiir eine Anlage (bis zu 100000} und dem wachsenden
Dokumentationsbedarf auch bei CAD-Anwendung ein weites
Tatigkeitsfeld.

Automobil-, Flugzeug- und Stahischiffbau

Die Betriebe dieser Branchen gehdren zu den Pionieren der
CAD-Technik. Mit Hilfe der speziell fiir die Gestaltung analytisch
nicht beschreibbarer Oberflichen entwickelten 3D-Software
werden diese Arbeiten heute weitgehend rechnerunterstiitzt erle-
digt.

In der Automobilindustrie ist beispielsweise die Anwendung von
CAD bereits so weit fortgeschritten, da bestimmte Baugruppen
wie z. B. Tiren vollstindig datenmaRig durch EDV erfalt sind.
Der Zulieferbetrieb erhalt dann alle bendtigten Daten iiber ein
Magnetband und verarbeitet sie in seinem CAD/CAM-System
weiter. Diese fortgeschrittene CAD/CAM-Anwendung muR vor
dem Hintergrund der GrofBserienfertigung gesehen werden, bei
der ein vergleichsweise hoher Konstruktionsaufwand durch Ein-
sparungen am Produkt mit all seinen Folgekosten in der Fertigung
gerechtfertigt sein kann. Hinzu kommt der Zwang zur schnellen
Anpassung an die Kundenwiinsche.

Technische Zeichner werden vor allem fiir die Zeichnungserstel-
lung im Bereich Mechanik, z. B. der Betriebsmittelkonstruktion,
ausgebildet und dort auch an CAD-Arbeitspldtzen eingesetzt.

Elektrotechnik, Elektronik

Fiir die Erstellung, Bearbeitung, Verwaltung und Auswertung
von Schaltungsunteriagen, insbesondere von Stromlaufplanen,
existieren leistungsfahige Programme. Dies gilt ebenso fiir andere
elektrotechnische Aufgabenstellungen, wie die Entwicklung und
Entflechtung von Leiterplatten. Der Einsatz von CAD in der
Elektrotechnik und Elektronik wird durch die Zweidimensicnali-
tit der Darstellung begiinstigt. Elektrotechnische CAD-Pro-
gramme werden nicht nur in der Elektroindustrie sondern auch
im Maschinen-, Anlagen-, Automobilbau usw. angewendet.

Das rechnerunterstiitzte Detaillieren von Entwiirfen aus der Elek-
trotechnik und Elektronik erfordert vom Technischen Zeichner
in verstirktem Umfang Fachkenntnisse dieser Bereiche. Nur
dann ist er in der Lage, auch am CAD-Arbeitsplatz seinen erlern-
ten Beruf seibstandig auszuiiben.

Stahlbau

Bei standardisierten Stahlbauprodukten, z. B. Hallen, GroRtore
oder Krane, wurde in einem Betrieb mittlerer GroRe eine weit
fortgeschrittene EDV-Anwendung vom Angebot iiber die Auf-
tragsbearbeitung bis zum Versand, allerdings ohne CAD, vorge-
funden.

in einem gréBeren Betrieb des freien Stahlbaus, in dem umfang-
reiche konstruktive und zeichnerische Arbeiten auszufiihren sind,
befanden sich der CAD-Einsatz und die CAM-Kopplung am
Anfang. Es wurden sowohl 2D-Systeme fiir Fertigungszeichnun-
gen als auch 3D-Systeme fiir die anschautiche Darstetlung kom-
plexer Konstruktionen angewendet.

Generell besteht ein starker inlandischer und ausléandischer Kon-
kurrenzdruck in allen Bereichen des Stahlbaus. Mit Hilfe der
Datenverarbeitung sollen die Wettbewerbsfahigkeit verbessert
und die Arbeitspldtze gesichert werden. Die Tatigkeit von Tech-
nischen Zeichnern ist durch weitgehend selbstandiges Detaillie-
ren der Entwiirfe gekennzeichnet, das auch einfache statische
Berechnungen einschlieBt.

Moébelindustrie

Die technische Datenverarbeitung spielt aufgrund starker Kon-
kurrenz, kleiner Serien und der Variantenvielfalt eine entschei-
dende Rolle in der Mébelindustrie. Bei dem besuchten Betrieb
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war zur Rationalisierung und Flexibilisierung der Produktion
und des Vertriebs die Datenverarbeitung durchgehend verwirk-
licht. Allerdings hatte der CAD-Einsatz, abgesehen von der Ein-
richtungsplanung, erst eine geringe Bedeutung. Es ist jedoch nur
noch eine Frage der Zeit, bis auch CAD in diesen Datenflu®
integriert wird. Vergleichbar ist die Situation der Mdbelindustrie
mit der des Stahlbaus; beide Bereiche weisen eine starke EDV-
Durchdringung bei Standardprodukten und eine relativ geringe
Anwendung von CAD bei Neukonstruktionen auf.

‘Technische Zeichner finden in der Mobelindustrie ein sehr
groBes Tatigkeitsspektrum das vom Detaillieren von Einrich-
tungsentwiirfen iiber die Unterstiitzung der Arbeits- und Ferti-
gungsplanung bis hin zur Angebotsbearbeitung reicht.

T 2 2 k%

Die CAD-Anwendung in Betrieben mit langjahrigen Erfahrungen
zeigt im allgemeinen folgende Entwicklungslinie: Zunachst er-
folgt der Einsatz in eng begrenzten Gebieten, die besonders fiir
CAD geeignet sind. Danach werden weitere CAD-Arbeitsplatze
installiert und das Arbeitsgebiet wird allmahlich ausgedehnt. Die
Mitarbeiter werden in der Regel in ein- bis zweiwdchigen Kursen
beim Hersteller in den Umgang mit dem System eingéwiesen.
Nach sieben bis acht Jahren ist eine Erweiterung der teilweise

immer noch erfolgreich arbeitenden CAD-Systeme aus wirtschaft- -

lichen und technischen Griinden nicht mehr zweckmaRig. Sie
werden héufig als Inselanwendungen weiterhin genutzt. Ein Um-
stieg auf eine neue Generation von leistungsfahigen Systemen
mit weiterreichenden Moglichkeiten im CAD- und CAM-Bereich
wird in Angriff genommen. Zur Zeit vollzieht sich ein derartiger
Generationswechsel bei den Altanwendern. Dabei wird gleichzei-
tig die Aus- und Fortbildung systematisch geplant und vorwie-
gend in eigener Regie durchgefiihrt.

Moderne interaktive grafische Systeme mit leistungsfahiger Hard-
und Software wurden iiberwiegend erst vor wenigen Jahren in-
stalliert. Auch bei vorliegenden CAD-Erfahrungen und umfassen-
den Analysen der auf dem Markt angebotenen Systeme sind
erhebliche Anpassungsarbeiten von den Betrieben zu leisten.
Generell wird die angebotene CAD-Grundsoftware insbesondere
fiir die Zeichnungserstellung mit 2D-Systemen als ausgereift
angesehen, jedoch wird bemangelt, daR auch Spitzensysteme nur
unzureichend differenziertere Anforderungen der Konstruktions-
praxis erfiillen. ’

Zum effizienten Einsatz der Systeme miissen zunachst die vor-
handenen Arbeitsunterlagen wie Vordrucke, Handbiicher,
Verzeichnisse von Norm- und Standardteilen sowie Kataloge fiir
die Arbeit am Bildschirm aufbereitet werden. Dies bedeutet zu-
nachst einen nicht zu unterschitzenden zusatzlichen Arbeits-
aufwand fir die Mitarbeiter im Konstruktionsbiiro.

Die Bedeutung der technischen Zeichnung als Dokument verrin-
gert sich. Allerdings ist sie auch weiterhin als Informationsmittel
unentbehrlich. Beim rechnerunterstiitzten Arbeiten gelten nicht
die Daten der Zeichnung, sondern die im Rechner gespeicherten
als verbindlich. So wird beim Austausch von Daten mit Hiife
von elektronischen Speichermedien die Zeichnung nur zur Infor-
mation mitgeliefert.

Neben der Einfiilhrung von CAD-Systemen beschiftigen sich die
Betriebe mit der Auswahl und Anwendung von Systemen fiir die
Produktionspianung (PPS) und die Fertigungssteuerung (CAM).
Analog zu den Einfiilhrungsschwierigkeiten im CAD-Bereich miis-
sen auch hier noch vielfiltige Zusatzarbeiten geleistet werden,
um die Systeme lauffahig zu machen. Gleichzeitig mit der Anpas-
sung, Verbesserung und Erweiterung der unterschiedlichen Einzel-
systeme wird ihre Verkniipfung im Sinne von CIM ins Auge ge-
faBt. Auf dem Weg zu einem hdheren Niveau der technischen
Datenverarbeitung durch Integration der verschiedenen Systeme
potenzieren sich die zu I6senden Probleme, wie ein Anwender es
ausdriickte. Die Verknlipfung der technischen Datenverarbeitung
mit der kaufménnisch-administrativen wird bei der Mehrzahl| der

befragten Betriebe zur Zeit erst angedacht. Allein die Anwendung
von Computern unterschiedlicher Hersteller in den jeweiligen
Bereichen stellt ein groBes Problem dar. Im Vordergrund steht
bei den Integrationsbemiihungen die Kopplung von CAD und
CAM.

Zusammenfassend kann aus den Erfahrungen der besuchten Be-
triebe gesagt werden, dal die Rechnerunterstiitzung in der Pla-
nung, Konstruktion, Arbeitsvorbereitung, Fertigung, Qualitats-
sicherung und im Vertrieb zumindest in Ansatzen vorhanden ist
und weiter ausgebaut wird. Nur in wenigen Branchen ist die
rechnerintegrierte Fertigung schon weiter fortgeschritten. Die
Mehrzah! der Betriebe hat allein mit der direkten Erzeugung von
NC-Fertigungsdaten aus den CAD-Konstruktionsdaten noch er-
hebliche Schwierigkeiten. Abgesehen von Einzelféllen ist eine
vollstindige Abldsung der Zeichenbretter durch CAD nicht in
Sicht.

Verdnderte Qualifikationen der
Technischen Zeichner an CAD-Arbeitsplitzen

Ein CAD-Arbeitsplatz verandert die Arbeitsweise des Technischen
Zeichners nachhaltig. Anstelle des herkdmmlichen Zeichnens am
ReiRbrett erfoigt am Bildschirm ein Dialog mit dem Rechner.
Dabei wird z. B. ein Meniitablett mit Eingabestift zur Ubermitt-
lung von Befehlen und zur Identifizierung und Positionierung
von Elementen auf dem Bildschirm benutzt. Ein effizienter Ein-
satz von CAD ist nur mdglich, wenn sich auch die Arbeitstech-
niken bei der Zeichnungserstellung adndern. Der Technische
Zeichner kann nicht mehr, ausgehend von der Mittellinie, die
Zeichnung beliebig aufbauen. Er muB zunichst anhand des Ent-
wurfes den Zeichnungsaufbau sorgfaltig analysieren, um alle
Méglichkeiten des Systems fiir ein rationelles Arbeiten zu nut-
zen. Dabei wendet er CAD-Funktionen, wie z. B. Spiegelung,
Rotation, Vervielfachung oder Makros, an. Auerdem kann z. B.
die Anwendung der Ebenentechnik fiir die Weiterbearbeitung
der Daten von groRem Vorteil sein. Eine zu fertigende Werk-
stlickkontur sollte so aufgebaut und gespeichert werden, dalt sie
vom Arbeitsplaner am CAM-Bildschirm fiir die NC-Programmie-
rung direkt ibernommen werden kann. Der Dialog mit dem
Rechner erhéht zwar den Anteil der kreativen Arbeitsschritte,
doch formalisiert und diszipliniert er gleichzeitig den Arbeits-
ablauf.

Wihrend beim Arbeiten mit 2D-Systemen das gewohnte Den-
ken in Ansichten und Schnitten eines Kérpers weitgehend unver-
andert ist, muB der Technische Zeichner bei 3D-Systemen vollig
umdenken. Er bendtigt die Fahigkeit, das darzustellende Objekt
in seine geometrischen Grundelemente gedanklich zu zerlegen
bzw. es daraus aufzubauen. Diese miissen mit Hilfe von geeigne-
ten Koordinatensystemen beschrieben werden. Das sogenannte
Modellieren von Kérpern stellt somit neue Anforderungen an
die Qualifikation der Arbeitskrafte. Fiir Betriebe, die 3D-
Systeme einsetzen, ist es sélbstverstédndlich, da8 auch die Tech-
nischen Zeichner damit umgehen kdnnen. Beispielsweise kon-
struierten Technische Zeichner mit Hilfe eines 3D-Flachen-
modells die Ubergangsflachen fiir Blechteile, die in ihrer Grund-
form vom Konstrukteur entworfen wurden. In einem anderen
Betrieb ist geplant, dafl die Konstrukteure ihre Entwiirfe in der

- gewohnten Weise am Reilbrett oder in 2D am Bildschirm erstel-

len und die zeitaufwendige Umsetzung in 3D-Volumenmodelle
durch Technische Zeichner erfolgt. Die Erfahrungen im Umgang
mit 3D-Systemen auf der Basis von Volumenelementen sind
noch zu gering, um generelle Aussagen machen zu kdnnen. Erste
Erkenntnisse, insbesondere aus den Modellversuchen (Schau-
bild 1), zeigen, daB Technische Zeichner mit einer fundierten
Ausbildung in der darstellenden Geometrie keine grundsétzlichen
Probleme mit der neuen Darstellungsart haben.

Die verdnderte Arbeitsweise an CAD-Arbeitsplatzen hat in den
befragten Betrieben nicht zu einem Wandel der traditionellen
Arbeitsteilung zwischen Konstrukteur und Technischem Zeich-
ner gefiihrt. Es wurden Beispiele vorgefunden, in denen der Kon-
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Schaubild 1: Ubungsaufgabe zur 3D-Ausbildung in
dem Modellversuch der
Firma Krupp MaK Maschinenbau GmbH

strukteur seinen Entwurf am Bildschirm erstellte und anschlie-
Rend selbst die Detaillierung bis zur Fertigungszeichnung vor-
nahm. In einem anderen Fall gab der Konstrukteur in miihsamer
Kleinarbeit die Daten des Reilbrettentwurfs in das CAD-System
ein. Diese Einzelbeispiele, in denen Konstrukteure die Arbeit
von Technischen Zeichnern ausfiihren, lassen sich sicherlich leicht
auch in technischen Biiros ohne CAD finden.

Als ein typisches Beispiel fiir die Organisation der Arbeit an Bild-
schirmarbeitsplatzen kann folgende Vorgehensweise gelten: Der
Konstrukteur iiberlegt sich am Schreibtisch oder ReiBbrett, wel-
che technische Ldsung in Frage kommt und fertigt eine Skizze an.
Damit geht er zum CAD-Arbeitsplatz und erstellt einen maBstab-
lichen Entwurf am Bildschirm. Er 13Bt sich eine Kopie vom
Rechner ausgeben und versieht diese am Schreibtisch hand-
schriftlich mit Anmerkungen zur Detaillierung. Auf der Basis
dieser Unterlage und weiterer Informationen erarbeitet der
Technische Zeichner dann am Bildschirm die Fertigungszeich-
nungen.

In der derzeitigen Ubergangsphase vom traditionellen zum rech-
nerunterstiitzten Konstruieren und Zeichnen werden haufig die
manuell erstellten Entwiirfe von den Technischen Zeichnern in
ein CAD-System eingegeben und anschliefend detailliert. Die
unter Termindruck stehenden Konstrukteure {iberlassen gerne
den Technischen Zeichnern die zeitaufwendige Bildschirmarbeit.
Es sind vor allem jiingere Arbeitskrafte, die auf diese Weise ihre
beruflichen Chancen verbessern. Unterstiitzt wird diese Entwick-
lung einerseits dadurch, dal die Konstrukteure kaum aus ihrer
Alltagsarbeit herausgelost werden kénnen, um in Ruhe den Um-
gang mit CAD zu lernen und andererseits die Technischen Zeich-
ner in der Ausbildung oder kurz danach Gelegenheit haben, die
notwendigen Qualifikationen im Umgang mit CAD zu erwerben.
Hinzu kommt, daR ein standiges Training insbesondere bei kom-
plexen Systemen notwendig ist, um am Bildschirm effektiv arbei-
ten zu kénnen. '

Nur durch eine zentrale CAD-Fortbildung der Konstrukteure,
die noch dazu zeitlich flexibel angelegt ist, gelingt es, diese orga-
nisatorischen Probleme bei der Fortbildung zu vermeiden. Cha-
rakteristisch ist in diesem Zusammenhang die Aussage eines
Abteilungsleiters, daB es besser gewesen ware, nicht alle Kon-

strukteure in einem Einfilhrungskurs zu schulen, sondern zu-
nachst nur wenige intensiv zu qualifizieren.

Veranderungen in der Arbeitsgestaltung zeichnen sich dort ab,
wo die im Rechner gespeicherten CAD-Daten der Konstruktion
von der Arbeitsvorbereitung an CAM-Arbeitsplatzen weiter-
bearbeitet werden. Dies fithrt zwangsweise zu einer starkeren
Beriicksichtigung der fertigungstechnischen Bedingungen durch
Konstrukteure und Technische Zeichner. Damit erfordert die
neue Technologie eine engere Zusammenarbeit beider Abteilun-
gen, die zu ihrer organisatorischen Zusammeniegung fiihren
kénnte. Die Konstruktion entwickelt sich bei verstarkter EDV-
Durchdringung immer mehr zu einem Kernbereich, in dem die
Ursprungsdaten erzeugt und verwaltet werden. Alle anderen an
der Auftragsbearbeitung beteiligten Stellen diirfen zwar die
Daten abrufen und erganzen, jedoch die Stammdaten nicht-ohne
Einwilligung der Konstrukteure andern. Daraus ergibt sich fiir die
Ausbildung der Konstrukteure und Technischen Zeichner die
Notwendigkeit; sich stiarker mit den Auswirkungen von kon-
struktiven Festlegungen auf die Fertigung vertraut zu machen.
Zwar galt der Grundsatz schon immer, daR wirtschaftlich und
fertigungsgerecht entworfen und gezeichnet werden sollte, doch
erhélt er durch den technischen Wandel einen neuen Stellenwert.

Tendenziell werden kreative Arbeiten eher am Zeichenbrett ynd
ausfiihrende eher am CAD-System durchgefiihrt. Deshalb sind
die CAD-Anwender haufiger unter den Technischen Zeichnern
als unter den Konstrukteuren zu finden. Ein Anwender mit um-
fassenden CAD-Erfahrungen ging davon aus, daB dem Konstruk-
teur der Zukunft sowohl ein Reilbrett als auch ein CAD-Arbeits-
platz zur Verfiigung stehen wird.

Grundlegende Ausbildungsinhalte fiir die
Titigkeit an CAD-Arbeitsplitzen

Im Schaubild 2, Seite 200, ist aufgrund von Erkenntnissen aus den
Modellversuchen in schematischer Form der EinfluB der neuen
Technologien auf die verschiedenen Ausbildungsabschnitte des
Technischen Zeichners wiedergegeben. Entsprechend den Mdglich-
keiten der einzelnen Betriebe und Berufsschulen variieren dabei
Umfang und Zeitpunkt der Vermittlung sowie die Verteilung der
Inhalte auf diese Lernorte. Bemerkenswert ist, da die herkdmm-
liche Struktur der Ausbildung erhalten bleibt und sich die neuen
Inhalte in die bisherigen Ausbildungsabschnitte integrieren las-
sen. Uber die CAD-Ausbildung hinaus werden grundlegende In-
halte aus den Bereichen EDV, CNC und CAM vermitteit.

Die Vermittlung ven CAD-Qualifikationen fiir Technische Zeich-
ner kann bereits im 1. Ausbildungsjahr nach der zeichnerischen
Grundbildung beginnen. Allerdings umfalt sie dann nur einen
kiirzeren Zeitraum und beschrankt sich auf das Kennenlernen
eines CAD-Arbeitsplatzes. Der Vermittiungsschwerpunkt liegt
im 2. Ausbildungsjahr. Das Ziel der systematischen Ausbildung,
die auch produktive Aufgaben einschlieRen kann, ist es, die Ju-
gendlichen auf die praktische Tatigkeit an CAD-Arbeitsplitzen
vorzubereiten. Die Vertiefung und Erweiterung der erworbenen
Qualifikationen erfolgt dann vorwiegend im 3. und 4. Ausbil-
dungsjahr an CAD-Arbeitspldtzen der Konstruktionsabteilungen.

Die CAD-Ausbildung von Technischen Zeichnern reichte in den
besuchten Betrieben von wenigen Tagen bis zu zwei Monaten. In
allen Betrieben existieren jedoch konkrete Planungen, diese Zei-
ten auszudehnen. Als Maximalwert wird in einem Betrieb eine
CAD-Grund- und -Fachbildung von acht Monaten angestrebt. Im
Durchschnitt werden die besuchten Betriebe in den néichsten
Jahren etwa ein bis drei Monate CAD-Ausbildung realisiert ha-
ben. Sie verlauft in der Regel so, dalf die Jugendlichen drei bis
vier Stunden pro Tag am Bildschirm ausgebildet werden und in
der iibrigen Zeit entweder die notwendigen theoretischen Grund-
lagen vermittelt bekommen oder am Reilbrett zeichnen.

Die CAD-Ausbildungvon Technischen Zeichnern sowie ihre Fort-
bildung und die der Konstrukteure geht von den gleichen grund-
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Schaubild 2: Schematische Darstellung des Einflusses der neuen Technologien auf die Ausbildung von Technischen Zeichnern in den

CAD/CAM-Modellversuchen

:\busscl::gt:ngs- 1. Ausbildungsjahr © 2. Ausbildungsjahr 3./4. Ausbildungsjahr
Grundlagen der T
Zeichentechnik Einfilhrung EDV/CAD.

Grundlagen der
Fertigungstechnik

Grundlagen CAM (CNC)

Fertigungstechnik |

Kennenlernen der EDV/CAM
des Betriebes

Zeichentechnik

Grundlagen CAD

Ausbildung in .
einer Fachrichtung

Anwenden
von CAD

legenden Inhalten aus. Sie erfolgt in der Regel innerbetrieblich,
da sich eine externe Schulung aus verschiedenen Griinden als
nicht effizient erwiesen hat. Angestrebt wird eine systematische
zentrale CAD-Grundlagenausbildung, die in der Regel von der
Technischen Berufsausbildung durchgefiihrt wird. Dabei konnte
eine sehr enge Zusammenarbeit zwischen der Berufsausbildung
und der Software-Entwickiung festgestellt werden.

Uber die grundlegenden Inhalte fiir den Umgang mit 2D-CAD-
Systemen besteht bei den Befragten weitgehendes Einverneh-
men (Ubersicht 1). Die aufgefiihrten Inhalte sollten méglichst
systematisch in Lehrgangsform vermittett werden. Der Vermitt-
lungszeitraum fiir die CAD-Grundiagen sollte mindestens vier
Ausbildungswochen {(ca. 100 Stunden unter Beriicksichtigung
von Urlaub, Berufsschulzeit usw.) umfassen. Wenn mehr Zeit
zur Verfiigung steht, konnte bereits die als wichtig betrachtete
Vertiefung im Umgang mit der Software und eine gewisse
Routine in der Bedienung des CAD-Systems erreicht werden. Das
Schaubild 3 zeigt eine Ubungsaufgabe zum ,,Erzeugen von Geo-
metrie”, die gegen Ende des Lehrgangs in dem Modeliversuch
der Firma Krupp MaK Maschinenbau GmbH bearbeitet wird.

Schaubild 3: Obungsaufgabe zum Erzeugen von 2D-Geometrie
in dem Modellversuch der
Firma Krupp MaK Maschinenbau GmbH

Ubersicht 1: CAD-Grundlagen in der Ausbildung von
Technischen Zeichnern

CAD-Grundlagen

® Kenntnis der Anwendungsméglichkeiten von CAD/CAM-
Systemen und der Auswirkungen auf die Arbeitsabldufe
und Arbeitsinhalte

® Kenntnis der Arbeitsweise einer CAD-Anlage mit ihren
Peripheriegeraten

® Grundkenntnisse von CAD/CAM-Systemen, insbesondere
Unterscheidung zwischen 2D-, 2 1/2D- und 3D-Systemen,
Verwaltung der Daten und Weiterverwendung zur rechner-
unterstiitzten Fertigung

® Kenntnis des Meniiaufbaus und der grundlegenden Befehle
eines CAD-Systems

® Handhaben der Eingabegerate, insbesondere Meniitablett,
Funktionstastatur und alphanumerische Tastatur sowie der
Ausgabegerite, insbesondere Plotter

® Aktivieren des CAD-Systems

® Anwenden von Verwaltungs-, Hilfs- und Anwenderpro-
grammen sowie von Dateien

® Erzeugen von geometrischen Grundelementen und Grund-
konstruktionen '

® Anwenden von CAD-Funktionen zur Manipulation: Ver-
schiebung, Drehung, Spiegelung usw.

® Anwenden der Ebenentechnik
® Anwenden der Makrotechnik

® Erzeugen von Ansichten und Schnitten einschlieBlich
Schraffur, Bemalung, Fertigungsangaben und Text

® Durchfiihren von Zeichnungsédnderungen

® Speichern der Zeichnungsinformationen und Ausgeben
der Zeichnungen liber Plotter

® Anwenden der Variantenkonstruktion fiir einfache geome-
trische Formen ’
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Weiterer Anstieg der vor-
zeitigen Losung
von Ausbildungsvertragen

Auchim Jahre1987 hatsich derseit 1983 zu verzeichnende Anstiegvon
Vertragslosungen fortgesetzt. Insgesamt wurden 114 582 Ausbil-
dungsvertrige vorzeitig gelost, das sind 4362 oder 4,0 Prozent mehr
als im Vorjahr (vgl. Schaubild S. 3). Entsprechend stieg der Anteil der
gelosten Vertrige an den neu abgeschlossenen Vertriagen.') Betrug
1986 die Losungsrate eines Jahrgangs von Auszubildenden 16,1 Pro-
zent, so waren es im Berichtsjahr 17,7 Prozent.2)

Ein Viertel (25,4 %) der Vertrags-
16sungen entfiel 1988 auf die Pro-
bezeit. Unter Beriicksichtigung
der unterschiedlichen Zahl von
Auszubildendeninden einzelnen
Ausbildungsjahren werden im
ersten Ausbildungsjahr gut die
Halfte(52%)derVertrage*)gelost,
im zweiten ein Viertel (25% ) und
im dritten ein Achtel (13 %). Der
Restentfillt auf das vierte Ausbil-
dungsjahr. Mit fortschreitender
Ausbildung nimmt die Tendenz,
den Ausbildungsvertrag zu losen
ab. Ndherungsweise halbiert sie
sich von Jahr zu Jahr.

*) das sind geloste Vertrage

Besonders geringe Anteile gelo-
ster Vertrdge an neuen Ausbil-
dungsvertriagen ergeben sich fiir
den 6ffentlichen Dienst, hohe fiir
das Handwerk und die sonstigen
Bereiche (Hauswirtschaft, See-
schiffahrt). Wahrend im Durch-
schnitt etwa jeder sechste Aus-
bildungsvertrag vorzeitig gelost
wird, ist es im 6ffentlichen Dienst
jeder zwanzigste, im Bereich von
Industrie und Handeljeder achte,
in den freien Berufen jeder sie-
bente, in der Landwirtschaft
jeder sechste und im Handwerk
jeder vierte Vertrag.

Ausbildungsjahren in %

Ausbildungs-
« jahr

2 Ausbildungs-
« jahr

3 Ausbildungs-
. jahr

4 Ausbildungs-
a jahr

Losung von Ausbildungsvertragen in den einzelnen
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Offenkundig bestehen groflere
Moglichkeiten zum Betriebs-
und Berufswechsel aufgrund der
Entspannung am Ausbildungs-
stellenmarkt, die auch genutzt
werden. Eine Zunahme der Ver-
tragslosungen signalisiert — nur
unter diesem Aspekt — keinen
Mangel, weist vielmehr auf eine
Zunahme an Berufswahlfreiheit
hin. Kritisch wire es, wenn
gleichzeitig die Zahl derer ge-
wachsen wire, die nach einer,
Vertragslosung ihre Ausbil-
dungs- oder Bildungsbemiihun-
gennicht fortsetzten und schliefR-
lich ohne Berufsbildung ins Er-
werbsleben einmiindeten. Empi-
rische Untersuchungen belegen
indes eher das Gegenteil: Ein
wachsender Anteil der Jugendli-
chen erwirbt auch nach einer
Vertragslosung auf Dbetriebli-
chem oder schulischem Wege
einen beruflichen Abschluf3
(vgl. Berufsbildungsbericht 1988,
S. 42).

Eine Schwierigkeit von langfri-
stig zunehmender Bedeutung
entsteht aus dem seit Jahren sin-
kenden Anteil der ohne Berufs-
ausbildungins Erwerbsleben ein-
tretenden Jugendlichen. Daraus
resultieren hohere Anforderun-
gen an die Jugendlichen, die sich
nunmehr einer Berufsausbildung
unterziehen, und hohere Anfor-
derungen auch an die Ausbil-
dungsbetriebe, die diese Jugendli-
chen zu einem Ausbildungsab-
schlu fiihren. Wachsende Ver-
tragslosungsraten sind unter die-
sem Gesichtspunkt ein Indiz, dal§
die Qualifizierung bisher nicht
beruflich Ausgebildeter mit gro-
Reren Schwierigkeiten auf Seiten
der Betriebe und der Auszubil-
denden verbunden ist.

Die auffallenden Unterschiede
zwischen den Ausbildungsberu-

hohen Vertragslosungsraten in
den jeweiligen Berufen einher
(r = 0,75).3) Berufe, die gemessen
am Ausbildungsstellenangebot
weniger nachgefragt werden, ha-
ben also hohere Vertragslosungs-
raten als die begehrten Berufe.
Dieser statistische Zusammen-
hang verweist auf einen wahrend
der Berufseinmiindung ablau-
fenden selektiven ProzeR, bei

Anmerkungen

dem qualifiziertere Jugendliche
giinstigere Chancen haben, at-
traktive und zukunftssichere
Berufe zu ergreifen. Hohe An-
teilenichtbesetzter Ausbildungs-
stellen weisen demgegeniiber auf
weniger giinstige Bedingungen
auf Seiten der Berufe wie der
Auszubildenden hin; Bedingun-
gen,diewiederum fiir Vertragslo-

sungen ausschlaggebend sind.
' (Alt)

1) Zur Begrﬁnl()iung ;illes Berecl’xlurll)gf(\ilerfahrens, dasdie Verltraglslziu}?gfsfraten aulf der
. : : Basis neu abgeschlossener Ausbildungsvertridge ermittelt vgl. Althoff, H.: Geloste
Sung§raten lassen Sl(.:h teilweise Ausbildungsvertrdge: Wie hoch ist iﬁr Antell wirklich?; 1gn: Gewerkschaftliche
erklidren, wenn auf die Berufsbe- Bildungspolitik, H. 5, 1983, S. 114
ratungsstatistik zuriickgegriffen | 2) Wegen der Vergleichbarkeit mit 1986 wurden die 1987 erstmalig ausgewiesenen
wird (vgl. ﬁbersicht). Hohe An- Xgﬁt&ggslﬁsungen der Berufe nach § 48 BBiG (Behindertenberufe) nicht beriick-
teile nichtbesetzter Aqu_lldung§' 3) Basis der Berechnungen: Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Ergebnisse der Berufs-
stellen gehen tendenziell mit beratungsstatistik 1986/87, Ubersicht 19, S. 86.

fen hinsichtlich der Vertragslo-
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Anteil der vorzeitig gelosten Ausbildungsvertrage
an den neu abgeschlossenen Vertragen nach Ausbildungs-
bereichen 1978—-19871) in %

Industrie
und Handel

Handwerk

Offentlicher
Dienst

Land-
wirtschaft

Freie Berufe

Sonstige m
(Hauswirtschaft, B
Seeschiffahrt)
Alle e

. 11.4]
Ausbildungs-
bereiche

1978 79 80 81 82 83 84 85 86 87

1) Ohne Ausbildungsberufe nach § 48 BBiG Vgl. Berufsbildungsbericht 1985 Ubersicht 31 Seite 45

Quellen: Statistisches Bundesamt (Hrsg.): Fachserie 11, Bildung und Kultur, Reihe 3. berufliche Bildung 1987, Wiesbaden, November 1988
(W. Kohlhammer Verlag, Mainz); Berechnungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
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Vom 27.-28. Oktober 1988:

I1. Europaischer Weiter-
bildungskongrefd in Berlin

Die Weiterbildung in Europa und ihre Bedeutung fiir die Beschiifti-
gung und den Strukturwandel waren das Motto des Zweiten Europi-
ischen Weiterbildungskongresses, an dem am 27./28. Oktober im
ICC Berlin mit iiber 1200 doppelt so viel Teilnehmer als erwartet teil-

genommen haben.

Damit wird dieser Kongref3, der
zundchst als Wagnis galt, zum
festen Repertoire des berliner
Kongre-Panoramaswerden.Was
hat nun diese Veranstaltung, die
immerhin neben 600 deutschen
Teilnehmern auch rd. 100 Fran-
zosen, 70 Spanier, 60 Briten und
je 50 Belgier und Italiener und
dariiber hinaus noch weitere rd.
200 Teilnehmer aus weiteren 15
Liandern zu seinen Gésten zidhlte,
diesen geboten?

Das Interessanteste war der
SchluBvortrag von Prof. Alfred
Grosser, Paris, der in einer sehr
personlichen Weise einen sehr
humorvollen Vergleich des fran-
zosischen und deutschen Bil-
dungssystems darbot. Aus stdndi-
ger personlicher Teilnahme —
erst als Schiiler, dann als Student
und spdter als vielfach hin und
her pendelnder Dozent, Profes-
sor und Sachverstindiger —
konnte er die Besonderheiten

Qualitdt sichern durch Weiter-

bildung pédagogischen Personals

Die Qualitiit des berufsbildenden Fernunterrichts und der Lernerfolg
seiner Teilnehmer hiangt entscheidend von der Qualifikation des
piadagogischen Personals ab. Durch eine systematische und konti-
nuierliche Weiterbildung der Dozenten, Autoren, Korrektoren und
Berater muB diese Qualitit gesichert und die Lehr- und Lernorganisa-

tion fiir neue Entwicklungen geoffnet werden.

Obwohl diese Notwendigkeit
unbestritten ist, gibt es noch kein
eigenstindiges - Weiterbildungs-
angebot fiir das péddagogische
Personal im Fernunterricht.

In einem vom Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB) veranstal-
teten Werkstattgesprach wurden
aus diesem Grund die Ziele und
Inhalte sowie die Rahmenbedin-
gungen fiir die Entwicklung eines
solchen Bildungsangebots von
Fachleuten der Fernunterrichts-
praxis und der Fernunterrichts-

forschung diskutiert. Die Bei-
trige zum Werkstattgesprdch
wurden jetzt veroffentlicht: Sie

B thematisieren den Weiterbil-
dungsbedarf und die Weiterbil-
dungserfahrungen des padagogi-
schen Personals aus der Sicht der
Praxis,

M analysieren die vorliegenden
Lernmaterialien aus dem Aus-
land und priifen ihre Ubertrag-
barkeit und Anspassung fiir die
deutsche Zielgruppe und

Veroffentlichungswesen,

und Probleme der beiden Bil-
dungssysteme sehr anschaulich
machen.

Demgegeniiber konnte der Ein-
leitungsvortrag des griechischen
Arbeitsministers zwar an Tempe-
rament und Verve mehr bieten,
aber der Sachverhalt des Vortra-
ges wurde ein Opfer der Simul-
tandolmetschung, die dem retho-
rischen Tempo des Vortragenden
nicht zu folgen vermochte. Eine
schriftliche Wiedergabe llegt lei-
der nicht vor.

Sehr vielfidltig war das Angebot
spezieller Themen, die in kleine-
ren Workshops abgehandelt
wurden:

B Weiterbildung zur kommuna-
len oder regionalen Strukturent-
wicklung

B Weiterbildung gegen Lang-
zeitarbeitslosigkeit

B Weiterbildung zur Chancen-
gleichheit fiir Frauen

B stellen die Ansétze fiir eine
erwachsenenpéadagogische Qua-
lifizierung der Lehrkréfte in der
beruflichen Bildung Erwachse-
ner und ihre Bedeutung fiir den
Fernunterricht vor.

Dariiber hinaus sind die wichtig-
sten Argumente und Positionen
zur Professionalisierung des pé-
dagogischen Personals im Fern-
unterricht dokumentiert.

Der Bericht ,Weiterbildung des
pddagogischen Personals im
berufsbildenden Fernunterricht*
ist als Heft 18 der Reihe ,Infor-
mationen zum berufsbildenden
Fernunterricht“ erschienen. Er
kann gegen eine Schutzgebiihr
bezogen werden beim Bundesin-
stitut fiir Berufsbildung, K3/
Fehr-
belliner Platz 3, 1000 Berlin 31,
Tel.: (030) 86 83-520/516.

(BIBB)
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B Weiterbildung im Vergleich:
Japan, USA, Europa

B Weiterbildung fiir Klein- und
Mittelbetriebe

B Weiterbildung fiir Arbeitneh-
mer in Regionen im industriellen
Umbruch

Hier wurde deutlich, welche ge-
sellschaftliche Spannbreite von
Anforderungen an die Weiterbil-
dung als Instrument gestellt wer-
den, so als wire dieses Instru-
ment bereits vorhanden und fiir
alle Fille einsatzbereit. Aber ist
das schon Realitdt, selbst wenn
viele Vortragenden mit zahlrei-
chen Beispielen aus vielen euro-
pdischen Staaten dies so darzu-
stellen versuchten?

Die Art der Vortrdge war jeden-
falls wenig dazu angetan, diesen
Eindruck zu vermitteln. Uber-
wiegend wurden Frontalvor-
trage, oft ohne, selten mit guter
Medienunterstiitzung angebo-
ten. Der Teilnehmerbezug und
die Teilnehmereinbeziehung
konnten daher nur sehr spora-
disch erreicht werden.

Hier wie auch in der Vorstellung
von 6 Pilotprojekten aus ver-
schiedenen Ladndern zeigt sich
ein eklatanter Mangel an kon-
grelldidaktisch ~ aufbereiteten
Darbietungen, was eigentlich
Fachleuten, die didaktisch an-
spruchsvolle Weiterbildungsmo-
delle vorstellten, auch hitten lei-
sten miissen.In dieser Reihe mehr
oder weniger langweilig vor-
getragener Beispiele fiel dadurch
die Darbietung eines irischen
Modells durch einen Mann und
eine Frau besonders positiv auf:
In lockerer Abwechslung von
Themateil zu Themateil trugen
sie das anspruchsvolle Modell
eines iiber alle politischen Gren-
zen hinwegreichenden Weiter-
bildungsverbundes des irischen
Produktivitdtszentrums mit iiber
10 Organisationen sowohl aus
nord- wie aus siidirischen Firmen
vor. Mit sehr eindringlichen, weil

Fortsetzung Seite 6

Auszubildende:

Zwiespiltige Einstellung
zur Berufsschule

Von wesentlicher Bedeutungfiir eine positive Einstellung zur Berufs-
schule sind eine giinstig verlaufene Berufswahl, eine hohe Zustim-
mung zum Ausbildungsberuf sowie gute Beschiftigungsaussichten

nach AbschluB der Ausbildung.

Starke Probleme hat etwa jeder
fiinfte Jugendliche, der heute
seine Berufswahl anders treffen
wiirde. Auszubildende, die nach
der Lehre mit Arbeitslosigkeit
rechnen, haben doppelt so oft
eine negative Einstellung zur
Berufsschule wie Jugendliche mit
giinstiger Arbeitsplatzperspek-
tive. Jeder Zweite, der nach dem
Ausbildungsabschluff mit Ar-
beitslosigkeit rechnet, beméngelt
den fehlenden Bezug von be-
trieblicher und schulischer Aus-
bildung.

Zu diesen Feststellungen kommt
eine vom Bundesinstitut fiir
Berufsbildung soeben veroffent-
lichte Studie des Projekts ,Ju-
gend, Ausbildung und Beruf“, der
eine bundesweit reprisentative
Befragung von Jugendlichen zu-
grunde liegt.

Insgesamt betrachtet wird die
heutige Berufsschule den An-
spriichen der Auszubildenden
mehrheitlich gerecht:

B 58 Prozent der Auszubilden-
den fillen iiber die Berufsschule
ein positives Urteil und 75 Pro-
zent ,schwinzen“ den Unter-
richt selbst dann nicht, wenn
die Lust zum Schulbesuch fehlt.

61 Prozent der Lehrlinge wollen
an der bestehenden Form des
dualen Systems mit der Auftei-
lung der Berufsausbildung zwi-
schen Betrieb und Berufsschule
festhalten.

B Andererseits empfindet ein
knappes Drittel (32 Prozent) der

Jugendlichen die Berufsschule
als ,,notwendiges Ubel“. Weitere
10 Prozent haben ernsthafte
Schwierigkeiten; die Hilfte von
ihnen mochte ,lieber heute als
morgen“ aufhoren.

B Das fachbezogene und allge-
meinbildende Unterrichtsange-
bot wird fiir ausreichend gehal-
ten, aber fiir Fremdsprachen und
Sport besteht ein erhebliches
Defizit. 70 Prozent der Auszubil-
denden empfinden die von der
Berufsschule an sie gestellten
Leistungsanforderungen als an-
gemessen, wobei jedoch ehema-
lige Hauptschiiler erheblich 6fter
Schwierigkeiten haben den Stoff
zu erarbeiten als Lehrlinge mit
weiterfiihrenden Schulabschliis-
sen.

Die Veroffentlichung ,Berufs-
schule im Urteil von Auszubil-
denden® von S. Davids ist in der
Reihe ,,Berichte zur beruflichen
Bildung, Nr. 100“ erschienen und
beim Bundesinstitut fiir Berufs-
bildung, K3/Veroffentlichungs-
wesen, Fehrbellinger Platz 3,
1000 Berlin 31, Telefon: 030/
86 83 520/516 zu beziehen.

(Kls)
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Internationales Symposium
zur Integration
der Geistigbehinderten

Die Integration der Geistigbehinderten in Europa stand im Mittel-
punkt eines europédischen Symposiums, das vom 2. bis 4. September
1988 in Thessaloniki in Griechenland stattfand. Das von verschiede-
nen griechischen und deutschen Organisationen und von der Euro-
pdischen Gemeinschaft unterstiitzte Symposium befaR8te sich mit den
Forderungsmoglichkeiten, der schulischen — und beruflichen Aus-
bildung, den Beschiftigungsmoglichkeiten sowie den Werkstatt-
Einrichtungen fiir Geistigbehinderte und der Qualifizierung der Heil-

pdadagogen.

Hauptzweck der Veranstaltung
war, die griechische Offentlich-
keit, Parlamentarier und Politi-
ker auf die Probleme behinderter
Menschen in Gesellschaft und
Beruf aufmerksam zu machen
und dafiir zu werben, den Behin-
derten adaquate Hilfen zur Lo-
sung ihrer Probleme anzubieten.

Aus griechischer Sicht wurde u.a.
von Frau Dr. Tutula Nanakos, der
Leiterin des Psychologischen
Zentrums fiir Nordgriechenland,
der gegenwirtige Stand der Be-
hindertenarbeit dargestellt, wobei

i
.
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folgende Fragen im Vordergrund
standen:

B Friihforderung (u. a. regelma-
Rige und systematische Untersu-
chungen neugeborener Behin-
derter),

B schulische Ausbildung (fla-
chendeckende Ausstattung mit
Schulen und Fachpersonal)

B berufliche Forderung (berufs-
vorbereitende und berufsbil-
dende MaRnahmen, integrative
Berufsforderung in der freien
Wirtschaft),

B Wohnformen und -verhalt-
nisse (Forderung familidrer
Wohnformen, Abkehr von GroR-
heimen),

B Weiterbildung (Aufbau von
Weiterbildungseinrichtungen und
-konzepten),

@ diagnostische Hilfsmittel (Wei-
terentwicklung des medizinisch-
psychologischen Instrumenta-
riums, Weiterbildung der Fach-
krifte),

B Ausbildungder Sozialheilpad-
agogen (staatliche Anerkennung,
Einrichtung eines Studiengan-

ges).

Als einziger Vertreter der berufli-
chen Bildung in der Bundesrepu-
blik Deutschland hat der Gene-
ralsekretdr des Bundesinstituts
fiir Berufsbildung, Dr. Hermann
Schmidt, in seinem Referat iiber
die ,Berufsbildung behinderter
Jugendlicher in der Bundesre-
publik Deutschland‘ auf die Ak-
tivitditen zur Integration lern-
schwicherer Jugendlicher in die
betriebliche Berufsausbildung
hingewiesen und weitere bera-
tende Unterstiitzung fiir die grie-
chische Behindertenausbildung
zugesagt. (BIBB)

Fortsetzung von Seite 5

sehr knapp formulierten Over-
headfolien unterstiitzten die bei-
den Vortragenden ihre Darstel-
lung. Es war eigentlich der ein-
zige Vortrag, der praktisch vor-
fiihrte, wie moderne Weiterbil-
dung die Teilnehmer ansprechen
und damit Lernerfolg erreichen
konnte.

Grol3es Interesse fand der vom
Bundesinstitut im Rahmen des
Kongresses durchgefiihrte Work-
shop iiber die Moglichkeiten der
Weiterbildung bei der Bekdmp-
fung der Langzeitarbeitslosig-
keit. Die Darstellungen der grie-
chischen und belgischen Situa-
tion machten betroffen, weil sie
eine weitgehende politische Re-
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signation gegeniiber diesem
immer drdngender werdenden
Problem offenbarten. Demge-
geniiber konnte der britische
Vertreter wenigstens auf ein grof8
angelegtes Regierungsprogramm
in einer GroRenordnung von
iiber 1 Mrd. Pfund pro Jahr ver-
weisen, das aber erst im ndachsten
Jahr anlaufen soll.

Der deutsche Beitrag, der von
Rolf Kleinschmidt, Abteilungs-
leiter des BIBB, vorgetragen wur-
de, stellt die Ergebnisse und
Erfahrungen von deninzwischen
durchgefiihrten Modellversuchen
dar: Langzeitarbeitslosigkeit fiihrt
zu einerbesonderen Problemlage
der Betroffenen, bei der iibliche
Malnahmen der Anpassungs-
fortbildung oder Umschulung
keinen hinreichenden Erfolg ha-
ben konnen, weil sie die Adres-
saten nicht spezifisch anspre-
chen und damit erneut zu Ver-
sagern diskriminieren. Dagegen
haben Modellversuche in unter-
schiedlichen Formen nachwei-
sen konnen, daR bei einer besse-
ren Vorbereitung, einer gezielten
Durchfiihrung und einer Nach-
betreuung die Vermittlungs-
quote erheblich gesteigert wer-
den kann. Besondere Anregung
hat dabei eine vorbereitende
Phase, in der die resignative Hal-
tung der Langzeitarbeitslosen
aufgelost und die Fahigkeit zur
Aufnahme von Weiterbildung-
sinhalten iiberhaupt erst geschaf-
fen werden konnen. Hierzu ist
eine sozialpddagogische Betreu-
ung der Teilnehmer unabding-
bar. Solche Malknahmen dauern
deshalb ldnger und sind teurer als
iibliche Weiterbildung, aber sie
sind immer noch billiger, als jahr-
zehntelange Arbeitslosen- oder
Sozialunterstiitzung und sind ge-
sellschaftspolitisch die einzige
Losungsmoglichkeit fiir dieses
Problem. (Kp)

Fachkongrel des BIBB , Neue Berufe — Neue Qualifikationen*:

Erfahrungen der Betriebe
mit neuen Berufsbildern

,,Die Zwischenbilanz ist positiv — groe Herausforderungen stehen
noch bevor!“ Am 9. Dezember ging im Berliner ICC der vom Bundes-
institut fiir Berufsbildung (BIBB) veranstaltete Fachkongref zu Ende.
Unter dem Thema ,,Neue Berufe — Neue Qualifikationen. Neue Aus-
bildungsberufe in der Praxis. Losungswege und Entwicklungstenden-
zen“ zogen 2000 Teilnehmer aus Berufsbildungspraxis, -planung und
-politik eine erste Bilanz aus den Erfahrungen mit der Umsetzung der
seit 1987 giiltigen Neuordnungen im Metall- und Elektrobereich, im
Einzelhandel und im Umweltschutz.

Das Ergebnis: Die neuen Ausbil-
dungsordnungen und Lehrplane
sind von allen Beteiligten — den
Betrieben, den Jugendlichen und
den Berufsschulen — in groem
Umfang akzeptiert worden!

B In den industriellen Elektro-
berufen wurden 1987 bereits
iiber 80% der Ausbildungsver-
trage auf der Grundlage der
neuen Ausbildungsordnungen
abgeschlossen.

B In den industriellen Metallbe-
rufen stellten 55% der Vertrage
auf die neuen Konzepte um.

B Auch die neue, dreijihrige
Ausbildungsordnung ,JKauf-
mann/Kauffrau im Einzelhan-
del“wurdevon den Betrieben gut
angenommen.

Aus der Arbeit an den Biiroberu-
fen, die kurz vor dem Abschlu
stehen, wurden auf dem Kongref
die Strukturen der zukiinftigen
Berufe ,Kaufmann/Kauffrau fiir
Organisation“ und ,Kaufmann/
Kauffrau fiir Biirokommunika-
tion“vorgestellt und mit den Teil-
nehmern aus verschiedenen
Wirtschaftszweigen und den Be-
rufsschulen diskutiert. Das gro3e
Interesse an diesem Thema 14t
erwarten, dal auch in diesem Be-
rufsbereich die neuen Ausbil-
dungsginge schnell angenom-
men werden.

Die Umstellung auf die bereits
giiltigen neuen Ausbildungsvor-
schriften verlduft verstandlicher-

weise nicht ohne Probleme. Ver-
treter der Ausbildungspraxis in
Betrieb und Schule berichteten,

B daR die fachiibergreifenden
Qualifikationen, die neben den
fachspezifischen Inhalten ver-
mittelt werden miissen, ein be-
sonderes methodisches Vorge-
hen erforderlich machten. Zur
Anleitung z. B. in selbstindigem
Planen, Durchfiihren und Kon-
trollieren miifSten Vermittlungs-
methoden entwickelt werden, die
die Erreichung dieser Lernziele
in der Praxis moglich machten,;

B daR verdnderte Qualifikatio-
nen auch neue Formen der Prii-
fungspraxis verlangten. Das tra-
ditionelle Priifungsverfahren sei
nicht geeignet, eine im Sinne der
neuen Ausbildungsordnungen
umfassende Berufsfahigkeit
nachzuweisen, hier sind noch er-
hebliche Defizite zu beseitigen;

B dal zur Vermittlung der

neuen Ausbildungsinhalte eine

N I R . i I e e W
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stirkere Verzahnung von Theo-
rie und Praxis, von Schule und
Betrieb notwendig sei. Die in den
neuen Ausbildungsordnungen
vorgenommene  Abstimmung
zwischen schulischem Rahmen-
lehrplan und betrieblichem Aus-
bildungsrahmenplan wurde in
diesem Zusammenhang als ein
richtiger Schritt auf dem Weg zur
notwendigen Integration der In-
halte im Dualen System der Be-
rufsausbildung bezeichnet.

In der Diskussion um die Umset-
zung der Neuordnung betonte
der Generalsekretédr des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung, Dr.
Hermann Schmidt, die besonde-
re Aufgabe, die der Berufsausbil-
dung bei der Umwelterziehung
junger Menschen zukomme.
LZUmweltbewulRtes berufliches
Handeln ist wichtiger Bestand-
teil jeder Berufsausbildung. Jun-
gen Menschen muR deutlich wer-

Sachverstandig

den, daR jeder Beruf ,betroffen’
ist. Sie miissen in ihrer Ausbil-
dung dazu befdhigt werden, Be-
lange des Umweltschutzes an ih-
rem Arbeitsplatz zu vertreten
und danach praktisch zu han-
deln“, sagte Schmidt.

Aufgabe von Betrieb und Berufs-
schule sei die Vermittlung von
Umweltschutzqualifikationen
als fachspezifische und fachiiber-
greifende Qualifikationen: Dazu
gehore die Kenntnis der gesetzli-
chen Umweltschutzanforderun-
gen und das Wissen um techni-
sche, chemische, biologische und
okonomische Wirkungszusam-
menhénge ebenso wie die soziale
Fahigkeit zum verantwortlichen
umweltgerechten Handeln in der
betrieblichen Praxis und im ge-
sellschaftlichen Umfeld.

Die neuen Ausbildungsordnun--

gen wurden von den Sozialpar-

en-

gesprach zur Weiterbildung
im Umweltschutz

Weiterbildungsansitze im Bereich der Umweltberatung, ihre Chan-
cen und ihre Grenzen waren Gegenstand zweier Sachverstindigen-
gespriache, die AnfangNovemberim Bundesinstitut fiir Berufsbildung
mit Vertretern von Weiterbildungsinitiativen verschiedener Triger
(Volkshochschulen, Hochschulen, Betriebe, freie Triiger), sowie aus
Ministerien und der Arbeitsverwaltung und aus Forschungs- und
anderen Wissenschaftseinrichtungen durchgefiihrt wurden.

Im Mittelpunkt der Beratungen
standen Fragen nach dem Bedarf
an Umweltberatern, der Qualifi-
zierung und Proffessionalisie-
rung dieses Berufes, der Erreich-
barkeit der Zielgruppen sowie
der Frage nach Trigerschaften.

Das BIBB hatte seine Fragen
zu Funktionsprofilen, Weiterbil-
- dungsbedarf und zweckmaRigen
Qualifizierungsmodellen in einem
Thesenkatalog formuliert. Darin
wird insbesondere die Ansicht
zum Ausdruck gebracht, daR die

gegenwartige Marktlage fiir Um-
weltberater ungeklart sei. Es sei
erforderlich, eine hinreichende
Differenzierung der Beratungs-
felder vorzunehmen und sich
entsprechend zielgerichtet dafiir
zu qualifizieren. Dabei erschie-
nen eine Qualifikation im An-
wendungsfeld und Berufserfah-
rung wichtige Voraussetzungen
fiir Umweltberatung zu sein. Auf-
falligund fragwiirdig sei der hohe
Anteilan Akademikernunterden
Teilnehmern an Weiterbildungin
diesem Feld. Diese Thesen wur-

teien und dem Bundesinstitut fiir
Berufsbildung so gestaltet, daR
Jugendliche aller Schultypen sie
erfolgreich durchlaufen kénnen
—siesollenallenJugendlichendie
Moglichkeit geben, ihre beruf-
liche Entwicklung auf einer
zukunftsorientierten,  breiten
Grundbildung aufzubauen.

Schmidt forderte zum SchluR des
Fachkongresses dazu auf, diese
Chance auch lernbeeintrachtig-
ten Jugendlichen zu sichern. Er
richtete einen besonderen Appell
an die Berufsbildungspraxis, die
positiven Erfahrungen aus Mo-
dellversuchen aufzunehmen und
denjenigen jungen Menschen, die
es ohne zusitzliche Hilfe nicht
schaffen, mit ausbildungsbeglei-
tenden StiitzmaBnahmen zu ei-
nem berufsqualifizierenden Ab-
schluRf zu verhelfen.

(BIBB)

den diskutiert, die unterschiedli-
chen Standpunkte und ihre Be-
griindungen gesammelt und ge-
geneinandergestellt.

Erwartungsgemaf ergaben sich
aufgrund der sehr unterschiedli-
chen Ansitze und Interessenla-
gen keine einheitlichen Aussagen
der Teilnehmer zu Bedarf und
Qualifizierungskonzeptionen. Es
zeigte sich aber, dall sich die
Umweltberatung z.Z. noch in
einer Entwicklungs- und Kla-
rungsphase befindet, in der sich
Bedarfsprofile und Zielvorstel-
lungen verdndern, so daR sich
endgiiltige Aussagen verbieten.

Allerdings wird mannichtinallen
oben genannten Arbeitsfeldern
gleichermaRen mit einem Bedarf
an professionalisierten Umwelt-
beratern rechnen konnen. Ein
einheitliches Berufsbild ,, des Um-
weltberaters“ ist eher unwahr-
scheinlich. Gleichzeitig ist ein
deutlicher Zug zu praxisnaheren
Modellen erkennbar.

(bii)

Vi/8




BWP 6/88

R. Koch; Qualifikationserwerb der Inhaber 201

Die von den Ausbildern entwickelten Aufgaben vertaufen nach
dem Muster: Spielerisches Erlernen des Handlings, Erzeugen geo-
metrischer Grundkonstruktionen, Erstellen von Einzelteil- und
Zusammenstellungszeichnungen. Die Beispiele werden aus der
betrieblichen Praxis nach didaktischen Gesichtspunkten ausge-
wihlt.

Unterschiedliche Auffassungen werden von den Befragten hin-
sichtlich der fiir die Ausbildung geeigneten CAD-Systeme ver-
treten. Eine kleinere Gruppe von Ausbildern tritt dafiir ein, daf
auch die CAD-Grundausbildung in der Ausbildungsabteilung be-
reits an einem komplexen betrieblichen System erfolgen solle.
Dies entspricht meist dem Wunsch der Konstrukteure, die aus
zeitlichen Griinden kaum in der Lage sind, neben Erlduterungen
zum Entwurf auch noch eine Einweisung in das CAD-System zu
geben. Die Mehrheit der Ausbilder ist der Ansicht, daR es effi-
zienter ware, kostengiinstige CAD-Systeme auf PC-Basis in
groBerer Anzahl fiir die Ausbildung zur Verfiigung zu haben.
Nach ihren Erfahrungen reichen die derzeitig angebotenen
Systeme fiir die Vermittlung der CAD-Grundlagen voéllig aus. In
der Regel werden zwei Jugendliche an einem Gerét ausgebildet.
Auch die Ergebnisse der Modellversuche zeigen, da8 dies zumin-
dest in der Anfangsphase aus didaktischen Griinden vorteilhaft
ist. [3] Wenn die Grundziige des Systems beherrscht werden, be-
vorzugen die Auszubildenden dagegen eine selbsténdigere Arbeits-
weise. -

Nach AbschluB der CAD-Grundausbildung sollte méglichst bald
eine Vertiefung und Erweiterung der erworbenen Qualifikatio-
nen an einem CAD-Arbeitsplatz des Betriebes erfolgen, da die
Vergessensrate hoch ist. In der grundlegenden Ausbildung wird
eine herstellerneutrale Vermittlung der Qualifikationen ange-
strebt. Der Ubergang von einem in der Ausbildung eingesetzten
einfacheren CAD-System auf PC-Basis auf ein komplexes Sy-
stem des Betriebes bereitet kaum Schwierigkeiten.

Betont wurde von den Ausbildern die Notwendigkeit eines infor-
mationstechnischen Grundwissens, das in der Berufsschule ver-
mittelt werden sollte. Dabei ist eine Abstimmung zwischen Be-
trieb und Schule anzustreben. Vor allem dann, wenn an beiden
Lernorten CAD-Inhalte vermittelt werden. Als besonders nach-
teilig wird es angesehen, wenn parallel an unterschiedlichen Sy-
stemen ausgebildet wird. Im Falle eines GroBbetriebes hatte sich
die Schule bei der Beschaffung an dem in der Ausbildungsabtei-
lung des Betriebes installierten CAD-System orientiert. In einem

Richard Koch

anderen Fall erfolgte eine Absprache, wonach zuniachst in der

Berufsschule allgemeine CAD-Grundlagen und anschlieBend im -
Betrieb spezifische CAD-Qualifikationen vermittelt werden.

Infolge der gestiegenen Anforderungen an die Ausbildung von

Technischen Zeichnern wird der Zwang der Zusammenarbeit

zwischen Betrieb und Schule groRer. Die Ausbilder bekundeten

ein grofes Interesse an einer besseren Kooperation.

Wahrend sich im Hinblick auf die erforderlichen grundlegenden
Qualifikationen fiir die Anwendung von 2D-Systemen ein gewis-
ser Standard abzeichnet, sind notwendige Verdnderungen der
traditionellen Zeichnerausbildung erst in Ansétzen erkennbar.
Von den Ausbildern wurden folgende. Qualifikationen als hilf-
reich fiir den Umgang mit CAD-Systemen genannt:

— Arbeiten mit geometrischen Grundelementen

— Erzeugen von geometrischen Grundkonstruktionen
Anwenden von Koordinatensystemen

Erkennen von geometrischen Ahnlichkeiten

Analysieren des Zeichnungsaufbaus im Hinblick auf Weiter-
verwendung und Anderung der Geometriedaten.

Die Praxis zeigt, da geometrisch exakte Darstellungen am Bild-
schirm noch wichtiger sind als am ReiBbrett. Jede Koordinate
einer Zeichnung muB mathematisch genau definiert sein, da alle
zeichnerischen Ungenauigkeiten zu Schwierigkeiten bei der Ver-
arbeitung der Daten filhren. Eine fundierte Ausbildung in den’
geometrischen Grundkonstruktionen und in der darstellenden
Geometrie bilden nach Ansicht der Ausbilder eine wesentliche
Voraussetzung fiir den selbstindigen Umgang mit CAD-Syste-
men. Bei der Vermittlung der traditionellen Inhalte der Zeichen-
technik sollte stirker das planerisch-analytische Vorgehen als

(das zeichnerisch-schematische betont werden.

Anmerkungen

[1] TIBB-INFO CAD1: CAD/CAM-Ausbildungsplane fiir zeichnerisch/
technische Berufe. |FA-Institut fir berufliche Aus- und Fortbildung.
Gemeinniitzige GmbH (Hrsg.): Bonn, November 1985.

[2] BUSCHHAUS, D.: Problemanalyse zur Neuordnung der Berufsaus-
bildung fiir Technische Zeichner, Teil 2. Auswirkungen der rechner-
unterstiitzten Zeichnungserstellung. Berichte zur beruflichen Bil-
dung, Heft 8. Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.): Berlin 1978.

[3] GIERSE,F.J., u.a.: Technischer Zeichner: Eine Ausbildung mit
neuen Inhalten. In: Werkstatt und Betrieb 120 (1987), S. 586—588.

Qualifikationserwerb der Inhaber kleiner und mittlerer

Unternehmen in der Aus- und Weiterbildung
Ergebnisse der BIBB/IAB-Erwerbstatigenbefragung 1985/86

Einfithrung

Neuere Untersuchungen zu den Entwicklungs- und Wachstums-
barrieren von kleinen und mittieren Unternehmen sehen in den
kaufmannischen, technologischen und juristischen Kompetenzen
der Firmeninhaber zentrale Voraussetzungen sowohl| fiir eine
erfolgreiche Unternehmensgriindung als auch fiir ein erfolgrei-
ches Innovationsmanagement im Zusammenhang mit dem tech-
nischen und wirtschaftlichen Strukturwandel. [1]

Da die Klein- und Mittelunternehmen nicht nur als Hoffnungs-
trager der Beschiftigungspolitik gelten, sondern auch eine zen-
trale Rolle in der Berufsausbildung spielen, kommt der Ausbil-
dung und dem Weiterbildungsverhalten von Selbstandigen, bzw.
von Personen, die eine wirtschaftlich selbstindige Existenz an-
streben, sowohl unter beschiftigungs- als auch unter bildungs-
politischer Perspektive eine erhebliche Bedeutung zu.

Empirisch-statistische Erkenntnisse iber die Strukturen des Qua-

- lifikationserwerbs von Selbstdndigen, die ja in ihrer weit iiber-

wiegenden Mehrheit Inhaber kleinerer oder mittlerer Unterneh-
men sind, liegen bislang nur punktuell vor [2] bzw. sind nicht
mehr aktuell. Anhand der Daten der BIBB/IAB-Erwerbstitigen-
befragung von 1985/86 [3] wird im folgenden Beitrag ein Uber-
blick liber die berufliche Aus- und Weiterbildung der zum Befra-
gungszeitpunkt in der Bundesrepublik Deutschland als Selbstan-
dige Tatigen gegeben.

Die Selbstindigenbeschiftigung im statistischen Uberblick

1986 gab es in der Bundesrepublik Deutschland rund 2,4 Mio.
Selbstédndige. Dies entspricht einem Anteil von ca. 9 Prozent an
allen Erwerbstitigen. Dieser Anteil blieb im Zeitraum von 1976
bis 1986 relativ konstant, wobei jedoch sowoh! die Zah! der ab-
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héngig Beschaftigten (+ 112 Tsd.} als auch die Zahl der Selbstan-
digen {+ 72 Tsd.) zugenommen hat.

Die im Zeitablauf unverdnderte Selbstindigenquote darf nicht
dariiber hinwegtduschen, daR es eine relativ hohe Fluktuation
unter den Selbstdndigen gibt, was in der seit Ende der 70er Jahre
zunehmenden Zahl der Unternehmensgriindungen (1985 =
318 Tsd.) und Unternehmensliquidationen (1985 = 290 Tsd.)
deutlich zum Ausdruck kommt. [4]

Die Unternehmensneugriindungen Anfang der 80er Jahre erfolg-
ten nach einer Studie des Ifo-Instituts in der Mehrzah! im Hand-
werk, dem Einzelhandel und dem ibrigen Dienstleistungsgewerbe.
In ihrer iiberwiegenden Mehrheit handelte es sich bei den Exi-
stenzgrindungen um Ein-Personen-Betriebe, was deren beschei-
dene Beschaftigungswirkungen erklart. {5] Insgesamt beschaf-
tigten 1986 laut Mikrozensus von den 2,4 Mio. Selbstandigen
rund 1,1 Mio. (=46%) keine Arbeitnehmer. Die Zahl der Mit-
helfenden Familienangehérigen belief sich auf 0,7 Mio. In ihrer
weit iiberwiegenden Mehrzahl sind die Selbstindigen in kleineren
Betrieben tatig. Von den 1,37 Mio. Betrieben in der Bundesre-
publik Deutschland mit sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten haben 96 Prozent weniger als 50 Mitarbeiter. Die Inhaber
dieser Betriebe sind gleichwohl fiir nahezu jeden zweiten Arbeit-
nehmer und fiir etwa zwei Drittel aller Auszubildenden in der
Bundesrepublik Deutschland verantwortlich.

In der Entwicklung der Selbstindigenbeschaftigung zwischen
1976 und 1986 kommt deutiich der wirtschaftliche Struktur-
wandel zum Ausdruck. Der Trend zum Dienstleistungssektor ist
bei den Selbstindigen noch stirker ausgepragt als bei den Ar-
beitnehmern.

Auch wenn in den vergangenen Jahren bei den Existenzgriindun-
gen die traditionellen Bereiche des Handwerks und des Einzel-
handels eine quantitativ bedeutende Rolle spielten, werden fiir
die Zukunft zunehmende Moglichkeiten vor allem im Bereich
beratender, informierender, planender und ausbildender Dienst-
leistungen erwartet. [6] Fiir die Rekrutierung des Selbstandigen-
nachwuchses spielt eine Rolle, daB diese Dienstleistungen in der
Regel ein hohes Qualifikationsniveau, vermutlich hdufig ober-
halb der Lehre, voraussetzen.

Tabelle 1: Verteilung der Selbstindigen nach Wirtschaftsbereichen

Die Chancen fiir jiingere Erwerbstatige, in den kommenden Jah-
ren Unternehmen neu zu griinden bzw. zu iibernehmen, werden
durch die Altersstruktur der Selbstindigen positiv beeinfluBt.
Die Selbstandigen weisen laut Mikrozensus 1986 im Vergleich
zu allen Erwerbstitigen einen deutlich héheren Anteil an Alte-
ren iber 54 Jahren (25% zu 11%) und einen geringeren Anteil
an Jiingeren unter 35 Jahren (19% zu 47%) auf. Bis zum Jahr
2000 diirfte damit mindestens jeder vierte der 1986 Selbstandi-
gen aus dem Erwerbsleben ausscheiden.

{Bildungs-)Wege in die Selbstindigkeit [7]

In ihrem allgemeinen Bildungsniveau unterscheidet sich die Ge-
samtheit der Selbstiandigen nur unwesentlich von allen deutschen
Erwerbstatigen: 2 Prozent haben keinen SchulabschluR, 62 Pro-
zent einen HauptschulabschluB, 18 Prozent die Mittlere Reife,
3 Prozent die Fachhochschulreife und 14 Prozent das Abitur.
Innerhalb der Selbstandigen gibt es nach Berufsgruppen jedoch
deutliche Unterschiede im Niveau der allgemeinen Vorbildung:
Wihrend 90 Prozent der in der Landwirtschaft, 82 Prozent der
im Gastgewerbe und 77 Prozent der im Handwerk Tétigen nur
die Hauptschule besucht haben, verfiigen 80 Prozent der Freibe-
rufler iiber die Fachhochschul- oder Hochschuireife.

Bezogen auf den hdchsten beruflichen BildungsabschluB besit-
zen die Selbstandigen im Vergleich zu allen Erwerbstatigen hau-
figer hohere Abschliisse. Die Unterschiede zwischen den selb-
standigen Gruppen sind jedoch erheblich. So ragen auf der einen
Seite die Freiberufler heraus, die mehrheitlich einen Fachhoch-/
HochschulabschiuB besitzen. Dem stehen die Selbstindigen in
der Landwirtschaft und dem Gastgewerbe gegeniiber, von denen
nahezu jeder zweite {iber keinen beruflichen Bildungsabschlu
verfiigt {Tab. 2). A

Je jiinger die Selbstandigen, desto niedriger liegt der Anteil der
Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung und desto héher
der Anteil der Personen mit Fachhochschul- oder Hochschulab-
schiuB. Bei den jiingeren Selbsténdigen, die 1975 und spéter ihre
erste Erwerbstatigkeit aufgenommen haben, hat das Ausbildungs-
niveau ,,Lehre/mehrjahrige Berufsfachschule’” (ohne weiterfith-
renden FachschulabschiuBl) seine noch bei den élteren Selbstén-

Land- und Verarbeitendes Handel Dienst- insgesamt
Forstwirtschaft Gewerbe leistungen
{einschlieBlich
Bauwirtschaft)
% (abs.) % (abs.) % (abs.) % (abs.) % (abs.)

1976 24,8 {579) 241 (562) 20,8 (487) 29,1 (682) 100 {2331)
1986 18,1 (436) 238 (572} 19,6 (472) 38,1 (916) 100 (2403)
Veranderung der Verteilung
1976 bis 1986 in Prozent- —6,7 —-0,3 -1,2 +8,9
punkten
Quelle; Statistisches Bundesamt. Fachserie 1, Reihe 4.1. Absolute Zahlen in Tsd., , keine Angaben’’ nicht ausgewiesen.
Tabelle 2: Hoéchster beruflicher Bildungsabschiuf nach Tatigkeitsbereich

alle Selbstin- Selbstdndige in den Bereichen . . .

Erwerbs- dige Landwirt- Handwerk  Industrie Handel Gast- Freie Sonstige
tétigen insgesamt schaft gewerbe Berufe Dienst-
leistungen

% % % % % % % % . %
kein beruflicher :
Bildungsabschliu 23 21 47 9 14 19 40 2 16
Lehre, mehrjahrige
Berufsfachschule 61 45 34 34 62 65 54 18 48
Fachschule 7 20 18 52 10 4 6 9
Fachhochschule/ .
Hochschule 10 14 2 5 15 2 75 26
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digen dominierende Stellung als héchster beruflicher Abschlul
an das Ausbildungsniveau ,,Fachhochschule/Hochschule” verlo-
ren. Hierbei diirfte, neben der allgemeinen Bildungsexpansion,
der wirtschaftliche Strukturwandel (Riickgang der landwirt-
schaftlichen Betriebe, Ausdehnung der Freien Berufe} und auch
die verschlechterte Situation auf dem Arbeitsmarkt fir Akade-
miker eine Rolle spielen. immerhin noch jeder sechste dieser
jiingeren Selbstindigen verfiigt iiber keinen berufshildenden

AbschluB (Tab. 3). Dieser Personenkreis ist am haufigsten im

Gastgewerbe und der Landwirtschaft anzutreffen.

Tabelle 3: Hochster beruflicher Bildungsabschluf nach
Zeitraum der ersten Erwerbstatigkeit

Erste Erwerbstatigkeit aufgenomrﬁen .-

vor 1950 1950 bis 1974 1975 u. spater

% % %
kein beruflicher
Bildungsabschlu 34 17 16
Lehre/mehrjah-
rige Berufsfach-
schule 45 48 32
Fachschule 16 23 11
Fachhoch-
schule/
Hochschule 5 13 40

Nicht jeder Ausbildungsberuf eroffnet gleich gute Chancen fiir
eine spatere selbstdndige Existenz. Der Kreis der Ausbildungs-
berufe, deren Absolventen sich am haufigsten selbstindig ge-

Tabelle 5: Selbstindige mit Lehre

macht haben, beschrinkt sich weitgehend auf die Landwirtschaft
und das Handwerk (Tab. 4).

Tabelle 4: Ausbildungsberufsgruppen mit den hdchsten Anteilen
an Selbstandigen [8]

Landwirte 60%

kiinstlerische Berufe 30%
(Fotograf, Schauwerbegestalter u. &.)

Schmiede 22%

Gartenbauer 20%

Raumausstatter, Polsterer 20%

Metallfeinbauer 19%
(Goldschmied, Zahntechniker, Augenoptiker u. 4.)

Béacker, Konditor 18%

Lederhersteller, -verarbeiter 17%

Tischler, Modellbauer _ 17%

Fachgehilfe/Fachgehilfin in steuer- und wirtschafts-

beratenden Berufen 17%

Von den 65 Prozent der Selbsténdigen, die eine betriebliche
Lehre abgeschlossen haben, absolvierte diese nahezu jeder zweite
(42%) im Handwerk. Das Handwerk biidete dabei nicht nur den
weit {iberwiegenden Anteil (85%) der selbstindigen Handwerker,
sondern auch groe Teile der in anderen Wirtschaftszweigen
selbstiandig Tatigen aus. Dementsprechend ist es auch nicht ver-
wunderlich, daR 57 Prozent aller Selbstindigen mit Lehre in
Kleinstbetrieben bis neun Beschaftigten ausgebildet wurden
(Tab. 5).

gegenwartiger Wirtschaftszweig der Selbstandigen

alle alle
Erwerbs- Selbstan- Landwirt-  Hand- Industrie  Handel Gast- Freie Sonstige
tatigen digen schaft werk gewerbe Praxen Dienst-
mit Lehre mit Lehre leistungen
% % % % % % % % %
Anteil mit Lehrabschluf 67 . 65 46 89 70 75 57 25 59
darunter:
— nur Lehre mit oder :
ohne Berufsfachschule 85 67 67 38 81 86 92 49 77
— Zusétzlich hoherer
berufsbildender
Abschluf}:
® Fachschule 1 29 32 57 9 " 6 21 13
® Fachhoch-/Hoch-
schule 4 5 1 3 8 3 2 30 - 10
Wirtschaftsbereich/Branche
des Lehrbetriebs:
— Landwirtschaft 2 11 75 0 0 2 0 2 3
— Handwerk 35 42 11 85 42 23 27 13 26
— Industrie 21 1 5 4 36 12 16 1 21
— Handel 18 21 0 4 11 51 16 13 16
— andere Dienstleistungen 21 -1 5 1 4 7. 37 51 26
— auBerbetriebliche Lehre 2 2 3 2 4 4 7 9 4
GroRe des Lehrbetriebs: )
— bis 4 Beschaftigte 15 29 61 ‘30 22 25 23 28 13
— 5-9 Beschiftigte 22 28 19 38 23 23 29 26 23
— 10—-49 Beschiftigte . 27 23 11 22 18 - 28 25 19 30
— 50 und mehr '
Beschaftigte 34 18 7 9 35 22 23 23 33
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Die Lehre allein reicht als Ausbildungsgrundlage fiir eine wirt-
schaftliche Selbstdndigkeit in vielen Fillen offensichtlich nicht
aus. Gut jeder dritte Selbstindige mit Lehre erwarb zusitzlich
einen hoheren beruflichen AbschiuB. Bei allen Erwerbstétigen
mit Lehre sind dies nur 15 Prozent.

Ebenso wird eine selbstindige Existenz in der Regel erst nach
einer mehr oder weniger langen Phase beruflicher Erfahrung als
Arbeitnenmer oder Mithelfender Familienangehoriger erreicht.
Nur etwa jeder fiinfte der zum Befragungszeitpunkt Selbstandi-
gen gibt an, die selbstindige Erwerbstétigkeit unmittelbar nach
AbschluB der Ausbildung aufgenommen zu haben.

Vor allem auBerhalb der traditionellen Wirtschaftsbereiche Land-
wirtschaft und Handwerk gibt es vielfach keine linearen Berufs-
verldufe in die Selbsténdigkeit. Waren von den Landwirten und
Handwerkern 87 Prozent bzw. 83 Prozent immer in ihrem
jetzigen Beruf tatig, so haben von den Selbstandigen im Gastge-
werbe 57 Prozent, in ,,sonstigen Dienstleistungsbranchen’’ 48 Pro-
zent und im Handel 43 Prozent mindestens einmal ihren Beruf
gewechselt.

Vor Aufnahme ihrer selbstindigen Erwerbstétigkeit waren 9 Pro-
zent der Befragten arbeitslos. Bei den jlingeren Selbsténdigen,
die ihre erste Erwerbstitigkeit nach 1975 aufnahmen, liegt der
Anteil der zuvor Arbeitslosen immerhin bei 21 Prozent. Dieses
Ergebnis spricht fiir die These, da angesichts der Probleme auf
dem Arbeitsmarkt der Weg in die Selbsténdigkeit zunehmend als
eine alternative Mdoglichkeit der Erwerbssicherung betrachtet
wurde. Das Gastgewerbe und die ,,sonstigen Dienstleistungsbran-
chen” (Verkehr, Versicherungen u. a.) sind, den Befragungser-
gebnissen zufolge, als Betdtigungsfeld ehemals Arbeitsioser offen-
sichtlich besonders attraktiv. [9]

Qualifizierung im Beruf und in der Weiterbildung

Die fiir die Fiihrung eines Unternehmens bzw. einer Praxis erfor-
derlichen Qualifikationen gehen vielfach erheblich iiber die in
der Ausbildung vermittelten Kenntnisse und Fertigkeiten hin-
aus. .

Auf die Frage, wo sie das filr ihre heutige Tatigkeit erforderliche
Wissen in erster Linie gelernt haben, geben nur 43 Prozent aller
befragten Selbstindigen die berufliche Ausbildung (Lehre 22%,
Berufsschule/Berufsfachschule 13 %, Fachhochschule/Hochschu-
fe 9%) an; 58 Prozent nennen dagegen den Qualifikationserwerb
nach AbschluRl der Ausbildung. Ausnahmen bilden lediglich die
Handwerker, die zu 64 Prozent die Ausbildung (darunter 42%
die Lehre) und die in Freien Berufen Tatigen, die zu 71 Prozent
die Ausbildung (darunter 56% die Fachhochschule/Hochschule)
als priméren Bereich des Qualifikationserwerbs bezeichnen.

Im AnschluB an die Ausbildung dominieren bei den Selbstindi-
gen insgesamt nicht-formalisierte Arten des Qualifikationser-
werbs (53% der Nennungen). Deutlich im Vordergrund steht
dabei die Berufserfahrung, die von 39 Prozent der Befragten
genannt wird; auf Selbstlernen u. &. entfallen 14 Prozent der An-
gaben. Die betriebliche und auerbetriebliche Fortbildung spielt
dagegen mit zusammen 5 Prozent nur eine untergeordnete Rolle.
Das Anforderungsprofil seibstandiger Erwerbstatigkeit wird stark
durch kaufmannische Kenntnisse und Kenntnisse der Betriebs-
fiilhrung geprigt. Lediglich die Freiberufler nennen beruflich-
fachliche Kenntnisse an erster Stelle (Tab. 6).

Kenntnisanforderungen auf dem Gebiet der EDV treten in nen-
nenswertem Umfang nur bei den Anwendern programmgesteuer-
ter Arbeitsmittel auf. Von den Selbstindigen, die mit diesen
modernen Techniken arbeiten, gibt aber nur jeder zweite an, zu-
mindest EDV-Grundkenntnisse. zu bendtigen; EDV-Spezialkennt-
nisse sind gar nur bei jedem fiinften dieser Technikanwender
erforderlich.

Kenntnisanforderungen im Bereich Erziehung/Padagogik nennt
ebenfalls nur ein kleiner Teil der Befragten (8% zumindest

Grundkenntnisse, 3% vertiefte Kenntnisse). Nur im Handwerk )

und in den Freien Berufen treten diese Anforderungen etwas

Tabelle 6: Am haufigsten genannte Kenntnisanforderungen

Von allen Selbstandigen zumindest dariber hinaus
bendtigen auf folgenden Grundkennt- Spezialkennt-
Gebieten . . . nisse nisse
% %

Rechnen/Mathematik/
Statistik 55 9
Einkauf/Beschaffung 49 17
Buchhaltung/

Rechnungswesen 47 14
Vertrieb/Werbung 47 24
Waren-/Produkt-/ '
Materialkenntnisse 42 23
Betriebsfiihrung/
Organisation/Personal 40 17
Kreditwesen/Steuer/

Finanzierung 37 9

haufiger auf. Dies ist im Zusammenhang damit zu sehen, daR
nur jeder vierte Selbstindige angibt, iiberhaupt Ausbilderfunk-
tionen auszuiiben, wobei im Handwerk und den Freien Berufen
dieser Anteil mit 60 Prozent bzw. 59 Prozent deutlich liber den
entsprechenden Anteilen im Handel und der Industrie (16% bzw.
16%), in der Landwirtschaft und im Gastgewerbe (jeweils 6 %)
und in den sonstigen Dienstleistungsbranchen (8%) liegt. '
Die Bedeutung von kaufminnischen und Managementkenntnis-
sen kommt auch bei den Themen der von den Befragten besuch-
ten Weiterbildungskursen sowie in den Bereichen zum Ausdruck,
in denen in der Zukunft eine Weiterqualifizierung fiir erforder-
lich gehalten wird.

Bei den Kursthemen stand die Weiterbildung in kaufménnischen
Funktionen (Buchhaltung, Vertrieb u. d.) mit 20 Prozent ein-
deutig an erster Stelle, gefolgt von der Weiterbildung in Manage-
ment/Organisation/Personalwesen {8%) und der EDV-Weiterbil-
dung {6%) (Tab. 7). '

Im Hinblick auf den zukiinftigen Qualifizierungsbedarf werden
kaufmannische Kenntnisse (Rechnungswesen, Einkauf, Verkauf
u. 4.} von denjenigen, die Gberhaupt einen Qualifizierungsbedarf
sehen, mit 14 Prozent am hiufigsten als Thema genannt. Dem
folgen EDV-Kenntnisse (7 %), Management/Organisation/Perso-
nalwesen {5 %), Rechtskenntnisse (5 %) und Produkt-/Werkstoff-/
Materialkenntnisse (4 %).

Allerdings auBern nur 37 Prozent der befragten Selbstandigen
den Wunsch, ihre beruflichen Kenntnisse durch Weiterbildung
zu erginzen, aufzufrischen oder zu erweitern, wobei die Selb-
standigen im Handwerk (31%), in der Landwirtschaft (25%)
und im Gastgewerbe (22%) noch seltener einen Weiterbildungs-
bedarf sehen (Tab. 8).

Nimmt man diese Angaben als Hinweis fiir zukiinftige Weiterbil-
dungsaktivititen, so diirften die Selbstandigen auch in Zukunft
eine deutlich geringere Weiterbildungsbeteiligung als andere
Gruppen leitend titiger Arbeitnehmer aufweisen. [10] Nur etwa
jeder vierte Selbstindige hat im Zeitraum von 1980 bis 1985
einen oder mehrere Kurse der beruflichen Fortbildung oder Um-
schulung besucht. Noch niedriger liegt die Weiterbildungsbetei-
ligung bei den Selbstandigen im Handel {(21%), in der Landwirt-
schaft (20%) und im Gastgewerbe (7%) (Tab. 7).

Je kleiner der Betrieb, desto niedriger liegt der Anteil der Inha-
ber, die sich in dem betrachteten Zeitraum weitergebildet haben.
Die Weiterbildungsquote der Inhaber betrdgt bei Betrieben bis
vier Beschaftigten 23 Prozent, bei fiinf bis neun Beschaftigten
31 Prozent, bei zehn bis neunundvierzig Beschaftigten 33 Pro-
zent und bei groBeren Betrieben 42 Prozent. [11]
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Tabelle 7: Weiterbildungsthemen nach Wirtschaftszweigen

Selbstédndige in. .. 1)

alle
Selb- Land- Handwerk Handel Freie Praxen sonstige Dienst-
standigen wirtschaft leistungen

% % % % % %
kaufmannische Funktionen 20 20 14 31 8 22
Management/Organisation/
Personalwesen 8 10 8 11 3 8
EDV 6 2 6 9 0 7
Elektrotechnik/Elektronik/ .
Mechanik/Hydraulik/Pneumatik "3 0 8 1 1 1
Anlagenbedienung 4 16 3 0 2
Sonstige Themen 18 16 18 31 22

1) Industrie und Gastgewerbe konnten wegen einer zu kleinen Fallzahl nicht ausgewertet werden.

Tabelle 8: Weiterbildungsteilnahme 1980 bis 1985 und
zukiinftiger Weiterbildungsbedarf

Den Wunsch, die
vorhandenen
Kenntnisse durch
Weiterbildung zu
erginzen, aufzu-
frischen oder zu

Einen oder
mehrere Kurse
der berufl. Fort-
bildung oder Um-
schutung haben
zwischen

Selbstindige in . . .

1980 und 1985 erweitern,
abgeschlossen . . . nannten . . .
% %
Landwirtschaft 20 25
Handwerk . 28 31
Industrie 26 ) (59) 1)
Handel 21 37
Gastgewerbe 7 22
Freien Berufen ’ 48 75
Sonstige
Dienstleistungen 30 141
alle Selbstandigen 24 37
alle Erwerbstétigen 23 38

1) Eingeschrankte Aussagekraft wegen geringer Falizahl

Insgesamt scheinen die Selbstandigen der beruflichen Weiterbil-
dung jedoch einen wachsenden Stellenwert einzuraumen. Darauf
deutet das Ergebnis hin, daR im Vergleich zur zweiten Halfte der
70er Jahre (1974 bis 1979) in der ersten Halfte der 80er Jahre
die Weiterbildungsteilnahme der Selbstandigen um 7 Prozent-
Punkte und damit deutlich iiber den Durchschnitt aller Erwerbs-
tatigen (3 Prozent-Punkte) zugenommen hat.

Hierzu diirfte auch der zunehmende Einsatz programmgesteuer-
ter Arbeitsmittel (Computer, CNC-Maschinen u. 3.) beigetragen
haben. Die Anwender dieser modernen Arbeitsmittel unter den
Selbstandigen weisen eine deutlich hohere Weiterbildungsquote
(49%) als die Nichtanwender (22%) auf.

Alierdings setzten 1985/86 erst 13 Prozent aller Selbsténdigen
programmgesteuerte Arbeitsmittel ein. Bei allen Erwerbstdtigen
liegt der Anwenderanteil mit 21% deutlich hoher.

Am héufigsten arbeiten die Setbstdndigen in der Industrie und in
" Freien Praxen mit diesen modernen Techniken {Anwenderan-
teile = 34% bzw. 30%). Der Anwenderanteil betrdgt bei den
Selbstandigen im Handel 14 Prozent, im Handwerk 11 Prozent
und in der Landwirtschaft 2 Prozent.

Das von 9 Prozent der Selbstindigen und damit bei weitem am
héufigsten genutzte moderne Arbeitsmittel ist der Computer
bzw. das Bildschirmgerat.

Seit 1979 hat der Anteil der Anwender programmgesteuerter
Arbeitsmittel um 6 Prozent-Punkte und damit etwas weniger zu-
genommen als bei allen Erwerbstitigen (7%).

Die speziell fiir die Arbeit mit den computergesteuerten Maschi-
nen und Gerdten zusatzlich erforderlichen Kenntnisse wurden
iiberwiegend am Arbeitsplatz erworben (kurze Einweisung 33%;
griindliche Einarbeitung 14%; Selbststudium 45%). Nur 37 Pro-
zent besuchten zu diesem Zweck einen Kurs (Mehrfachangaben
waren moglich).

Resiimee:

Im Zusammenhang mit der allgemeinen Bildungsexpansion und
dem Strukturwandel in der Wirtschaft und auf dem Arbeitsmarkt
zeigt sich bei den Selbstindigen ein Trend zu héheren allgemei-
nen und beruflichen Bildungsabschliissen. Die Lehre ist zwar
noch fiir nahezu jeden zweiten aller 1985/86 Selbstindigen der
hdchste berufliche BildungsabschluB. Bei den jiingeren Selbstin-
digen dominiert jedoch bereits eindeutig der Fachhochschul-/
HochschulabschluB.

Ein geradliniger Bildungsweg bzw. Berufsverlauf in die Selbstin-
digkeit ist auBerhalb der Landwirtschaft und dem Handwerk
nicht der Regelifall. Dem Aufbau einer selbstandigen Existenz
nach AbschluR der Ausbildung geht zumeist eine Tatigkeit als
Arbeitnehmer oder als Mithelfender Familienangehdriger, viel-
fach auch ein oder mehrere Berufswechsel und, vor allem bei den
jlingeren Jahrgangen, zum Teil auch Arbeitslosigkeit voraus.

Die fiir die Filhrung eines Betriebes erforderlichen Qualifikatio-
nen wurden vom gréften Teil der Befragten in erster Linie nach
der Ausbildung erworben. Dabei dominieren nicht-formalisierte
Arten des Qualifikationserwerbs deutlich gegeniiber der betrieb-
lichen bzw. auBerbetrieblichen Fortbildung.

Mit Ausnahme der Freiberufler weisen die Selbstandigen im Ver-
gleich zu anderen leitend tatigen Arbeitnehmergruppen eine
deutlich geringere Weiterbildungsteilnahme auf. Dies gilt insbe-
sondere fiir die Inhaber von Kleinst- und Kleinunternehmen.

Auch wenn sich im Vergleich zur zweiten Halfte der 70er Jahre
in den 80er Jahren eine steigende Teilnahme an beruflicher Wei-
terbildung der selbstandigen Erwerbstédtigen abzeichnet, scheint
die Bedeutung beruflicher Weiterqualifizierung, gerade auch im
Hinblick auf technische innovationen und den wirtschaftlichen
Strukturwandel, von diesen noch vielfach unterschétzt zu werden.
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ZUR DISKUSSION

Klaus Wagenhals

Qualifizierung und Organisationsentwicklung
in ausgewahlten Projekten des ,HdA“-Programms

Dieser Beitrag basiert auf Erkenntnissen einer wissenschaftlichen

Untersuchung von Projekten, die im Rahmen des Forschungs-

programms , Humanisierung des Arbeitslebens’’ zu Beginn der

80er Jahre vom BMFT mit dem Ziel durchgefiihrt wurden, die

Einfilhrung Neuer Techniken in Produktion und Produktions-

vorbereitung mit modellhaften WeiterbildungsmaBnahmen fiir

die Betroffenen zu begleiten. [1]

Dieser Untersuchungsgegenstand war interessant, weil

_a) in den Ankiindigungen der untersuchten Projekte u. a. auf die
Tatsache verwiesen wurde, daR die neue Qualitdt der Neuen
Techniken nur mit verdnderten Lernformen und -inhalten
bewiltigt werden kann;

b) dies im Zusammenhang mit der vor Jahren beziiglich ,,HdA*-
Qualifizierung sowohl von wissenschaftlicher als auch von ge-
werkschaftlicher Seite vorgebrachten Kritik — diese Qualifi-
zierung entspreche weder menschlichen Lernmdglichkeiten,
noch dem Niveau der Technikentwicklung — hoffen lie, da
in den neuen Projekten wirklich Liicken geschlossen werden
soliten;

c)_ zu erwarten war, daf die Diskussion um ,,neue Produktions-
konzepte” (KERN/SCHUMANN, 1984) traditionelle Ansdtze
fiir Arbeitsstrukturierungskonzepte, wie sie zu Beginn des
+HdA"-Programms schon entwickelt worden waren, befruch-
ten wiirde und insofern deren Weiterentwicklung nur in

Verbindung mit einer umfassenden Weiterbildung gesehen
werden konnte.

Vor diesem Hintergrund und inspiriert durch die vor zwei Jahren
anlaufende ,,Qualifizierungsoffensive’ konzentrierte sich die
Untersuchung auf die Uberpriifung der Qualifizierungskonzepte
und deren Realisierung entlang fundierter Kriterien zur Beurtei-
lung neuer Anforderungen beim Einsatz Neuer Technik und
deren Konsequenzen fiir menschliches Lernen sowie auf die
Herausarbeitung einiger SchluRfolgerungen fiir gewerkschaft-
liche Qualifizierungspolitik im Betrieb.

In dem folgenden Beitrag wird nun der Zusammenhang von
Arbeitsorganisation und Qualifikation unter Automationsbedin-
gungen kurz aus meiner Sicht skizziert, um davon die theoreti-
sche Reflexion dieses Zusammenhangs in den Projekten abzu-
heben. Vor diesem Hintergrund werden dann einige fiir die
Berufsbildungspolitik der ndchsten Jahre zentralen positiven
und negativen Umsetzungsbemiilhungen in Qualifizierungskon-
zepte und -malnahmen im Rahmen von ,,HdA”-Projekten ver-
deutlicht.

Neue Technik und Verdnderungen von

Arbeitsorganisation und Qualifikationsanforderungen

Die Computertechnik mit ihrer Moglichkeit sowohl den Markt-
anforderungen nach Flexibilitdt, Schnelligkeit und Qualitét ent-
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gegenzukommen als auch die menschlichere Gestaltung der
Arbeit mit einer effektiveren Nutzungvorhandener Qualifikation
zu verbinden, wurde zu Beginn der 80er Jahre — nachdem sie
davor schon in anderen Programmen forciert entwickelt worden
war — auch im Forschungsprogramm zur ,,Humanisierung des
Arbeitslebens’’ {,,HdA'') verstiarkt gefordert. In den offiziellen
Verlautbarungen der Bundesregierung bzw. des BMFT zu dieser
Schwerpunktsetzung des Programms spielte eine wesentliche
Rolle, daR aus vorliegenden wissenschaftlichen Erkenntnissen

die Schlufolgerung mdglich war, der Einsatz Neuer Technik

wiirde die Organisationsformen menschlicher Arbeit in Richtung
einer VergroBerung von Titigkeitsfeldern und damit Zustandig-
keitsbereichen verdndern. Fast zwangsldufig ergdben sich damit
auch Qualifizierungsdefizite bei den betroffenen Beschaftig-
ten. [2]

Daher sei es — so wird argumentiert — notwendig, auf diese Ver-
anderungen gestaltend einzugreifen und staatlich finanzierte
,Weiterbildungsmodelle” zu entwickeln, die andere Betriebe
iibernehmen kdnnten, wenn sie sich als erfolgreich herausstellen
sollten.

So richtig dieser SchluB ist, so wichtig ist es aber, sich vor Augen
2u halten, daR arbeitsorganisatorische Veranderungen immer im
Zusammenhang mit grundsitzlichen Strukturen und Dynamiken
kapitalistischen Wirtschaftens gesehen werden miissen und inso-
fern damit nicht automatisch das Interesse der Unternehmen,
die Lohnkosten und den Qualifizierungsaufwand so gering wie
mdglich zu halten [3], sowie nicht zu viel Macht an die Arbeiter
abzugeben, auBer Kraft gesetzt ware. [4]

Wenn sich nun die neue Qualitat der Computertechnik prinzi-
piell darin ausdriickt, daR der Mensch aus dem direkten Produk-
tionsprozeR herausgeschoben wird und sich sein Aufgabenfeld in
Richtung Planer, Organisator, Uberwacher, Stérungsanalytiker
und -beseitiger bewegt, stellt dies traditionelle arbeitsorganisa-
torische Strukturen (Stichwort: Taylorismus} in Frage.

Ob und wieweit dies zu Konflikten bzw. zu Bewegungen in
arbeitsorganisatorischer und qualifikatorischer Hinsicht fihrt,
héngt wesentlich von den Qualifikationen der Betroffenen, von
den Technik- und Personaleinsatz-Strategien des Managements
und von einer funktionierenden Interessenvertretungsstruktur
im Betrieb ab. Die widerspriichlichen Bewegungen in diesem
Spannungsfeld empirisch herauszuarbeiten und perspektivisch
zu bewerten, setzt voraus, Gber aus der Geschichte der Arbeit
hergeleitete Kategorien zu verfiigen, die den Menschen nicht nur
als passives Objekt technischer oder sonstiger Entwickiungen
widerspiegeln, sondern als soziales Wesen, das sich — zwar behin-
dert durch die Verhéltnisse — aber dennoch, aktiv und auch teil-
weise kollektiv mit den neuen Anforderungen auseinandersetzt
(VergesellschaftungsprozeB). [5]

Die Kategorien, die dies leisten und die daher als Bewertungs-
maRstibe von Anforderungsveranderungen und damit von Qua-
lifizierungszielen verwendet wurden, sind einmal die der Tech-
nik- und Personaleinsatzkonzepte in den durchfiihrenden Firmen
sowie die Titigkeit der Betroffenen (widerspriichliche Einheit
von objektiven Rahmenbedingungen und subjektiven Potenzen);
zum anderen die Verhiltnispaare Arbeitsteilung/Kooperation
und Hand/Kopfarbeit sowie Kognition, Motivation, Lernen und
Beteiligung. Sie haben alle, da sie aus einem einheitlichen theo-
retischen Konzept stammen, einen inneren Zusammenhang.
Lernen wird im folgenden, weil es die anderen Kategorien sozu-
sagen quer schneidet, nicht eigenstdndig behandelt; Motivation
spielt hier eine geringere Rolle und muB daher aus Platzgriinden
ausgespart bleiben.

Im Interesse begrifflicher Klarheit wurde Qualifikation in Anleh-
nung an Vorschldge in der Literatur [6] als je individuelles, aber
gesellschaftlich bestimmtes Reproduktionsvermdgen definiert.
Dies schlieBt nicht nur die Fahigkeiten, Kenntnisse usw., mit
denen die Anforderungen des jeweiligen Produktivkraftniveaus
bewiltigt werden kénnen, ein, sondern auch diejenigen, die es
den lohnabhéngig Beschéftigten erméglichen, ihre Arbeitsbedin-

gungen zu hinterfragen und die fiir deren Selbstbestimmung not-
wendigen Voraussetzungen, wie auch die sich daraus ergebenden
{z. B. lohnmaRigen) Konsequenzen kollektiv zu erkdmpfen.

Qualifizierung ist dann der EntwicklungsprozeR eines derartigen
Reproduktionsvermdgens, der kollektiv organisiert sein muf
und nicht nur auf die Aneignung von entsprechenden Wissens-
bereichen und Fahigkeiten gerichtet sein darf, sondern in enger
Wechselwirkung damit die praktische Durchfithrung des Ange-
eigneten und die erneute Riickfithrung der so gewonnenen Erfah-
rung in die Theorie umfat. [7]

Theoretische Reflexion des Zusammenhangs von
Arbeitsorganisation und Qualifikation in , HdA”-Projekten

Bei den acht untersuchten Projekten handelt es sich um folgende
Technikbereiche und Umstrukturierungsziele:

Tabelle 1: Die untersuchten ,,HdA"-Projekte und deren
arbeitsorganisatorischen Umstellungsziele

Neue

Technik Projektnehmer Umstellungsziele

CAD BMW Partizipative Entwicklung und Er-
probung neuer Formen der Arbeits-
organisation im Ressort FUE.

LOI Bei Einfilhrung von CAD Herausar-
beiten einer optimalen technisch-
organisatorischen Lésung unter Mit-
arbeit der Betroffenen.

GRENZE- Entwicklung eines Produktionspla-

BACH nungs-, Informations- und Steue-
rungssystems innerhalb eines Orga-
nisationsentwicklungsprojekts

(ORGAM).
FFS . SULZER- Entwicklung einer auf einem grup-
WEISE pentechnologischen Fertigungskon-
zept basierenden autonomen Ferti-
gungszelle. i
ZAHNRAD- Entwicklung eines flexiblen Ferti-
FABRIK gungssystems zur Beantwortung der

FRIEDRICHS- Marktanforderungen und im Inter-

HAFEN esse der Veranderung von Arbeits-
bedingungen.
FELTEN &  Organisierung der Fertigung des
GUIL- Standorts nach dem Fertigungsin-
LEAUME sel-Prinzip (rechnergesteuert).
IR Verbund aus  Erarbeitung von Schulungsmateria-
Firmen und lien fiir das Personal an Schweil-

SLV Fellbach robotern.

UNION Arbeitsstrukturierung und Hoher-
qualifizierung bei der Optimierung

in der Rollenkettenfertigung.

Diese Projekte gehéren im Gesamtzusammenhang des ,,HdA"-
Programms zu den wichtigsten Férdermanahmen im Bereich
,,Produktion” und dort zu den explizit unter ,,Weiterbildungs-
modelle” aufgefiihrten Projekte {auBer UNION) in den Jahren
1981/82 bis 1987, so daB sie als beispielhaft fiir staatlich finan-
zierte MaRnahmen und damit auch fiir ein entsprechendes Quali-
fizierungs-Verstdndnis gelten kdnnen.

Nur in einigen wenigen der untersuchten ,,HdA"-Projekte wird
genau definiert, was unter Qualifikation und Arbeitsorganisa-
tion zu verstehen ist bzw. wie sich deren Zusammenhang theore-
tisch und im jeweiligen Unternehmen darstellt.
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Dies fiihrt zundchst in den meisten Fillen dazu, zwar arbeits-
organisatorische Verdnderungen zu konstatieren und die Beleg-
schaft dariiber zu informieren; der Anteil der Arbeitenden an
diesen Veranderungen und Moglichkeiten, diesen Anteil im Zu-
sammenhang mit der Einfithrung Neuer Techniken zu vergréRBern,
werden aber weder diskutiert noch qualifikatorisch umgesetzt.
Qualifikation wird meist als eine auf die Erfiillung von vorgege-
benen Aufgaben gerichtete Ansammlung von Kenntnissen und
Fahigkeiten verstanden. Entsprechend reduziert ist dann der
darauf bezogene Lernbegriff: er umfa3t lediglich die Vermitt-
lung entsprechender Kenntnisse und Fahigkeiten.

Immerhin wurden im ZF-Projekt, im Projekt ,,Qualifizierung an
Industrierobotern’’ {QIR}) und im Arbeitsstrukturierungs-Projekt
die arbeitsorganisatorischen Probleme, die aufgrund des Einsat-
zes dieser Techniken auftreten kdnnen, diskutiert und als eigen-
stindiger Inhait in die QualifizierungsmaBnahmen aufgenommen
(in Ansétzen auch bei der Fa. LOI). Die idealste Variante eines
derartigen Prozesses — die Synchronisation von Technik-, Orga-
nisations- und Personalentwicklung — wurde in Ansdtzen beim
BMW-Projekt versucht.

Wichtig scheint mir, daR es bei zwei Projekten (UNION und ZF)
— aufgrund der dort erfolgten theoretischen Berlicksichtigung
der Lohnarbeitsverhdltnisse und der Diskussion {iber deren Ein-
fluB auf Technikentwicklung, Arbeitsorganisation und Qualifi-
kation — maoglich ist, die unterschiedlichen Interessen, die mit
dem , HdA'-Projekt im allgemeinen und mit den Qualifizie-
rungsmaBnahmen im besonderen verfolgt wurden (teilweise
auch quer durch die betrieblichen Hierarchieebenen) gut nach-
zuvollziehen und so etwas iiber betriebliche Strategien in diesem
Bereich zu erfahren.

Schade ist dabei, da8 beim ZF-Projekt diese Betrachtung auf-
grund ihres strukturtheoretischen Hintergrunds die Handlungs-
maoglichkeiten der Arbeitenden aus dem Blick verliert und daR
beim UNION-Projekt daraus kaum ein realistischer Bezug zu den
konkreten technisch-organisatorischen Anforderungen resultiert.

SchluBfolgerungen aus den Verinderungen

dieses Zusammenhangs fiir Qualifizierungskonzepte

Aus einer theoretisch fundierten Ableitung von Kategorien und
Anforderungsverdnderungen beim Einsatz Neuer Techniken in
Projekten ist allerdings nicht unbedingt zu schlufolgern, da
dort auch die entwickeltsten Qualifizierungskonzeptionen zu
finden sind. Vielmehr zeigen sich in diesen Projekten oft einige
Unsicherheiten oder sogar Liicken bei der Ubertragung von theo-
retischen Einschdtzungen in Konzepte und in die praktische
Durchfiihrung von Weiterbildungsmanahmen.

Trotz dieser und anderer Probleme wurden in den meisten unter-
suchten Projekten anhand der wesentlichsten Kategorien
menschlicher Entwickiung in der Arbeit [8] wichtige Verénde-
rungen in den Anforderungen an die Arbeitenden gefunden, die
fiir ein Qualifizierungskonzept operationalisierbar sind:
Arbeitsteilung/Kooperation und Kopf-/Hand-Prablematik: nur
in einigen wenigen Projekten wurden die technisch-organisatori-
schen Verianderungen nicht nur konstatiert, sondern auch be-
grifflich konkret als Qualifizierungsziel gefat: z.B. bei SULZER-
WEISE durch den Begriff ,,organisatorische Qualifikation®.
Selbst in diesen begrifflichen Zugriffsversuchen auf die betrieb-
liche Wirklichkeit wird aber meist verschwiegen, dal} es sich bei
technisch-organisatorischen Umstrukturierungen héufig gleich-
zeitig um Auseinandersetzungen zwischen ,,Kopf* und ,,Hand"’
handelt {oft auch in Form ganzer Abteilungen), die zudem von
den herrschenden Geschlechterverhaltnissen iiberlagert sind.
Gerade der Herrschaftsaspekt, der in diesen Anordnungen iiber-
all versteckt ist und deshalb als eigenstandiger Qualifizierungs-
gegenstand herausgehoben werden miite, wird lediglich beim
UNION- und ZF-Projekt erbrtert und beispielhaft mit der betrieb-
lichen Interessenvertretung verkniipft; leider spielt dies alles aber
dann im Qualifizierungskonzept selbst kaum mehr eine Rolle
(aufgrund betrieblicher Interessen?).

In den meisten Projekten wird so getan, als ware es vdllig un-
problematisch, dal sich Kompetenzgrenzen verschieben, betrieb-
lich eindeutig besetzte Bereiche von neuen Zusammenarbeits-
formen zerschnitten werden usw., und als wire es nicht nétig,
die Betroffenen auf diese Prozesse qualifikatorisch vorzuberei-
ten und ihnen wiahrend des Umstellungsprozesses stidndig die
Méglichkeit zu geben, iiber die damit einhergehenden Konflikte
zu reflektieren. In diesem Zusammenhang ist mir der Hinweis
auf die Bedeutung von Konfliktfahigkeit als eigenstindigem .
Qualifizierungsgegenstand wichtig, der in keinem der Projekte
beriicksichtigt wurde (eher im Gegenteil, vgl.: SULZER-WEISE).
Kognition taucht in umfassender Form als eigenstindige Katego-
rie bei drei von den acht untersuchten Projekten auf (bei SUL-
ZER-WEISE, bei QIR und bei BMW); ansonsten wird gemaf der
dargesteliten reduzierten Begrifflichkeit von Wissen, das angeeig-
net werden und Erfahrung, die gesammelt werden muR, ausge-
gangen. Die Erfahrung der Arbeitenden spielt in den meisten
Projekten lediglich eine Rolle bei der Abfrage von Problemen
und Unmut zur Herstellung von Akzeptanz.

Von der Notwendigkeit abstrahieren zu kénnen, ein neues Denk-
niveau (,,vom anschaulich-konkreten zum vorbedenkend-pla-
nenden’’) zu erreichen und ein anderes Theorie-Praxis-Verhaltnis
herstellen zu miissen, ist relativ haufig die Rede. Es bleibt aller-
dings oft unklar, was dies konkret bedeutet — vor allem bezogen
auf den jeweiligen fachtichen Inhalt — und wie es im Lernprozefl
umgesetzt werden kann.

Zur Bewertung von Anforderungen scheint das von HACKER
(1973, 1980) entwickelte und von VOLPERT u. a. {1979) ver-
anderte Regulationsmodell geistiger Operationen fiir viele Pro-
jekte ein wichtiger Strohhalm zu sein; dies ist m. E. aber — da
es von herrschender Aufgabendefinition ausgeht, die motivatio-
nale und kooperative Seite des Lernhandelns vernachlassigt und
praktisch produktivkraftunspezifisch aufgebaut ist — nicht taug-
lich. ’

Tatigkeitsverdanderungen werden in den Projekten oft sehr tra-
ditionell auf einen Arbeitsplatz bezogen, obwohl die jeweilige
Neue Technik sehr weitreichende Veranderungen ansté3t und
sich daraus Qualifikationsanteile ergeben, die fiir die Arbeiten-
den einen Uberblick sowie eine kritische Wahrnehmung und
damit eine neue Interpretation von Aufgaben(-zusammenhan-
gen) und deren Umgestaltung ermdéglichen. Dies findet sich aber
— obwohl zur spezifischen Anforderungscharakteristik von Neuer
Technik gehdrend [9] — ebensowenig in Qualifizierungskonzep-
tionen wieder, wie die Problematisierung des betrieblichen Tech-
nikeinsatzes hinsichtlich Datenschutz, Uberwachungsproblema-
tik, Arbeitsplatzvernichtung, Personalrekrutierung usw.

Es wird dariiber hinaus nur selten konkret danach gefragt, was
denn jemand kénnen muR, um einen bestimmten ProzeB zu be-
herrschen und wie man vom entsprechenden Wissen zum Handeln
kommt, d. h., wie man Lernprozesse — unter Beriicksichtigung
von Lernerfahrungen und betrieblichen Bedingungen ~ organi-
siert.

In gewisser Weise flieRen einige dieser Uberlegungen beim QIR-
Projekt in das Modell ,,erwachsenen-gerechtes Lernen” und in
das E-Projekt (BMW) ein, in dem schrittyeise an unterschiedli-
chen CAD-Systemen (2D-, 3D-Systemen) gearbeitet und beglei-
tend iiber die dabei auftretenden Schwierigkeiten diskutiert
wurde. .

Beteiligung: Leider wird in den ,,HdA"-Projekten unter Beteili-
gung oft nur eine Abfrage der Probleme der Betroffenen mit der
Neuen Technik im Sinne einer Akzeptanz-Herstellung oder
schlicht eine Information der Betroffenen Gber die geplanten
Umstellungen verstanden.

Eine der wenigen Ausnahmen, wo dieser Begriff im Sinne zuneh-
mender Kompetenz, demokratische Entwicklungen im Betrieb
einzuleiten bzw. zu begleiten, verstanden wird, sind die Projekte
bei BMW und bei ZF: dort wurden die Betroffenen — allerdings
ohne dall dies mit entsprechenden Inhalten in das Qualifizie-
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rungskonzept eingeflossen ware — an der Erprobung unterschied-
licher Organisationsformen und deren Bewertung so beteiligt,
dal sie auch wirklich aufgrund von ausreichender Information
und Mitsprache- bzw. Mitbestimmungsmaoglichkeiten eine reale
Chance hatten, Veranderungen in den Bereichen Technikanwen-

dung und Organisationsentwicklung zu beeinflussen. Die Proble- -

matisierung und positive Auflésung der dabei deutlich geworde-
nen Behinderung dieses Aneignungs-Verénderungsprozesses
durch Abteilungskonkurrenzen und Herrschaftsinteressen fand
allerdings dann nur noch rudimentar statt.

Die praktischen Erfahrungen bei der

Durchfiihrung von Qualifizierungsprozessen

Aufgrund des sehr komplizierten Rahmens, in dem sich ,,HdA"'-
Projekte von vornherein bewegen (staatliche Finanzierung,
Erwartungsdruck der Unternehmen an die beteiligten Wissen-
schaftler/-innen, Konsensfindung um jeden Preis usw.}, konnte
kaum erwartet werden, dal sich die in den Konzepten formu-
lierten Anspriiche in der praktischen Durchfiihrung der MaBnah-
men problemlos verwirklichen lassen wiirden.

Man hatte aber zumindest erwarten kénnen, da die sich aus
den Erfahrungen in der Qualifizierungspraxis ergebenen Proble-
me, notwendig gewordene Verénderungen von Konzepten usw.
dokumentiert werden. Leider ist dies nur in den wenigsten Féllen
geschehen (positiv: ZF- und das UNION-Projekt).

Interessant sind hier vor obigem Hintergrund folgende Aspekte
der konkreten Qualifizierungspraxis in ,,HdA"-Projekten:

a) die erreichten Zielgruppen

b} die Umsetzung von inhalten und Organisationsformen

¢) und deren Transferwirkung

Zu a): Urspriinglich war in den Projektberichten davon die
Rede, ,,alle’* oder , die Betroffenen’ zu qualifizieren; im Verlauf
der Projekte verschwammen dann aber die Zielgruppen.

Selbst wenn man davon ausgeht, daB es gelungen ist, die von den
technisch-organisatorischen Umstellungen Betroffenen zu quali-
fizieren, gab es in einigen Projekten sowoh! mit der quantitativen
Planung, als auch mit der Klarheit der Perspektiven fiir die aus-
gewidhlten Beschéftigten-Gruppen erhebliche Probleme. AuBer-
dem muBte z. B. im QIR-Projekt der Anspruch aufgegeben wer-
den, vor allem den angelernten SchweiBern eine Chance fiir
einen besseren Arbeitsplatz zu geben, weil sich junge Facharbei-
ter gegeniiber dieser Personengruppe in den Vordergrund spielen
konnten. ‘

Deutlich wurde ebenfalls, daR unqualifizierte Vorgesetzte bzw.
Vorgesetzte, die bei entsprechender Qualifizierung der Unterge-
benen um ihre eigene Stellung bangen, eine vorausschauende
Personalauswah! behindern.

War in den Konzeptionen oft noch die Rede vom Ankniipfen an
das Qualifikationsniveau der Betroffenen, so zeigte sich in der
Praxis, dal diesem Anspruch nur teilweise bzw. sehr unvollkom-
men gefolgt werden konnte. Positive Ansatzpunkte sind zu sehen
in einer Befragung der ,,Ausgewahlten’’ nach ihren Wiinschen
und Vorstellungen (allerdings nicht verstanden als ideologische
Einbindung und/oder ,,Abwiegelungstaktik’* gegeniiber berech-
tigter Kritik}, in einer Vorab-Qualifizierung fiir Bildungsunge-
wohnte (wie z. B. bei ZF) und in dem Versuch einer erwachse-
nengerechten Aufbereitung der Kurse (bei QIR).

Ohne genaue Analyse dessen, was die Betroffenen kénnen und
an Ausbildung, Kursen, betrieblicher Erfahrung usw. hinter sich
haben und ohne eine darauf aufbauende Personalplanung, ist es
wahrscheinlich, dal (wie in den Betrieben oft iiblich) diejenigen
ausgegrenzt werden, die nicht konkret formulieren kdnnen, was
ihre Erfahrungen und ihre Wiinsche sind (was zum Teil bei
UNION, bei SULZER-WEISE und bei LOI der Fall war}, oder
die formalen Abschliisse nicht besitzen, die fiir bestimmte Tatig-
keitsfelder vorausgesetzt werden. Auch in diesem Punkt hatte
man von,,HdA"-Qualifizierung eigentlich mehr erwarten kdnnen.

ZUR DISKUSSION . 209

Zu b): Die Inhaite der QualifizierungsmaRnahmen bewegen sich
zwar fachlich — bis auf UNION — im Bereich der jeweiligen
Produktivkraftart; sie missen allerdings in ihrer mangelnden
Fahigkeit, die Potenzen derselben fiir die Erweiterung mensch-
licher Handlungsféhigkeit in einem kollektiven Zusammenhang
herauszuarbeiten, kritisiert werden {Ausnahmen sind dabei mit
Abstrichen: ZF, F&G und BMW).

Dies ist daran festzumachen, da die Inhalte meist auf bestimmte
Anwendungsfelder im Rahmen von betrieblich definierten Tiatig-
keitsfeldern konzentriert waren und so weder die Schneidung
mit anderen Tatigkeitsfeldern noch eigenstindige Problemgene-
rierung (vor allem in CAD-Projekten) oder organisatorische
Innovationen einbezogen wurden.

Allerdings kann man feststellen, dal die Vermittiung iibergeord-
neter Kenntnisse und von Fahigkeiten, Zusammenhange zu erfas-
sen und in die Arbeit einbauen zu kénnen, wichtige Bausteine
in der Umsetzung von Qualifizierungskonzepten sind (P1USS-O,
FFS-Projekte).

Bei der Vermittlung von Technikgrundlagen wird noch zu oft
auf Herstellerkurse (zumindest in der Einfiihrungsphase) verwie-
sen, obwohl deren Unzuldnglichkeiten schon oft kritisiert wur-
den (z. B. im QIR-Projekt).

Zu c): Die Perspektivhaltigkeit der vermittelten Quatifikationen
wurde in den meisten Projekten schlicht behauptet und nicht
begriindet bzw. bewiesen. Eines der positiven Beispiele dafiir,
wie man die Transferfahigkeit der Qualifizierungsmanahmen
aufzeigt, sind die FFS-Projekte, in deren Rahmen erhebliche
Schritte in Richtung eines neuartigen Qualifizierungstyps ober-
halb der bisherigen Facharbeiterebene getan wurden, die auch in
die mittlerweile erfolgte Neuordnung der Metallberufe Eingang
gefunden haben. Allerdings ware es gerade aus diesem Blickwin-
kel heraus spannend gewesen, die Behinderungen auf dem Weg
zu diesem Qualifikationstyp iiber die Ebene der ortlichen IHKs
hinaus — im Interesse der Befruchtung gewerkschaftlicher
Berufsbildungspolitik — deutlicher zu machen.

Ebenso positiv mu? man die fiir Angelernte interessante Perspek-
tive ,,Schweiller an Roboteranlagen’ werten, weil sie eine zerti-
fizierte Ausbildung fiir diese' Personengruppe darstellt, die dieser
bessere Moglichkeiten der Erhaltung ihrer Arbeitspldtze bietet
(vorausgesetzt die oben angesprochenen Probleme werden gelést).

AbschlieBend scheint mir wichtig, daR es doch in einigen Betrie-
ben gelungen ist, die durchgefiihrten QualifizierungsmaRnahmen
und ihre Konzepte per Betriebsvereinbarung in den Kanon be-
trieblicher Aus- und Weiterbildung aufzunehmen, um so die erar-
beiteten Modelle fiir nachfolgende Technisierungsprozesse und
dementsprechend betroffene Personengruppen nutzen und
(hoffentlich) weiterentwickeln zu kénnen.
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anderungen, dazu 2. V. FRICKE u. a., 1981.

[5] Vgl. dazu: TOIKKA u. a., 1985.

[6] Vgl.: ASENDORF-KRINGS u.a. 1976, KISSLER u.a., 1982,
FRICKE u. a., 1982, HAUG, 1982.

[7] Vgl. dazu: LEONTJEW, 1973, PAQ, 1981a und HOLZKAMP, 1986.
[8] WVgi.: MICKLER u. a. 1976, PAQ, 1978.
[9] Vgl. dazuz. B.: v. TREECK, 1985.
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Klaus Fraaz

Regionale Disparitaten bei MaBnahmen zur beruflichen
Weiterbildung und Wiedereingliederung von Arbeitslosen

1. Problem

Eine Auswertung[1] von MaBnahmen der Weiterbildung nach
Arbeitsforderungsgesetz {AFG) fiir das Jahr 1987 hat ergeben,
daR in einer Reihe ven landlichen und altindustrialisierten Regio-
nen des Bundesgebiets mit {iberdurchschnittlich hoher Arbeits-
losigkeit unerwartet groBe Unterschiede in der beruflichen Wei-
terbildung und der Wiedereingliederung von Arbeitslosen beste-
hen. Von insgesamt 142 Arbeitsamtsbezirken haben 82 eine iiber-
durchschnittlich hohe Arbeitslosigkeit. In 37 von diesen wieder-
um nehmen Arbeitslose WeiterbildungsmaBnahmen nur unter-
durchschnittlich in Anspruch und in 24 dieser 37 Arbeitsamts-
bezirke brauchen die so Weitergebildeten iiberdurchschnittlich
lange, um wieder in Arbeit zu kommen. Daf diese unginstige
Konstellation nicht zwangslaufig ist, zeigt sich bei 24 anderen
Arbeitsamtsbezirken, in denen trotz hoher Arbeitslosigkeit
WeiterbildungsmaRnahmen iberdurchschnittlich stark in An-
" spruch genommen werden und zu {iberdurchschnittlichen Erfol-
gen bei der beruflichen Wiedereingliederung filhren. Die Arbeits-
amtsbezirke beider Gruppen liegen in Norddeutschland.

2. Raumordnungspolitische Bedeutung der beruflichen
Weiterbildung

MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung filhren — abgesehen
von der Erhdhung der individuellen Chancen fiir den beruflichen
Aufstieg — nicht nur gesamtwirtschaftlich gesehen zu mehr quali-
fizierten Fachkriften, zu weniger Arbeitslosigkeit und zur Wie-
dereingliederung in den ArbeitsprozeB; sie wirken sich aus der
Sicht der Raumordnungspolitik auch positiv fiir die regionale
Entwicklung aus. In einer Zeit, in der Betriebsansiedlungen ,,von
auBen’’ in den strukturschwachen Gebieten riickldufig sind, gilt
es, die regionalen Eigenkrafte zu starken. Damit gewinnen MaR-
_nahmen der Weiterbildung, die die berufliche Qualifikation der
Erwerbsbevolkerung erhéhen und die Innovationsféhigkeit der
ansassigen Wirtschaftsunternehmen verbessern kdnnen, an Be-
deutung.

Die in landlichen strukturschwachen Gebieten vorherrschenden
kleinen und mittleren Unternehmen unterhalten in der Regel
weder eigene Forschungs- und Entwicklungsabteilungen noch
fiihren sie Weiterbildungsveranstaltungen in nennenswertem Um-
fang durch. Angesichts des beschleunigten technischen und wirt-
schaftlichen Wandels sind sie zur Erhaltung und Steigerung ihrer
Wettbewerbsfahigkeit in zunehmendem MaBe auf Personal ange-
wiesen, das durch WeiterbildungsmalRnahmen den wachsenden
Anforderungen in Produktentwicklung, Produktion und Ver-
trieb gerecht wird. [2] Weiterhin steigende Bedeutung fiir die
wirtschaftliche Entwicklung werden in Zukunft Weiterbildungs-
maRnahmen im Bereich der neuen Technologien haben. Demzu-
folge werden Wirtschaftsraume, die verstarkt Weiterbildung be-
treiben, mittel- bis langfristig ihre Wettbewerbsféhigkeit steigern
kénnen; fir Rdume, in denen die Weiterbildung vernachléssigt
wird, besteht die Gefahr, daR sie in ihrer Wirtschaftskraft zurick-
fallen.

Das Ziel verstarkter beruflicher Weiterbildung wird zunehmend A

auch auf der regionalen Planungsebene verfolgt. Dies kommt
z. B. in den regionalen Raumordnungspldanen zum Ausdruck, die
den Grundsitzen des Raumordnungsgesetzes (ROG) [3] und
der Landesplanungsgesetze der Lander [4], u. a. auch zur Verbes-
serung und Férderung von Bildungseinrichtungen in struktur-
schwachen Gebieten, Rechnung tragen.

Im regionalen Raumordnungsplan Westpfalz [5] heiBt es z.B.:
,.Das vorhandene Netz an Weiterbildungseinrichtungen (Volks-
hochschulen, Universitdt, Berufsbildungsstatten des Handwerks

und der Industrie, Fachschulen, Landwirtschaftliche Beratungs-
und Weiterbildungsstellen usw.) ist als eigenstindiger Teil des
gesamten Bildungssystems so auszubauen, dall dem einzelnen in
zumutbarer Entfernung ein breitgefiachertes Angebot an allge-
meiner, politischer und berufsbezogener Weiterbildung zur Ver-
fiigung steht. Das berufsbezogene Weiterbildungsangebot hat
sich an den sich stetig wandelnden Anforderungen und Bediirf-
nissen der Arbeitswelt zu orientieren und eine Anpassung an ver-
dnderte Arbeitsstrukturen und neue Technologien unter Beach-
tung humanitirer Gesichtspunkte zu ermdglichen. Es ist anzu-
streben, dall zentrale Orte iiber ein ihrer zentralortlichen Funk-
tion entsprechendes qualitativ anspruchsvolles und quantitativ
ausreichendes Weiterbildungsangebot verfiigen.”’

Weiterbildungsgesetze, die ausdriicklich die berufliche Weiter-
bildung einbeziehen, bestehen z. B. in Nordrhein-Westfalen [6]
und Rheinland-Pfalz. [7] Sie regeln Aufgaben, Tragerschaft,
Finanzierung und Zusammenarbeit bei der Weiterbildungspla-
nung. Beide Gesetze bestimmen Stidte und Landkreise als Tréger
der Weiterbildungseinrichtungen. In Rheinland-Pfalz sind auf
Kreisebene ,,Beirdte fiir Weiterbildung” einzurichten und in
Nordrhein-Westfalen sind , Weiterbildungsentwickiungspline’’
durch die Trager der Weiterbildungseinrichtungen aufzustellen
und fortzuschreiben.

In Baden-Wiirttemberg sollen Stadt- und Landkreise die in ihrem
Bereich tatigen Einrichtungen der Weiterbildung in ,,Kreiskura-
torien fiir Weiterbildung” [8] zusammenschlieBen. Dazu gehéren
auch die bereits vorhandenen ,, Arbeitsgemeinschaften fiir beruf-
liche Fortbildung”, in denen u. a. die regionalen Industrie- und
Handelskammern, Handwerkskammern, Arbeitnehmerorganisa-
tionen als Trdger von Weiterbildungseinrichtungen sowie die
Berufsschulen vertreten sind.

3. Aligemeine Situation bei der
staatlichen Fdrderung der beruflichen Weiterbildung

Die Bundesanstalt fiir Arbeit (BA) hat in den letzten Jahren den
arbeitsmarktpolitischen Erfordernissen entsprechend MaRnah-
men der Fortbildung, Umschulung und Einarbeitung ausgeweitet.
Damit wurde nicht nur wirksame Hilfestellung fiir den beschleu-
nigten wirtschaftlichen und technischen Strukturwandel gelei-
stet, sondern in zunehmendem MaRe wurden auch Erfolge bei
der Eingliederung von zuvor Arbeitslosen erzielt.

Weiterbildungs-  darunter zuvor Arbeitsiose
Jahr teilnehmer im arbeitslose im
Jahresdurchschnitt  Teilnehmer  Jahresdurchschnitt
1980 168.236 53.682 32% 888.900
1983 199.852 89.165 45% 2.258.235
1987 317.092 159.668 50% 2.228.783

Quelle: Auskiinfte der BA.

Dabei hat die BA 1987 fiir Fortbildung, Umschulung und Ein-
arbeit 5,59 Mrd. DM ausgegeben; 1988 wurden 5,54 Mrd. DM
bereitgestellt.

Die von der BA geférderten WeiterbildungsmaRBnahmen werden
von Betrieben, Arbeitnehmer- und Arbeitgeberorganisationen,
Industrie- und Handelskammern, Handwerkskammern, Innun-
gen, Sozialhilfetragern sowie 6ffentlichen und privaten Schulen
durchgefiihrt. Schulungsziele sind hauptsachlich Qualifikationen
in den Dienstleistungsberufen (49% der Teilnehmer), Fertigungs-
berufen (30%) und technischen Berufen (16%).
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4. Methode

Im folgenden soll, ankniipfend an 1984 vorgelegte Untersuchun-
gen [9], geprift werden, inwieweit die regionale Inanspruchnah-
me der Weiterbildungsméglichkeiten in wirtschaftsstarken und in
strukturschwachen Gebieten nach wie vor unterschiedlich stark
ausgepragt ist. Dabei wird die Strukturschwiéche an einem allge-
mein anerkannten und jederzeit aktuell verfiigbaren Gradmesser,
der Arbeitslosenquote, gemessen. [10]

Untersucht wird die Teilnahme [11] zuvor Arbeitsloser an MaR-
nahmen der Fortbildung, Umschulung und Einarbeitung gem.
§841, 41a, 47 und 49 Arbeitsforderungsgesetz im Jahresdurch-
schnitt 1987. Diese Teilnehmerzahlen zuvor Arbeitsloser sind in
Beziehung gesetzt zu den Arbeitslosen insgesamt und werden als
Weiterbildungsquote zuvor Arbeitsloser bezeichnet.

Diese Weiterbildungsquote des jeweiligen Arbeitsamtsbezirks
wird dabei der jeweiligen Arbeitslosenquote als Gradmesser fiir
die wirtschaftliche Strukturschwiche gegeniibergestellt. Daraus
werden vier Strukturtypen gebildet.

- 5. Regionale Situation

Die Gesamtzahl der Arbeitslosen im Bundesgebiet betrug 1987
2,2 Mio. An Weiterbildungsmalnahmen haben im Jahresdurch-
schnitt 1987 rd. 160.000 zuvor Arbeitslose teilgenommen. Das
sind 7,16 Prozent der Arbeitslosen. Diese Quote wird in einigen
Bundeslandern bzw. Landesarbeitsamtsbezirken liber- bzw. unter-
schritten. Im Landesarbeitsamtsbezirk Niedersachsen/Bremen
liegt sie mit 8,36 Prozent am héchsten, in Berlin mit 4 Prozent
am niedrigsten. Die Spannweite auf der Ebene der Arbeitsamts-
bezirke liegt zwischen 3,32 Prozent und 15,52 Prozent. .

Ein Vergleich der Zah! der Arbeitsamtsbezirke mit iiberdurch-
schnittlicher Arbeitslosenquote {82) mit der Zahl der Arbeits-
amtsbezirke mit diberdurchschnittlicher Weiterbildungsquote zu-
vor Arbeitsloser (83) zeigt, daR sie fast gleich hoch sind. Umge-

kehrt entspricht die Zahl der Arbeitsamtsbezirke mit unterdurch-
schnittlicher Arbeitslosigkeit (60) fast genau der mit unterdurch-
schnittlicher Inanspruchnahme von WeiterbildungsmaBnahmen
durch zuvor Arbeitslose (59). Diese Entsprechungen kénnten
leicht zu dem SchluB verleiten, daR Arbeitsiose in Arbeitsamts-
bezirken mit iiberdurchschnittlicher Arbeitslosigkeit auch iiber-
durchschnittlich stark WeiterbildungsmaRnahmen in Anspruch
nehmen. Die Situation ist jedoch differenzierter.

MaRnahmen der beruflichen Weiterbildung in den 142 Arbeits-
amtsbezirken (AA-Bez.) des Bundesgebiets werden sehr unter-
schiedlich und in ihrer Hhe durchaus nicht immer in der glei-
chen Relation zum AusmaB der Arbeitsiosigkeit in Anspruch ge-
nommen. Diese Unterschiede werden im folgenden grob umrissen.

5.1 Weiterbildungsverhalten in strukturschwachen Gebieten

Teitweise extreme Schwankungen der Weiterbildungsquoten

kennzeichnen die Situation in strukturschwachen Gebieten mit

iiberdurchschnittlicher  Arbeitslosigkeit (Bundesdurchschnitt

1987 = 8,9%):

® Von den insgesamt 82 Arbeitsamtsbezirken mit iiberdurch-
schnittlicher Arbeitsliosigkeit werden in 45 Arbeitsamtsbezir-
ken MaRBnahmen der beruflichen Weiterbildung zuvor Arbeits-
loser iiberdurchschnittlich stark in Anspruch genommen. Die
Weiterbildungsquote der Arbeitsiosen, d. h. der Anteil zuvor
arbeitsloser Weiterbildungsteilnehmer an den Arbeitslosen
insgesamt, betragt hier im Jahresdurchschnitt 1987 je nach
Arbeitsamtsbezirk zwischen 7,17 Prozent und rund 16 Pro-
zent. Die Arbeitsamtsbezirke liegen insbesondere in Schies-
wig-Holstein (6 von 7 AA-Bez.), Niedersachsen (14 von 20
AA-Bez.), aber auch in Nordrhein-Westfalen (11 von 33 AA-
Bez.) und Rheinland-Pfalz (6 von 11 AA-Bez.). (Vgl. Typ 2,
Ubersichten 1 und 2.)

® In weiteren 37 Arbeitsamtsbezirken mit iiberdurchschnitt-
licher Arbeitslosigkeit werden dagegen MaBnahmen der be-

Obersicht 1: Uber- und unterdurchschnittliche Inanspruchnahme von MaRBnahmen der Weiterbildung gemidR Arbeitsforderungsgesetz
(AFG) durch Arbeitslose in Arbeitsamtsbezirken mit iiber- und unterdurchschnittlicher Arbeitslosigkeit (1987)

— Tabelleninhalt: Zahl der Arbeitsamtsbezirke —

Weiterbildungsquote der Arbeitslosen
Bupsbeigod iber Durchschnitt unter Durchschnitt
7,17 % bis 15,52% 3,32% bis unter 7,17%
Name AA- Arbeitslosenquote
Bez.
insgesamt ) unter iiber unter iber
Durchschnitt Durchschnitt Durchschnitt Durchschnitt
3,9 bis 8,9% 9,0 bis 21,3% 3,95is8,9% 9,0 bis 21,3%
Typ 1 Typ 2 Typ3 Typ 4

Schleswig-Holstein 7 1 6 - =
Hamburg 1 - — = 1
Niedersachsen 20 ) 1 14 — 5
Bremen 2 - 2 — -
Nordrhein-Westfalen 33 1 11 — 21
Hessen 13 9 1 2 1
Rheinland-Pfalz» 11 3 6 1 1
Saarland 3 - 1 — 2
Baden-Wiirttemberg 24 14 - 10

Bayern 27 9 4 9 5
Berlin 1 — - - 1
Bundesgebiet 142 38 45 22 37

Quelle: Maschinenausdrucke der Bundesanstalt fiir Arbeit.

Bestandszahlen der Teilnehmer an MaBnahmen von Fortbildung, Umschulung und Einarbeitung nach §§ 41, 41a, 47, 49 AFG im Jahresdurchschnitt
1987 sowie Arbeitslosenzahlen jeweils im Jahresdurchschnitt 1987 (Zuordnung der zuvor Arbeitsiosen nach dem Wohnortprinzip). .
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ruflichen Weiterbildung zuvor Arbeitsloser nur unterdurch-
schnittlich in Anspruch genommen. [12] Die Weiterbildungs-
quoten der zuvor Arbeitslosen in diesen Arbeitsamtsbezirken
schwanken zwischen nur 3,32 Prozent und 7,16 Prozent.
Arbeitsamtsbezirke mit dieser ungiinstigen Konstellation do-

minieren in Nordrhein-Westfalen (21 von 33 AA-Bez.) und
dem Saarland {2 ven 3 AA-Bez.). Es handelt sich einerseits
um die altindustrialisierten Gebiete an Ruhr und Saar, ande-
rerseits sind aber auch lindliche Regionen in Niedersachsen
und Bayern betroffen (vgl. Typ 4, Ubersichten 1 und 2).

Ubersicht 2: Arbeitslosigkeit und berufliche Weiterbildung von Teilnehmern an Manahmen der Fortbildung, Umschulung und Einar-
beitung gem. Arbeitsférderungsgesetz (§§ 41, 41a, 47, 49) 1987 und berufliche Wiedereingliederung bis 30.6.1988
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5.2 Weiterbildung in wirtschaftsstarken Gebieten

Auch in wirtschaftsstarken Gebieten mit unterdurchschnittlicher

Arbeitslosigkeit ist die Inanspruchnahme von Weiterbildungs-

maBnahmen sehr unterschiedlich.

® In 38 Arbeitsamtsbezirken von insgesamt 60 Arbeitsamts-
bezirken mit unterdurchschnittlicher Arbeitslosigkeit (3,9%
bis unter 8,9%) werden MaRnahmen der beruflichen Weiter-
bildung iiberdurchschnittlich stark in Anspruch genommen.
Die Weiterbildungsquoten zuvor Arbeitsloser in diesen Ar-
beitsamtsbezirken schwanken zwischen 7,17 Prozent und
15,5 Prozent. Die Arbeitsamtsbezirke liegen insbesondere in
Hessen (9 von 13 AA-Bez.), Baden-Wiirttemberg (14 von 24
AA-Bez.) und Bayern (9 von 27 AA-Bez.). (Vgl. Typ 1, Uber-
sichten 1 und 2.)

® In den ibrigen 22 Arbeitsamtsbezirken mit unterdurch-
schnittlicher Arbeitslosigkeit werden MaBnahmen der beruf-
lichen Weiterbildung nur unterdurchschnittlich in Anspruch
genommen. Die Weiterbildungsquoten der Arbeitslosen in
diesen Arbeitsamtsbezirken schwanken zwischen 3,32 Prozent
und 7,16 Prozent. Die Arbeitsamtsbezirke liegen insbesondere
in Baden-Wiirttemberg (10 von 24 AA-Bez.) und Bayern (9
von 27 AA-Bez.}. (Vgl. Typ 3, Ubersichten 1 und 2.)

5.3 Berufliche Wiedereingliederung nach Abschlul8
von Weiterbildungsmalnahmen

Uber die berufliche Eingliederung nach AbschluB von Weiter-
bildungsmaBnahmen liegen keine genauen Daten vor, wohl aber
liber die Personen, die danach noch oder bereits wieder Lei-
stungsempfanger sind, d. h., die Arbeitslosengeld oder Arbeits-
losenhilfe beziehen. Je niedriger ihr Anteil ist, desto hoher ist
der Anteil von Weiterbildungsteilnehmern, die eine Beschéfti-
gung gefunden haben. Se haben im Jahr 1987 insgesamt 286.052
Teilnehmer WeiterbildungsmaRnahmen (Fortbildung, Umschu-
lung, Einarbeitung) erfolgreich abgeschlossen. [13] Davon waren
238.231 Personen oder 83 Prozent vorher arbeitslos. Nach Ab-
schlu der WeiterbildungsmaBnahmen verringerte sich der Anteil
der Teilnehmer insgesamt, die noch oder bereits wieder Leistungs-
empfanger waren (Leistungsquote nach Weiterbildung) konti-
nuierlich:

® im Zeitraum zwischen Beendigung der MalRnahme und dem

Ende des folgenden Quartals 60,0%
® am Ende des nachsten Quartals

{bis spatestens 30.3.1988) 32,0%
® am Ende des iibernachsten Quartals

{bis spétestens 30.6.1988) 23,8%

Dieser letzte Wert wird der folgenden Regionalanalyse zugrun-
de gelegt. [14] Er lag in den Landesarbeitsamtsbezirken Siidbay-
ern mit 18,1 Prozent und Baden-Wiirttemberg mit 18,9 Prozent
deutlich unter dem Bundesdurchschnitt, in Nordrhein-Westfalen
mit 26,1 Prozent, Niedersachsen/Bremen mit 26,4 Prozent und
Schleswig-Holstein/Hamburg mit 26,8 Prozent deutlich dariiber.
Unter den Arbeitsamtsbezirken schwankte er zwischen 13,0 Pro-
zent und 36,6 Prozent.

Dabei zeigt sich eine eindeutige Konzentration der 53 Arbeits-
amtsbezirke mit lberdurchschnittlich hohem Anteil von Lei-

stungsempfangern nach AbschluB der WeiterbildungsmaRnahmen.

in Norddeutschland, und zwar

® in den Stadtstaaten (4 AA-Bez.),.

@ in den stadtischen und landlichen Arbeitsamtsbezirken von
Schleswig-Holstein {7 AA-Bez.) und Niedersachsen {13 AA-
Bez.),

® in NW (20 AA-Bez.),

® im Saarland (3 AA-Bez.),

® in Rheinland-Pfalz (5 AA-Bez.).

Es handelt sich ganz {iberwiegend um Arbeitsamtsbezirke mit

iberdurchschnittlich hoher Arbeitslosenquote (45 von 53). Das

heiBt, in den Arbeitsamtsbezirken ist der Zusammenhang zwi-
schen Arbeitslosigkeit und Schwierigkeiten bei der Wiederein-

gliederung von Teilnehmern an Weiterbildungsmanahmen haoch.
Das bedeutet, selbst nach erfolgreichem AbschlufR von Weiter-
bildungsmalBnahmen -haben die Teilnehmer in den Arbeitsamts-
bezirken mit iberdurchschnittlich hoher Arbeitslosigkeit, d. h.
in Norddeutschland, schlechtere Vermittlungschancen als in
Siiddeutschland.

Das wird durch folgende Gegeniiberstellung belegt (vgl. auch

Ubersicht 3):

® |m Bundesgebiet haben von 142 Arbeitsamtsbezirken 89 oder
62,7 Prozent unterdurchschnittlich wenige Leistungsempfén-
ger am Ende des libernachsten Quartals nach AbschluB der
WeiterbildungsmaRBnahmen.

® Von den 60 Arbeitsamtsbezirken mit unterdurchschnittlicher
Arbeitslosigkeit haben 52 oder 86,7 Prozent unterdurch-
schnittlich wenige Leistungsempfanger nach Weiterbildung.

® Von den 82 Arbeitsamtsbezirken mit iiberdurchschnittiicher
Arbeitslosigkeit dagegen haben nur 37 oder 45,1 Prozent un-
terdurchschnittlich wenige Leistungsempfénger nach Weiter-
bildung.

In den Arbeitsamtsbezirken ungiinstigen Vermittlungsaussichten
fir Absoiventen von Weiterbildungsma8nahmen sind auch die
Weiterbildungsquoten der Arbeitslosen niedriger.

Eine Kombination von Weiterbildungsquote, Arbeitslosenquote
und Leistungsquote fiir die einzelnen Arbeitsamtsbezirke zeigt un-
terschiedliche Problemlagen (vgl. Ubersichten 2 und 3). Wihrend
fir die Arbeitsamtsbezirke mit unterdurchschnittlicher Arbeits-
losenquote — von wenigen Ausnahmen abgesehen (8 Arbeitsamts-
bezirke) — kaum Probleme bei der Wiedereingliederung von Wei-
terbildungsteilnehmern bestehen, egal, ob WeiterbildungsmaR-
nahmen {berdurchschnittlich stark (Typ 1) oder nur in unter-
durchschnittlichem Umfang (Typ 3) in Anspruch genommen
wurden, ist die Situation bei den Arbeitsamtsbezirken mit iiber-
durchschnittlicher Arbeitslosigkeit haufig schwieriger.

Unter den Arbeitsamtsbezirken mit iiberdurchschnittlicher Ar-

beitslosigkeit

® st der Optimalfall der Typ 2, in dem Weiterbildungsmafinah-
men liberdurchschnittlich stark in Anspruch genommen wer-
den, wenn der Anteil der Leistungsempfanger niedrig ist,
d. h. die Wiedereingliederung in die Beschéaftigung schnell
und in starkem Umfang erfolgt (24 Arbeitsamtsbezirke).

® Aber auch bei diesem Typ 2 gibt es fast ebenso viele Arbeits-
amtsbezirke (21), in denen die Weitereingliederung weniger
giinstig verlauft. Sie liegen, wie auch die Arbeitsamtsbezirke
der vorgenannten Variante, iiberwiegend in Niedersachsen
{8), Nordrhein-Westfalen (5) und Rheinland-Pfalz (3).
® Noch problematischer ist der Ablauf der Wiedereingliederung
der Weiterbildungsteilnehmer in den Arbeitsamtsbezirken, in
denen bei iberdurchschnittlich hoher Arbeitslosigkeit die
Weiterbildungsbeteiligung zuvor Arbeitsloser unterdurch-
schnittlich ist (Typ 4). Hier kommen zwar in 13 Arbeitsamts-
bezirken die Weiterbildungsteilnehmer relativ ziigig wieder in
Beschaftigung (Nordrhein-Westfalen 7, Bayern b); bei den
meisten Arbeitsamtsbezirken dieses Typs (24) ist der Anteil
der Leistungsempfénger am Ende des (iberndchsten Quartals
nach AbschluB der WeiterbildungsmalRnahmen jedoch (iber-
durchschnittlich hoch. Arbeitsamtsbezirke mit dieser ungiin-
stigen Situation liegen iberwiegend in Niedersachsen (5),
Nordrhein-Westfalen {14) und im Saarland (2). Dazu rechnen
auch die Stadtstaaten Berlin und Hamburg.
Es wird deutlich, daR in diesen Arbeitsamtsbezirken mit Gber-
durchschnittliichen Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung
von Weiterbildungsteilnehmern (des Typs 4 und des Typs 2} Hand-
lungsbedarf besteht. Sei es, dal die angebotenen und nachge-
fragten WeiterbildungsmaBnahmen sich mehr an der regionalen
und iberregionalen Vermittelbarkeit der Teilnehmer orientieren
und/oder dall zusitzlich, abgestimmt mit der beruflichen Wei-
terbildung, MaBnahmen der Wirtschaftsforderung ergriffen wer-
den miissen.
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5. Qualitative Disparitdten der Weiterbildung

in strukturschwachen Regionen

Regionale Unterschiede bestehen nicht nur hinsichtlich der Wei-

terbildungsquote, sondern auch in bezug auf die Weiterbildungs-

inhalte. Dies soll am Beispiel der Inanspruchnahme von Weiter-
bildungsmanahmen im Bereich der Elektronischen Datenverar-
beitung (EDV) aufgezeigt werden. Dieser Bereich der beruflichen

Weiterbildung soll hier als Indikator fiir innovationsorientierte

MaRnahmen betrachtet werden.

Die Unterschiede der Inanspruchnahme zwischen den einzelnen

Arbeitsamtsbezirken werden an den Anteilen der Eintritte in

MaBnahmen der Weiterbildung im Bereich EDV {15] an den Ein-

tritten 1987 insgesamt dargestellt {vgl. Ubersicht 4).

Die Ergebnisse sind insofern iiberraschend, als sich zeigt, da

1. WeiterbildungsmaBBnahmen im Bereich der Datenverarbeitung
nur in 59 ader 41,5 Prozent der 142 Arbeitsamtsbezirke liber-
durchschnittlich — Bundesdurchschnitt 9,6 Prozent — in
Anspruch genommen werden,

2. selbst in den 60 Arbeitsamtsbezirken mit unterdurchschnitt-
licher Arbeitsiosigkeit (Typen 1 und 3 — vorwiegend in Siid-
deutschland) auch nur in 29 Arbeitsbezirken, das sind 48 Pro-
zent dieser Gruppe, iiberdurchschnittlich stark im Bereich der
Datenverarbeitung weitergebildet wird,

3. auf die 82 Arbeitsamtsbezirke mit iiberdurchschnittlicher
Arbeitslosigkeit {Typen 2 und 4 — vorwiegend in Nord-
deutschland) ebenfalls nur 29 oder 35,4 Prozent der Arbeits-
amtsbezirke entfallen, in denen iiberdurchschnittlich im Be-
reich der Datenverarbeitung weitergebildet wird.

Weiterbildung in diesem Feld der neuen Technologien erfolgt

also etwas weniger stark in Gebieten mit iiberdurchschnittlicher

Arbeitslosigkeit (Norddeutschiand) als in Gebieten mit unter-

durchschnittlicher Arbeitslosigkeit (Siddeutschland).
Interessant ist ferner, daR es einerseits selbst in einigen von
Strukturkrisen betroffenen oder strukturschwachen Arbeits-
amtsbezirken des Ruhrgebiets oder des bayerischen Zonenrand-
gebiets eine stirkere Inanspruchnahme von WeiterbildungsmaR-
nahmen im Bereich der EDV gibt (z. B. Gelsenkirchen, Essen,
Duisburg, Schwandorf, Deggendorf, Passau, Pfarrkirchen) und
daB es andererseits selbst in Arbeitsamtsbezirken mit giinstigen
Strukturen wie in Baden-Wiirttemberg auch Arbeitsamtsbezirke
gibt, in denen zwar hohe Anteile zuver Arbeitsloser weiterge-
bildet werden, die Inanspruchnahme von WeiterbildungsmaR-
nahmen im Bereich der EDV aber unterdurchschnittlich ist.

Die Ergebnisse lassen vermuten, da8 bei den Arbeitsamtern auch
Unsicherheiten hinsichttich der Weiterbildungsziele der Auf-
tragsmaBnahmen bestehen und daB sie im Zweifel einer kurzfristig
orientierten Verwertungschance, d. h. beruflichen Wiedereinglie-
derung der zuver Arbeitslosen vor Ort, den Vorzug vor Qualifi-
kationen in neuen Technologien mit eventuell ungewissen Ein-
miindungsperspektiven geben. Die Weichenstellung bei den beruf-
lichen WeiterbildungsmaBBnahmen liegt bislang also mehr darin,
Vermittlungshilfen fiir zuvor Arbeitslose zu geben, als regionale
Innovationsforderung zu betreiben.

6. Griinde fiir die geringe Weiterbildungsteilnahme

Fiir die geringe Weiterbildungsteilnahme in bestimmten Arbeits-
amtsbezirken gibt es auf der bisherigen Datenbasis keine eindeu-
tigen Erklarungen. Mit monokausalen Ansatzen, also etwa allein
mit der Strukturschwiche von Regionen, lassen sich weder die
teilweise geringe Teilnahme von Arbeitslosen an Weiterbildungs-
maRnahmen, noch die teilweise vorhandenen Disparititen in der
Inanspruchnahme zukunftstrachtiger Weiterbildungsfelder be-
griinden. Dies belegen die unterschiedlich hohen Weiterbildungs-
quoten zuvor Arbeitsloser und die unterdurchschnittlich starke
Inanspruchnahme von WeiterbildungsmaBnahmen im Bereich
der Datenverarbeitung zwischen Arbeitsamtsbezirken mit {iber-
durchschnittlicher oder unterdurchschnittlicher Arbeitslosigkeit.
Dies gilt fiir Arbeitsamtsbezirke aller hier genannten vier Typen,

sowohl in Norddeutschland (z. B. Niedersachsen und Nordrhein-

Westfalen) als auch in Siiddeutschland (z. B. Baden-Wiirttemberg

und Bayern).

Mit Sicherheit 188t sich vorerst nur sagen, daR eine Vielzahl von

Griinden fiir eine geringere Weiterbildungsteilnahme Arbeitsloser

in Betracht kommt wie z. B.

® zu einseitige Wirtschaftsstruktur, so daR bestimmte, z.B.
innovationsrelevante, Qualifikationen von den Unternehmen
iiberhaupt nicht oder nicht in ausreichendem Umfang nach-
gefragt werden;

® geringe Bereitschaft, sich fiir Bereiche zu qualifizieren, fiir die
in der Region Beschaftigungsmdglichkeiten fehlen [16] und
die daher weite Wege zur Arbeitsstitte oder Abwanderung
der Beschaftigten zur Voraussetzung hitten;

® zu geringe Siedlungsdichte, die ein zu geringes Aufkommen
an Weiterbildungsteilnehmern bedingt, so daB Kurse wegen
zu geringer Teilnehmerzahl nicht zustande kemmen;

® gute Beschaftigungslage und relativ gute Wiedereingliederungs-
méglichkeiten von Arbeitslosen kdnnen dazu fithren, dal
WeiterbildungsmalBnahmen sowohl von Arbeitslosen als auch
von der Arbeitsverwaltung als unnétige ,,Warteschleifen' an-
gesehen werden;

® schlechte Beschéftigungsiage und schlechte Erfahrungen
bereits Weitergebildeter mit der beruflichen Wiedereingliede-
rung kénnen zu starker Zuriickhaitung bei Angebot und/oder
Inanspruchnahme von WeiterbildungsmaBnahmen fithren;

® ungiinstige Sozialstruktur und geringe Bildungsmotivation der
Arbeitslosen, zu geringe Transparenz des Weiterbildungsange-
bots;

® zu geringes Angebot geeigneter Weiterbildungstrager in den
Arbeitsamtsbezirken;

® Kapazititsengpdsse beim Fachpersonal, das fiir Planung,
Organisation und Betreuung von WeiterbildungsmaBnahmen
in den Arbeitsamtern zustandig ist. [17]

7. MaRBnahmen

Zunichst soliten die Griinde fiir die unter- bzw. liberdurchschnitt-
liche Inanspruchnahme von WeiterbildungsmaBnahmen und die
sehr unterschiedlichen Quoten der beruflichen Wiedereingliede-
rung nach erfolgreichem AbschluB von WeiterbildungsmaRnah-
men, z. B. durch Fallstudien [18], geklart werden. Daran sollten
Expertengespriche anschlieBen, an denen méglichst viele Ver-
antwortliche aus Arbeitsimtern teilnehmen. Erst dann kénnen
Verbesserungsvorschldge ausgearbeitet werden, die darauf abzie-
len, das in Anbetracht unterschiedlicher Strukturen vorhandene
Potential an Weiterbildungsteilnehmern vor Ort optimal auszu-
schopfen, die WeiterbildungsmaBBnahmen noch stirker an den
Chancen der beruflichen Eingliederung zu orientieren und damit
die regionalen Disparitdten sowohl in quantitativer als auch in
qualitativer Hinsicht zu verringern.

Die Bundesanstalt fiir Arbeit hat bereits Schulungsmanahmen
fiir ihre Mitarbeiter zur Festlegung und Sicherung der Qualitat
beruflicher BildungsmaRBnahmen eingeleitet. Dariiber hinaus
kann davon ausgegangen werden, daB sich die Selbstverwaltungs-
organe der Bundesanstalt fiir Arbeit, Arbeitgeber, Arbeitnehmer,
Gemeinden, Lander und Bund u. a. auch dieses Themas anneh-
men, wenn sie im Herbst 1988 eine Arbeitsgruppe bilden, die
sich mit regionalen und fachlichen Problemen der beruflichen
Weiterbildung nach dem Arbeitsférderungsgesetz befalit.

Ferner kdnnen Landkreise und Stadte in ihrer — teilweise sogar
gesetzlich geregelten — Zustdndigkeit fiir die berufliche Weiter-
bildung auf ein Angebot an Weiterbildungsmanahmen hinwir-
ken, das den regionalen Erfordernissen und Entwicklungszielen
entspricht.

Diese Uberlegungen fiir eine stiarkere Beriicksichtigung der regio-
nalen Belange bei der Weiterbildungsférderung gelten auch fiir
den Fall — oder sogar noch verstarkt —, da8 Einsparungen beim
gesamten Mittelplafond erfolgen sollten.
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Anmerkungen

[1] Diese Auswertung kam mit der freundlichen Unterstiitzung von
Kollegen in Bundesressorts und -institutionen zustande. Besonde-
rer Dank fiir fachliche Gespriche, Auskiinfte und Bereitstellung
von Material gilt den Herren Dr. Probsting und Barnowski, Bundes-
ministerium fiir Arbeit; Dr. Berger, Parsch, Schneider und Wermter,
Bundesanstalt fiir Arbeit; Dr. Dr. Blaschke, Institut fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung; Kremer, Dr. Lederer und Marwitz, Bun-

. desministerium fiir Bildung und Wissenschaft; v. Bardeleben,
Dr. Sauter und Dr. Walden, Bundesinstitut fiir Berufsbildung; Back
und Gnahs, Institut fiir Entwicklungsplanung und Strukturfor-
schung; Wittmann und Hillesheim, Bundesforschungsanstalt fiir
Landeskunde und Raumordnung, insbesondere auch fiir die karto-
graphische Gestaltung sowie Dr. Voigtlander, Bundesbauministe-
rium.

[2] Vgl.: ,Qualifikation und Innovation als Strategie der regionalen
Entwicklung”, Heft 6/7, 1982, der Informationen zur Raument-
wicklung mit Beitrdgen insbesondere von Roif DERENBACH
(S. 449 1), Fred Tore WITTMANN (S. 513 ff.), Engelbert REK-
KER, Gerlind SCHUTTE (S. 543 ff.), Dieter GNAHS (S. 661 ff.)
sowie Dieter GNAHS, Andreas BORCHERS, Kari BERGMANN:
Analyse von Qualifikationsstrukturen und Qualifikationsbedarf in
Niedersachsen, Hannover 1988, S. 13 ff.

[3] Raumordnungsgesetz vom 8.4.1965, BGBI. 1 S. 306 i. d. F. vom
19.12.1986, vgl. § 2 Abs. 1 Nr. 3:

,.In Gebi , in d die Lebensbedi in ihrer Gesamtheit
im Verhiltnis zum Bundesdurchschnitt lich zuriickgeblieben
sind oder ein solches Zuriickbleiben zu befiirchen ist, sollen die
allgemeinen wirtschaftlichen und sozialen Verhiltnisse sowie die
kulturellen Einrichtungen verbessert werden.

In Gemeinden dieser Gebiete sollen die Lebensbedingungen der
Bevdlkerung, insbesondere die Wohnungsverhéltnisse sowie die
Verkehrs- und Versorgungseinrichtungen, allgemein verbessert
werden. In einer fiir die Bewohner zumutbaren Entfernung sollen
Gemeinden mit zentraldrtlicher Bedeutung einschlieBlich der zuge-
hérigen Bildungs-, Kultur- und Verwaltungseinrichtungen geférdert
werden."”’ .

Der Entwurf zur Novelle des Raumordnungsgesetzes weist dariiber
hinaus noch deutlicher auf das grundsétzliche Erfordernis von
QualifizierungsmaBnahmen fiir die Entwicklung léndlicher Rédume
hin: ,,Eine wirtschaftliche Leistungsfihigkeit mit ausreichenden
und qualifizierten Ausbildungs- und Erwerbsméglichkeiten auch
auBerhalb der Land- und Forstwirtschaft ist anzustreben (Ent-
wurf eines Gesetzes zur Anderung des Raumordnungsgesetzes vom
12.8.1988, Bundesratsdrucksache 331/88, § 2 Abs. 1 Nr. 6).

[4] Vagl. z.B.: Bayerisches Landesplanungsgesetz i. d. F. vom 3.8:1982;
Art. 2, Nr. 4 sowie Landesgesetz fiir Raumordnung und Landespla-
nung, Rheinland-Pfalz i. d. F. vom 14,5.1982, § 2 Nr. 3.

[6] Regionaler Raumordnungsplan Westpfalz (Entwurf), Kaiserslau-
tern, 1987, S. 89.

[6] Erstes Gesetz zur Ordnung und Forderung der Weiterbildung im
Lande Nordrhein-Westfalen (WbG) i.d. F. der Bekanntmachung
vom 7.5.1982, GVNW, S, 275.

{7] Landesgesetz zur Neuordnung und Forderung der Weiterbildung
in Rheinland-Pfalz (WeitBiG) vom 14.2.1975, GVBI., S. 77.

[8] Gesetz zur Foérderung der Weiterbildung und des Bibliothekswe-
sens i.d. F. vom 20.3.1980/GBI. BW, S. 249, i.d.F. vom 4.7.
1983, § 14.

[9] Vgi.: SAUTER,E., WALDEN, G., BARDELEBEN, R.von: Beruf-
tiche Weiterbildung und Arbeitslosigkeit. Materialien und statisti-

o

sche Analysen zur beruflichen Bildung, Heft 47, Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (Hrsg.): Berlin und Bonn, 1984, sowie HOFBAUER,
H., DADZIO, W.: Berufliche Weiterbildung fiir Arbeitslose. Mittei-
lungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 1984, Heft 2,
S. 183 ff.-

[10] So weisen Arbeitsamtsbezirke mit iiberdurchschnittlich hoher Ar-
beitslosigkeit eine ungiinstige Situation bei Merkmalen der wirt-
schaftlichen Entwicklung, des Arbeitsmarktes und des Ausbildungs-
stellenmarktes auf. Sie haben in der Regel weiter ein unterdurch-
schnittliches Beschaftigungswachstum, eine geringe Branchenviel-
falt, hohe Langzeitarbeitslosigkeit, einen iiberdurchschnittlichen
Anteil von dlteren Arbeitslosen und/oder jugendlichen Arbeitslo-
sen, ein unterdurchschnittlich geringes Angebot an Ausbildungs-’
stellen im Vergleich zur Ausbildungsnachfrage und aus Vorjahren
einen hohen Anteil von Altbewerbern um Ausbildungsstellen.

[11] Die Teilnehmerzahlen werden gebildet aus den Bestandszahlen
jeweils am Quartalsende. Die Bestandszahlen der Weiterbildungs-
teitnehmer wurden nach dem Wohnortprinzip erfat. Im Gegen-
satz 2u den iber ein Jahr kumulierten Zahlen der Eintritte in Wei-
‘terbildungsmalnahmen werden bei den Bestandszahlen die nur
kurzfristig angelegten MaBnahmen nach § 41 a AFG weniger stark
erfaBBt. Nicht erfalt ist die Weiterbildung von zuvor nicht arbeits-
losen, nach AFG geforderten, Weiterbildungsteilnehmern. Teilneh-
mer an WeiterbildungsmaRBnahmen, die die Unternehmen in eige-
ner Tragerschaft durchfiihren, sind hierin nicht enthalten. Da der-
artige MaBnahmen {iberwiegend in GroBbetrieben in stddtisch-
industriellen Verdichtungsrdumen durchgefiihrt werden, diirfte
sich bei ihrer Beriicksichtigung das ohnehin schon vorhandene
regionale Gefélle noch mehr verstérken.

[12] So im Ergebnis auch {AB-Kurzbericht vom 5.6.1986, VII1/3-HO,
Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt
fiir Arbeit, S. 3 ff.

[13] Quelle: Maschinenausdrucke des Instituts- fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung von August/September 1988; vgl. auch: STEG-
MANN, H.: Weiterbildung fiir Arbeitslose, Ergebnisse besser als
vermutet. Materialien aktuell. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit, 4/1988.

[14]. Die entsprechende durchschnittliche Quote der Leistungsempfén-
ger fiir die zuver arbeitslosen Weiterbildungsteilnehmer liegt mit
27,2 Prozent deutlich hdher. Beide Quoten korrelieren jedoch sehr
hoch, d. h., Arbeitsamtsbezirke mit iiberdurchschnittlich hohem
Anteil von Leistungsempféngern unter den Weiterbildungsteilneh-
mern haben auch iiberdurchschnittlich hohe Anteile von Leistungs-
empfingern unter den zuvor arbeitslosen Weiterbildungsteilneh-
mern.

[15] Kennziffer 774/Vd der Schulungsziele der WeiterbildungsmaRnah-
men, Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit, Arbeits-
statistik 1987, S. 190.

[16]) Vgl.: Berufliche Weiterbildung, Bund-Linder-Kommission fiir Bil-
dungsplanung und Forschungsforderung, K 15/88, Bonn, 8.6.1988,
S. 10,

[17] Vgl. auch: SAUTER, E., und HARKE, D.: Qualitat und Wirtschaft-
lichkeit beruflicher Weiterbildung. Berichte zur beruftichen Bil-
dung, Heft 99, Bundesinstitut fir Berufsbildung (Hrsg.): Berlin
und Bonn, 1988, S. 52 ff.

[18} Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Bonn, Berlin, und das Insti-
tut fiir Entwicklungsplanung und Strukturforschung, Hannover,
bearbeiten z. Z. eine ,,Analyse des beruflichen Weiterbildungsange-
bots und -bedarfs’’ in den Regionen Hannover und Heilbronn.

UMSCHAU

Werner Markert
Berufsbildung in Brasilien

Wirtschaft und Sozialstruktur Brasiliens

Vor der Darstellung von Strukturen und Formen der Berufsaus-
bildung in Brasilien sollen zunachst einige Angaben zur Ge-
schichte des Bildungssystems wie zur wirtschaftlichen und sozia-
len Struktur des Landes gemacht werden. Brasilien, das mit
einer Grélle von mehr als 8 Mio. Quadratkilometern nur gut
130 Mio. Einwohner zdhlt, ist im wesentlichen gepréagt durch
extreme Unterschiede der wirtschaftlichen Entwicklung — dem
industriell hoch entwickelten Siiden und Siidosten sowie einem

auf noch niedrigem technischen Niveau produzierenden Agrar-
gebiet im Nordosten.

Im Siden und vor allem in der GroRregion Sao Paulo konzen-
trieren sich Zukunfts-Industrien wie Maschinenbau, Elektronik,
Automobilbau, Chemie bis zur Kriegsindustrie. GroB-Sao Paulo
erwirtschaftet etwa 40 Prozent des gesamten Volkseinkommens.
Entsprechend weit entwickelt sind dort die vorhandenen Bil-
dungsinstitutionen, einschlieBlich der Berufsausbildung wie der
Universitaten. Dennoch koénnen die Bildungsinstitutionen die
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gestiegenen Qualifikationsanspriiche der Wirtschaft nicht ent-
sprechend befriedigen. Die Qualifikationsstruktur der Bevolke-
rung ist selbst im Sitden noch nicht auf dem Stand vergleichbar
industrialisierter Regionen in Europa. So erreichen bislang nur
20 Prozent der Primarschiiler einen Schulabschiuf und noch
immer gelten 30 Prozent der Erwachsenen als Analphabeten.
Die Ursache fiir diese Situation ist die noch immer starke Armut
bei weiten Kreisen der Bevélkerung: Insbesondere Kinder aus
den stidtischen favelas (Armenvierteln) sowie von Landarbeitern
beenden selten die Primarschule, Folge der oft noch bestehen-
den Untererndhrung sowie des dkonomischen Zwangs mit der
und fiir die Familie kleine Arbeiten zu iibernehmen.

Dieses Verhaltnis pragt denn auch entscheidend die Sozialstruk-
tur des Landes. Von den rund 50 Mio. Erwerbspersonen {davon
33 Mio. Manner) sind 29,3 Prozent in der Landwirtschaft, 21,7
Prozent in den unterschiedlichen Bereichen der Industrie und
knapp 10 Prozent im Dienstleistungsbereich beschaftigt.

Im Gegensatz dazu arbeiten in GroB-Sao Paulo, mit rund 15 Mio.
Einwohnern die mit Abstand groBte Industriemetropole in ganz
Lateinamerika, nur etwa 10 Prozent der Beschiftigten in der
Landwirtschaft, aber fast 30 Prozent in der verarbeitenden Indu-
strie. Das Einkommensniveau im ganzen Land ist durch extreme
Unterschiede geprigt. 29 Prozent der Erwerbsbevélkerung ver-
dienten weniger als ein salario minimo (Mindesteinkommen) von
etwa 65 Dollar im Monat (Stand von Januar 1988). Darunter
sind 42 Prozent Landarbeiter. Nochmals fast 23 Prozent verdie-
nen weniger als zwei salarios minimos und etwa 13 Prozent der
Erwerbsbevélkerung leben ohne regelmaRiges Einkommen. Das
heillt, daB fast 65 Prozent der Erwerbsbevolkerung (populacao
economicamente ocupada) an und unter der Armutsgrenze leben
{classe miseria estreita pobreza). Hinzu kommen noch 13 Mio.
Arbeitslose (desempregados).

Auch die Einkommen der unteren Angestellten und Beamten
sind im Vergleich zu unseren Gehéltern recht gering; ein Lehrer
der Primarstufe verdient hochstens DM 600,— und ein Professor
ca. DM 1500,— (bei einer staatlichen Universitat) im Monat.
Anfangs der 80er Jahre gingen die wirtschaftlichen Daten nach
oben. Begiinstigt durch Importzélle stieg der Zahlungsbilanz-
iberschufd — exportiert werden neben Kaffee moderne Industrie-
produkte wie Kraftfahrzeuge, Traktoren, vor allem Turbinen,
Flugzeuge und — Panzer. Doch dieser UberschuR deckte lediglich

die Zinsen der Auslandsverschuldung. Der Frage der Devisen- .

schulden kann hier nicht weiter nachgegangen werden. Doch soll
noch kurz erwahnt werden, daB die Inlands-Inflationsrate — nach
einem 1/2jihrigen Lohn- und Preisstop 1986 — fiir 1988 auf rd.
600 Prozent geschatzt wird und insgesamt das Ansehen der
demokratischen Institutionen bis zur Arbeit der verfassung-
gebenden Nationalversammlung {Assembleia Constituinte) in der
Bevolkerung immer mehr sinkt. Wenngleich, das sollte noch
angemerkt werden, der demokratische Staat schon 1984 eine
Auslandsverschuldung von fast 100 Mrd. Dollar von der Militar-
regierung iibernommen hat.

Geschichte des Bildungswesens

Das Land, 1494 durch einen Vertrag mit Spanien an Portugal
gefallen und von den Portugiesen sukzessive bis in den Nordosten
erobert, galt diesen als fir die Zuckerproduktion ideales Anbau-
gebiet und als Kolonie wirtschaftlich interessant, da in Europa
steigende Nachfrage nach diesem Produkt bestand.

Der Aufbau der Zuckermonokultur basierte auf der Arbeit von
nach Salvador transportierten afrikanischen Sklaven und lieR
somit diese Stadt in Bahia zur ersten Hauptstadt werden (zur
Geschichte Brasiliens vgl. vor allem Stefan ZWEIG).

Als erste Machtelite kristallisierten sich die Familien der einge-
wanderten portugiesischen Lehnsherren, wiahrend sich die euro-
pdischen Bauernfamilien sowie die massenhaft aus dem Mutter-
land deportierten Stréflinge im Siiden ansiedelten und die Land-
wirtschaft entwickelten. Insofern waren Bildungsinstitutionen
der Kirche und des Adels Vorbild fiir die Oberschicht. Die

schnell zu Reichtum gelangende Handelsbourgeoisie in den Ku-
stenstadten sah in der ,,Bildung’* das zentrale Abgrenzungskrite-
rium zu Bauern und Handwerkern, und ein Studium von Jura
oder Medizin in Portugal galt als Signum zur Elite zu zéhlen,
wenn schon keine Abstammung aus dem Adel nachweisbar war.
Handarbeit galt somit bis in das 19. Jahrhundert als Beschafti-
gungsform fiir Indios und Sklaven oder die immigrierten Hand-
werks- und Bauernfamilien. Da auch vom Kolonisationsherrn
Portugal keine Impulse fiir einen IndustrialisierungsprozeR
kamen, ja sogar im 18. Jahrhundert noch die Errichtung von
Manufakturen verboten wurde, kam der AnstoR fiir eine Ent-
wicklung des Gewerbes vom produktiven Kleinbiirgertum im
Siidosten. Einfache Gewerbeschulen wurden Vorformen fiir eine
sich erst allmahlich entwickelnde Berufsausbildung. Hier liegt
auch der Beginn fiir die bereits geschilderte heutige Zweispaltung
des Landes auf wirtschaftlichem Gebiet. Die auf Skiavenarbeit
beruhende Monokulturwirtschaft im Nordosten lieB den Ein-
fluB des ersten Handelszentrums Salvador schwinden, und die
6konomische Vormacht des Siidostens bedingte schlieBlich, daf
Rio de Janeiro 1763 neue Hauptstadt wurde.

Mit der wachsenden Einwanderung qualifizierter Arbeitskrafte
aus Europa in den Siidosten gegen Ende des 19. Jahrhunderts —
klimatisch auch am ehesten mit europédischen Verhaltnissen ver-
gleichbar — stabilisierte sich der industriealisierungsprozef in
diesem Gebiet und stieB im ersten Weltkrieg auf eine nicht
erwartete Grenze. Die amerikanischen Importgiiter blieben aus
und der Staat mullte den Aufbau einer eigenen industrie unter-
stiitzen. Dadurch wurde plotzlich der Mangel an qualifizierten
Arbeitskriften offenkundig. So waren in Sao Paulo zur Jahrhun-
dertwende iiber 80 Prozent der Arbeitskréfte im verarbeitenden
Gewerbe europdische Einwanderer, die vor allem nach der Pro-
klamation der Republik 1889 nach Brasilien strémten. Diese
Politik der Importsubstitution durch den Aufbau eigener Indu-
strien, angefangen von der Nahrungsmittel- und Textilindustrie,
brachte auch eine politische Machtverschiebung von der traditio-
nellen Landwirtschafts- und AuBenhandelsoligarchie hin zur
gewerblichen Bourgeoisie. Verstirkt wurde dieser innere Indu-
strialisierungsprozef schnell durch die Weltwirtschaftskrise und
den Ausbruch des zweiten Weltkrieges.

Die brasilianische Wirtschaft war gezwungen, sich an der Quali-
fikation der Arbeitskrafte zu beteiligen. Die einzelnen Schritte
zum Aufbau von berufsbildenden Schulen kénnen hier nicht -
weiter nachgezeichnet werden und ist ausfithrlich in der Arbeit
von Claus Metzger (1986) dargestellt. Es sind aber die dkono-
misch-politischen Entwicklungen skizziert worden, die erkliren,
warum es dann 1942 zur Griindung des SENAI [1] und 1946 zu
der des SENAC [2] unter der autoritdren Prasidentschaft von
Gétulio Vargas gekommen ist.

Der ,nationale Weg” zur Industrialisierung aber war 1955 zu
Ende, als auslandisches Kapital zum erstenmal in groBer Menge
nach Brasilien floB (,,Instrucao 113‘). Heute sind 22 Mrd. aus-
landisches Kapital in Brasilien investiert, davon 33 Prozent aus
den USA und 13 Prozent aus der Bundesrepublik Deutschiand
{(vgl. JAGUARIBE u.a. 1986). Die expandierenden modernen
Industrien steigern somit die Nachfrage nach qualifizierten Ar-
beitskraften.

Das Berufsbildungssystem von SENAI und SENAC

Das seit den 60er Jahren mehrfach reformierte Bildungssystem
Brasiliens ist inzwischen in seiner Grundstruktur orientiert an
den Standards entwickelter Industrielander, besonderes Interesse
gilt in neuerer Zeit dem Ausbau beruflicher Bildungsgénge, vor
allem in der Sekundarstufe 11 {segundo grao) sowie der Einrich-
tung beruflicher Fachschulen in den noch unterentwickelten
Regionen. So proklamierte Prisident Sarney den Bau von 200
solcher Schulen, oder der frilhere Senator des Bundesstaates Rio
de Janeiro, Brizola, forcierte den Ausbau von Ganztagsschulen
in den Regionen der drmeren Bevdlkerung (zum Bildungssystem
vgl. METZGER 1986, besonders S. 37).
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Die Tréager der auBerschulischen wie auierbetrieblichen Berufs-
bildung sind SENAI, SENAC sowie SENAR [3]. Der SENAI
wurde 1942 durch ein Gesetz der Bundesregierung gegriindet,
aber nicht dem Staat, sondern der Verantwortung des nationalen
Industrieverbandes unterstelit. Der SENAI wird durch einen
Umlagefonds finanziert, in den die Betriebe aus den Bereichen
Industrie, Transport, Kommunikation und Fischerei je 1 Prozent
ihrer Nettolohnsumme abgeben, fiir Betriebe mit mehr als 500
Beschaftigten wird ein Zuschleg von 0,25 Prozent erhoben. Die
Beitrdge werden an das staatliche Institut fiir die Sozialfiirsorge
abgefiihrt, das dann dig Beitrdge nach einem bestimmten Schilis-
sel an die verschiedenen Institutionen des SENAI verteilt. Die
Ausgangsiiberlegung fiir diese Organisationsform war, einmal den
Staat von den Ausgaben fiir die Berufsausbildung zu entlasten,
zum anderen die Qualitdt und Intensitdt der Berufsausbildung
unabhingig von der Ausbildungsbereitschaft der Betriebe zu
machen.
Der SENAI setzt sich aus einer Nationalabteilung (in Rio de
Janeiro) sowie 22 Regionalabteilungen zusammen, die mit weni-
gen Ausnahmen jeweils einen Bundesstaat reprisentieren. Die
Regionalabteilungen sind in ihrer Programmgestaltung von der
Nationalabteilung unabhangig, um ihr Berufsbildungsangebot
mit der regionalen Wirtschaftsstruktur abzustimmen, aber auch
eine vorausplanende Qualifikationsberatung aufbauen zu kénnen.
In seiner Arbeit verfolgt der SENAI folgende allgemeinen Ziel-
setzungen:
® die Durchfilhrung der Berufsausbildung in den zustdndigen
Wirtschaftsbereich in eigenen Berufsbildungszentren oder Ko-
operation mit Betrieben, die eigene AusbildungsmaBnahmen
durchfiihren,
® Unterstiitzung der Betriebe bei der Ausarbeitung und Reali-
sierung von Qualifizierungsprogrammen wie Lehr- und Lern-
methoden fiir die betriebliche Fortbildung,
® Berufsfortbildungskurse {(Anpassungsfortbildung) flir Beschaf-
tigte, die von den Betrieben delegiert werden oder auf Eigen-
initiative sich fortbilden wollen,
® Vergabe von Stipendien fiir betriebliche Fiihrungskréafte wie
fiir die eigenen Mitarbeiter, '
® Férderung von Forschungsprojekten sowie Beratung der
staatlichen Berufsbildungseinrichtungen sowie des fiir die
offentliche Berufshildung zustandigen Arbeitsministeriums,

Die SENAI-Zentren in den groflen Industrie-Regionen wie Sao
Paulo und Rio verwalten Berufsbildungsstitten auf internatio-
nalem technischen Niveau, haben eigene groRe Abteilungen zur
Curriculumentwicklung und Qualifikationsforschung und betrei-
ben eine prospektive Berufsbildungsplanung.

Die gesetzliche Hauptaufgabe des SENAI, die Ausbildung der
Jugendlichen, findet in den ,.Berufsausbildungs-Zentralen” statt.
Diese Einrichtungen wurden in den Stidten und Regionen ge-
griindet, in denen eine jeweils branchenspezifische dichte Struk-
tur von Betrieben existierte, die den Unterhalt der Einrichtung
mdoglich machte. Das bedeutet zugleich, daB das Ausbildungs-
netz im Siiden und Siidosten des Landes am dichtesten ist, der
Norden und Nordosten weit weniger Ausbildungszentren besitzt.
Dort vor allem bewdéhren sich die sogenannten beweglichen Ein-
heiten, kleine Ausbildungseinheiten, die in Eisenbahnwagen
oder Containern und im Amazonas-Gebiet in Schiffen aufgebaut
sind und so auch zu zerstreut liegenden Orten gelangen.

Die Jugendlichen, die die Berufsausbildungszentralen besuchen,
haben in der Regel die Primarstufe mit acht Schuljahren abge-
schlossen und besitzen einen Lehrvertrag von einem Betrieb. Die
Ausbildungsdauer bewegt sich zwischen einem Jahr und drei
Jahren fiir die Ausbildung zum Facharbeiter. Die brasilianischen
Betriebe sind traditionell aus Kostengriinden wenig daran inter-
essiert, eine groRe Zahl von Facharbeitern auszubilden und zu
beschéftigen. So haben nach einer Untersuchung von 1983 nur
etwa 20 Prozent der SENAI-Lehrlinge an Facharbeiterkursen
und etwa 50 Prozent an Kursen fiir ,,halbqualifizierte Beschafti-

gungen’’ {semi-qualificados) teilgenommen. Das Facharbeiter-
Niveau ist erreicht nach einem zweijihrigen Besuch einer SENAI-
Schule und einem einjdhrigen Betriebspraktikum, das von SENAI
in der Regel nicht mehr padagogisch begleitet werden kann. Dies
ist das Grundmodell der Ausbildung in Sao Paulo. Es gibt auch
Formen des halbjahrigen Wechsels zwischen SENAI-Schule und
Betrieb. Die Jugendlichen erhalten wahrend ihrer Ausbildurigs-
zeit in den ersten beiden Jahren ein Drittel und im letzten Jahr
zwei Drittel des gesetzlich festgelegten salario minimo als Aus-
bildungsvergiitung. Daher ist zu verstehen, daB die aus den drme-
ren Schichten stammenden Jugendlichen von sich aus kaum ein
Interesse entwickeln, eine dreijdhrige Lehre anzustreben, da sie
sich an einem mdglichst frihen Lohneinkommen orientieren.
Eine allgemein anerkannte AbschluRpriifung gibt es nicht, als
Zertifikatsnachweis werden die Tests anerkannt, die der SENAI
nach jeder Kurseinheit der Ausbildung, die nach einer Art Mo-
dulsystem aufgebaut ist, abnimmt.

Ein weiterer Schwerpunkt der Arbeit des SENAI findet in den
~Schulungs-Zentralen” statt, in denen berufliche Fortbildungs-
programme auf den verschiedensten Qualifikationsebenen ange-
boten werden. Eine der aktuell wichtigsten Aufgaben ist dabei
die Weiterbildung der ,,supervisores’’ (in etwa zu vergleichen mit
Vorarbeitern) zum Industriemeister, die durch ein sechs Jahre
laufendes Projekt der GTZ implementiert und gef6rdert wurde.
Weitere groBe Anstrengungen werden unternommen fiir die Wei-
terbildung (aperfeicamento) der Ausbilder auf technologischem
wie besonders auch padagogisch-psychologischem Gebiet. Der
SENAI beschaftigt iber 5.000 Ausbilder, die in der Regel nach
einer fiinfjdhrigen Betriebspraxis als Facharbeiter ibernommen
wurden und keine berufspadagogischen Fahigkeiten und Erfah-
rungen besaRen. SchlieBlich fiihrt der SENAI Berufsberatung fiir
Jugendliche und eine Qualifikationsberatung bei Betrieben und
Arbeitskréften durch. So besteht in der Regionalabteilung Sao
Paulo eine Arbeitsgruppe, die bei Betrieben Untersuchungen
zum Qualifikationsbedarf durchfiihrt, eine Personalentwick-
lungsplanung anregt und entsprechende Weiterbildungsprogram-
me anbietet. Auf diese Weise soll eine regional prospektive
Arbeitskréfteplanung angestrebt werden, fiir die der SENA} die
entsprechenden Curricula und Weiterbildungsprogramme ent-
wickeln kann. Diese Aktivititen will der SENAI auch nutzen,
um die Ausbildungsquote zum Facharbeiter zu erhéhen.

Die organisatorische Selbstandigkeit des SENAI, die ihm das
brasilianische Finanzierungsmodell ermdglicht, findet ihre Be-
schrankung im aktuellen Qualifikationsbedarf der Betriebe. Die .
brasilianischen Betriebe sehen in einem qualifizierten Beschéaftig-
ten eher einen Kostenfaktor. Die sich daraus entwickelte Quali-
fikationsstruktur mit einer Dominanz von Arbeitern auf der
Ebene von Angelernten bricht sich zunehmend am Qualifika-
tionsbedarf, den der Einsatz neuer Technologien mit sich bringt.
Auf der Grundlage dieser Situation wird der SENAI zunehmend
die Chance bekommen, sein anspruchsvolles Berufsbildungskon-
zept auch sukzessive umzusetzen. Dabei diirften die verschiede-
nen Kooperationen mit internationalen und nationalen Unter-
nehmen in den Wachstumsindustrien AnstoBcharakter fir die
Weiterentwicklung der eigenen Arbeit besitzen.

Fiir die Berufsbildung in der Bundesrepublik Deutschland wird
vor allem interessant sein, wie sich die Planungskompetenz des
SENAI im Bereich der regionalen Qualifikationsermittiung,
Berufsbildungsberatung und einem darauf aufbauenden Aus-
und Weiterbildungsprogramm in der Zukunft entwickelt.

Die zweite groRe Berufsbildungsinstitution in Brasilien ist der
SENAC. Der ,nationale Handelslehrlingsdienst” wurde 1946
kurz nach der Griindung des SENAI ins Leben gerufen, eine
Reaktion auf die Nachfrage nach ausgebildeten Arbeitskréften
nicht nur im Handel, sondern auch im Dienstleistungsbereich.
Sowohl die Finanzierung wie die Organisationsstruktur entspre-
chen denen des SENAI. Seine Arbeit ist im wesentlichen auf
fiinf unterschiedliche Bereiche verteilt:
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® Die Zentren beruflicher Ausbildung, in denen die Ausbildung
der Jugendlichen stattfindet. Die Dauer der Ausbildung héngt
vom jeweiligen Lehrplan einer Berufsbranche ab.

® Pidagogische Unternehmen. Dabei handelt es sich um Stéatten
der Berufsausbildung, die zugleich Wirtschaftsunternehmen
wie Ausbildungsstatten sind. Sie finden sich vor allem bei
Restaurants, Hotels, Kosmetiksalons, Tankstellen und &hnli-
chen Betrieben. Dabei sind die ausbildenden Unternehmen
verpflichtet, die vom SENAC entwickelten Ausbildungsstan-
dards einzuhalten. Es wird vor allem ein Vorteil darin gese-

hen, im Umgang mit Kunden oder Publikum, also in der realen

- Arbeitssituation, zu lernen.

® Bewegliche Einheiten. Diese werden im lInnern des Landes
eingesetzt und stdndig modernisiert. Die Verwendung solcher
Einheiten soll vermehrt werden und ist in vielen landlichen
Orten die einzige Chance fiir die Menschen, sich Qualifikatio-
nen zu erwerben. Dadurch konnen im Nordosten und Norden
kleine handwerkliche Infrastrukturen aufgebaut werden. Am
bekanntesten wurde das auf dem Amazonas verkehrende
Schulschiff ,Samauma’, das z.B. ein Gesundheitszentrum
enthalt.

® Qualifizierungsangebote in Unternehmen. Diese MaBnahmen
werden auf der Basis von Lehrplinen des SENAC in den
Unternehmen durchgefilhrt und betreffen Anpassungsfort-
bildung von Mitarbeitern, wenn mdglich auf der Basis einer
Qualifikationsplanung wie auch Unternehmensberatung.

® Fernausbildung, die vor allem der Aus- und Weiterbildung in
abgelegenen Regionen dient. Radio und Fernsehen senden
spezifische Lernprogramme und in fiinf unterschiedlich loka-
lisierten Zentren des SENAC werden die bearbeiteten Aufga-
ben ausgewertet.

Die Lehrplane des SENAC werden vergleichbar denen des SENAI
fiir verschiedene Qualifikationsebenen entwickelt: von elemen-
taren Berufsfertigkeiten, einer qualifizierten Berufsausbildung
bis zu Angeboten einer Héherqualifizierung.

Die Tatigkeitsbereiche des SENAC reichen von den klassischen
Bereichen Handel und Verwaltung, Dienstleistungen, Tourismus,
Gesundheit, Hygiene und Kosmetik bis zur Fortbildung von Por-
tiers und Wartungsarbeitern in Hochhausern.

Auch der SENAC verfolgt die Aufgabe, seine Lehrpline stindig
zu aktualisieren, Qualifikationsverbesserungen der Beschaftigten
zu erreichen, Arbeitsmarktstudien durchzufiihren und interna-
tionale Erfahrungen zu sammeln und umzusetzen.

Betriebliche und staatliche Aktivititen

in der Berufsbhildung

Die Innovationen in der brasilianischen Berufsbildung gehen von
den Industriezentren im Siiden aus und liegen vor allem auf dem
Gebiet der gelungenen Kooperation von SENAI und Betrieben.
Insbesondere die deutsch-brasilianische Industrie- und Handels-
kammer in Sao Paulo, mit einer Konzentration fast aller deut-
schen GroBunternehmen im Maschinen-, Fahrzeughau und Che-
mie sowie liber 100 mittlere Betriebe, regt eine permanente Ver-
besserung der Aus- und Fortbildung der ihrem Bereich zugerech-
neten Betriebe in enger Kooperation mit SENAI an. Zu intensi-
vieren wéren in diesem Bereich in erster Linie die Steigerung der
Ausbildungsquote zum Facharbeiter wie der Weiterbildung der
angelernten Beschaftigten, eine padagogische Verbesserung der
Ausbildung im betrieblichen Praktikumsjahr, eine Intensivierung
der Fortbildung bei Ausbildern und Meistern sowie eine Verbes-
serung der Weiterbildungsmotivation bei den Beschéftigten wie
der Bereitschaft zur Férderung von WeiterbildungsmaBnahmen
bei den betrieblichen Fiithrungskriften. Das Ziel, alle in der Aus-
bildung befindlichen Jugendlichen zu einem Facharbeiterniveau
zu fiihren, ist erst bei wenigen deutschen Unternehmen, die vor
allem auf technologisch hohem Niveau produzieren, vorhanden.
Selbst VW do Brasil (inzwischen fusioniert mit Ford zum Super-
Unternehmen Auto Latina), groBtes deutsches Unternehmen in
Brasilien mit mehr als 30.000 Beschaftigten, fiihrt zwar die Aus-

bildung in eigener Regie durch (gem&R eines Abkommens mit
dem SENAL), praktiziert aber ebenfalls ein gestuftes Ausbildungs-
modell.

Insgesamt haben nach Angaben der Berufsbhildungsexperten der
deutsch-brasilianischen IHK noch zu wenige deutsche Betriebe
die Aus- und Weiterbildungsstandards in Brasilien umgesetzt, die
sie in der Bundesrepublik Deutschland praktizieren.
Heute besteht bei SENAI und der IHK ein groBes Interesse an
den Ergebnissen der Neuordnung der Metall- und Elektroberufe,
deren Umsetzung in innavative Ausbildungsmethoden sowie den
Neuerungen in der betrieblichen Weiterbildung, die im Rahmen
der ,,Qualifizierungsoffensive’’ entwickelt wurden. So sind auch
im SENAI die neuen Ausbildungspldne sowie die innovativen
Medien des Bundesinstituts fiir Berufsbildung bekannt und wer-
den im Hinblick auf ihre Umsetzung bearbeitet. Insofern besteht
bei SENAI ein starkes Interesse an den auf wissenschaftlicher
Basis und mit umfassendem Anspruch entwickelten Ausbildungs-
materialien aus der Bundesrepublik Deutschland, die den Zielen
und dem Anspruch des SENAI eher entsprechen als an den auf
segmentierten Qualifikationselementen basierenden Materialien
aus Japan oder den USA.
Inzwischen strebt auch die brasilianische Regierung eine Verbes-
serung der Berufsbildung im Lande an. So hat der ,,Bundesrat
fiir Arbeitskrafte’ zusammen mit dem Arbeitsministerium 1987
ein Programm fiir eine ,,Nationale Politik der Berufsausbildung’’
vorgelegt. Dabei kommt der Rat zu folgender Analyse der
.nationalen Realitdt"” der Berufsbildung:
® gleichzeitiges Vorhandensein von stark unterschiedlichen Pro-
duktionsformen, wobei Spitzentechnologien und handwerks-
mafige Herstellung Seite an Seite stehen;
® starke Unterbeschéftigung der Arbeitskréfte;

® intensive Umsiedlung, mit Zunahme der wirtschaftlichen
aktiven Bevélkerung in den Stidten und aufgrund dessen
Wachstum des ,,informellen Sektors’* und schlieRlich die Exi-
stenz einer groBen Zahl bildungsbenachteiligter und unter-
qualifizierter jiingerer und dlterer Menschen.

Deutlich wird bei dieser Analyse, dal die Reformorientierungen
von SENAI, IHK und GroBunternehmen sich auf die hoch ent-
wickelten und mit modernster Technologie produzierenden In-
dustrien bezieht. Die ,,nationale Politik der Berufsausbildung”
muB somit zugleich auch regionale Strukturpolitik sein. Angeregt
werden eine nationale Verbesserung der Berufsvorbereitung und
-beratung, eine einheitliche Systematik von ,,Berufsbescheini-
gungen”, die die in Aus- und Weiterbildung und der Arbeitsta-
tigkeit erworbenen Kompetenzen dokumentieren und einen
starkeren Anspruch an Lohne und Gehalter ermdgtichen sollen,
sowie eine ,,Férderung der in der Berufsausbildung eingesetzten
Menschen’’, d. h. der Ausbilder.

SchlieRlich seien Ausbildungsmittel und -materialien auf den
Stand der neuen Technologien zu bringen sowie Forschung und
internationale Zusammenarbeit auf diesen Gebieten zu intensi-
vieren. Und als iibergeordnete Richtlinie sollte gelten:

,.Die Berufsausbildung, als Erziehungsvorgang, hat ihre Tatigkei-
ten der allgemeinen Erziehung einzugliedern und/oder sie zu
vervolisténdigen.”

{(Alle Zitate aus: José SARNEY u. a., 1987.)

Sicher bringt die erkennbare Priorititensetzung fiir die Verbes-
serung der Berufsausbildung im gewerblich-technischen Bereich
die Gefahr mit sich, die Kluft zwischen industriell entwickeltem
und dem ,,informellen*’ Sektor sowie der Landwirtschaft noch
zu vergroBern. Der SENAI unternimmt daher zunehmend Akti-
vitdten, die im ,,informellen’” Sektor Tatigen in kleinen Genos-
senschaften zu organisieren und Moglichkeiten zur Qualifizie-
rung anzubieten. AuBerdem sieht der SENAI auch eine Aufgabe
darin, die , kleinen Diebe” in den Geféngnissen, die in der Regel
keinen Beruf besitzen, zu qualifizieren. SchlieBlich sollen auch
berufshildende Angebote fiir Behinderte entwickelt werden,
deren Ausbildung bislang véllig vernachlassigt wurde.
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Der demokratische Staat, der erst 1984 die Militérregierung abge-
lost und 1988 eine Verfassung verabschiedet hat, steht freilich
vor 6konomischen Problemen, von der Senkung der nationalen
Inflationsrate bis zur Agrarreform (gegen den militanten Wider-
stand der Grofgrundbesitzer) im Nordosten, die fiir die Realisie-
rung groRer sozialer Reformprojekte keine positiven Vorausset-
zungen bieten.
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Anmerkungen

[1] Servicio nacional de aprendizagem industrial — Nationaler Dienst
der Industrieausbildung.

[2] Servicio nacional de aprendizagem cdmercial — Nationaler Dienst
der Handelsausbildung.

[3] Servicio nacional de aprendizagem rural — Nationaler Dienst der
Landwirtschaftsausbildung.

AUS DER ARBEIT DES HAUPTAUSSCHUSSES DES BIBB

Kurzbericht

tber die Sitzung 3/88

des Hauptausschusses des BIBB
am 22./23. September 1988

Am 22./23. September 1988 fand in Berlin die 3. Sitzung des
Hauptausschusses im Jahr 1988 statt.

Der HauptausschuR nahm die Stellungnahme des Standigen
Unterausschusses vom 4. August 1988 zum BeschluR der Bundes-
regierung, im Stellenplan des Bundesinstituts an vier Stellen
einen kw-Vermerk anzubringen, zustimmend zur Kenntnis:

,.Der HauptausschuB® (§ 8 Abs. 9 BerBiFG) des Bundesinstituts

fiir Berufsbildung hat im Rahmen seiner gesetzlichen Aufgabe,

die Bundesregierung in grundsétzlichen Fragen der beruflichen

Bildung zu beraten, auf seiner Sitzung am 4. August 1988 fol-

genden BeschluB gefal3t:

1. Der HauptausschuR hat zur Kenntnis nehmen miissen, daR
durch die Anbringung entsprechender Haushaltsvermerke im
Stellenplan des Bundesinstituts im Haushaltsjahr 1989 vier
Stellen gestrichen werden.

Er miBbilligt insbesondere, daB diese Entscheidung vorher
den Organen weder zur Kenntnis gegeben noch mit ihnen
erdrtert wurde.

Diese Handlungsweise greift in ungerechtfertigter Weise in
das Selbstverwaltungsrecht des Hauptausschusses ein und
steht im Widerspruch zu den eindeutigen Erklirungen, die
Bundesminister Méllemann vor diesem Gremium mehrfach
abgegeben hat.

2. Durch diese Stellenstreichungen, die dazu dienen sollen, die
Bewilligung neuer Stellen fiir das Bundesbildungsministerium
auszugleichen, wird die Entscheidung liber das Ergebnis eines
von allen Beteiligten als notwendig angesehenen Neustruktu-
rierungsprozesses des Bundesinstituts praktisch vorweggenom-
men und die Erfiillung der gesetzlichen Aufgaben des Instituts
gefahrdet.

3. Der Hauptausschu8 fordert deshalb die Bundesregierung auf,
die Eingriffe in den Stellenplan des Bundesinstituts riickgan-
gig zu machen und damit die Grundlage fiir eine Fortsetzung
der bisherigen guten Zusammenarbeit zwischen dem Bundes-
institut, den in seinem HauptausschuB vertretenen Gruppen
und der Bundesregierung wieder herzustellen.”

Der HauptausschuB beschloR einstimmig zwei Forschungspro-

jekte:

— Auswirkungen des Einsatzes integrierter Biirosysteme auf die
Gestaltung beruflicher QualifizierungsmaBnahmen fiir die
Biiroarbeit (FP 3.860).

— Berufliche Bildung und berufliche Qualifikation in der tsche-
choslowakischen sozialistischen Republik — Entwicklungen
seit dem Ende der 70er Jahre (FP 3.907).

Breiten Raum nahm die Beratung der Berichte der Linderbeauf-
tragten zur Ausbildungssituation im Herbst 1988 ein. Dabei
wurde insbesondere auf die Berufsbildung besonderer Personen-
gruppen eingegangen und auf das Verhaltnis der beiden Lernorte
des dualen Systems, Betrieb und Berufsschule. Als Ergebnis
wurde vereinbart, in der Frihjahrssitzung des Hauptausschusses
eine ausfiihrliche Diskussion liber die Zukunft des dualen Sy-
stems zu fiihren.

Des weiteren beschloB der Hauptausschu, mit Beginn der
3. Amtsperiode nach Inkrafttreten des Berufsbildungsforderungs-
gesetzes (1. September 1989) die bisherigen 8 Unterausschiisse
aufzuldésen und folgende nichtstindige Unterausschiisse einzu-
richten: 0

Unterausschull 1 — éerufsbildungsforschung
UnterausschuB 2 — Strukturfragen der beruflichen Bildung
UnterausschulR 3 — Berufsausbildung

Unterausschul 4 — Berufliche Weiterbildung
Unterausschu 5 — Innere Angelegenheiten.

Die letzte Sitzung des Hauptausschusses im Jahr 1988 wird am
14./15. Dezember 1988 in Berlin stattfinden.
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Wolfgang Lempert: Moralisches Denken.
Seine Entwicklung jenseits der Kindheit
und seine BeeinfluBbarkeit in der Sekun-
darstufe 1. Band 99 der Reihe ,,neue pad-
agogische bemiihungen”, Essen 1988
(104 Seiten, DM 14,80).

Bei dem Wort ,,Moral’’ werden viele Leser
spontan zusammenzucken; es lost leicht
Unbehagen aus. Man denkt an Forderun-
gen, Restriktionen, Scheinheiligkeiten,
Selbstverleugnung, doppelte Moral, Un-
moral. Wolfgang LEMPERT spricht diese
hochst ambivalente, Abwehr provozie-
rende emotionale Besetzung des Begriffs
ausdriicklich an und fiihrt den Leser so zu
seinem Anliegen: lhm geht es darum, mo-
ralische Urteilsfahigkeit in der Berufsbil-
dung zu férdern, nicht aber ,Moral zu
predigen’’. So definiert er diese Urteils-
fahigkeit als ein ,,Vermdgen, fiir soziale
Konflikte Ldsungen zu finden, auf die
sich alle Beteiligten und Betroffenen eini-
gen konnen” (S. 12). Im Mittelpunkt steht
die differenzierte, konsensorientierte, ver-
ninftige Argumentation. Sie hat wenig
mit dem uns allen vertrauten Moralbegriff
zu tun, der unter Androhung von Sank-
tionen primér auf ein norm- und regelge-
rechtes Verhalten abstellt.

In einer pluralistischen Gesellschaft, die
sich in vieler Hinsicht in einer Orientie-
rungskrise befindet (die nicht nur die Ju-
gendlichen/Auszubildenden betrifft), exi-
stiert kein allgemeinverbindlicher, wirk-
lich handlungsleitender Moral- oder Werte-
kanon und wird sich auch kaum aufstel-
len fassen. Um so wichtiger wird die von
LEMPERT herausgearbeitete Fahigkeit
zur moralischen Konfliktlésung als einer
vermittelnden, humansozialen Form der
Problembewiltigung in der Politik, in der
Arbeitswelt, im Privatraum.

Dabei mift LEMPERT der Berufs- und
Arbeitswelt eine besondere Bedeutung zu,
zum einen weil sie sowohl personlich als
auch gesamtgeselischaftlich eine zentrale
Lebenssphédre darstellt und zum anderen
weil sie — und das mag im ersten Moment
fast paradox erscheinen — sich weitgehend
.entmoralisiert” hat, das heit die mora-
lische Argumentation von System- und
Sachzwingen {berlagert, ins Abseits ge-
driingt oder gar diskriminiert wird. Dies
— so LEMPERT — koénnen wir uns in
Zukunft nicht mehr leisten. Dabei vermei-
det er jegliche ,,Schwarz-WeiR-Malerei’;
er verurteilt nicht Betriebe und Behdrden
pauschal, sondern verweist ausdriicklich
auf die Vielfalt der dort auch in Hinblick
auf ,,Moralitit” herrschenden Bedingun-
gen und Lernméglichkeiten. Andererseits
stellt er fest, ,,daB die weit iiberwiegende
Mehrheit der Berufsrollen, so wie sie in
unserer Gesellschaft nun einmal geschnit-
ten sind, ohne jene postkonventionellen
Orientierungen bewiltigt werden kann.. . “
(S.54) — ,,postkonventionell” bedeutet
JAquilibriert’”, ausgewogen, konsensfahig,

die hochste Ebene moralischen Denkens,
auf der das ,,egozentrische’’, am Eigenin-
teresse oriertierte (,,vorkonventionelle’)
Verhalten genauso iiberwunden ist wie
das ,,sozio-zentrische’’, an Gruppennor-
men ausgerichtete (, konventionelle”).
LEMPERT rekurriert mit dieser Dreier-
gliederung auf Lawrence KOHLBERG,
der sich intensiv mit dem Problem des
moralischen Denkens auseinandergesetzt
hat, und baut seine theoretische Konzep-
tion und empirische Arbeit auf dessen
Ansatz auf, der wiederum eng mit der
kognitiven Entwicklungstheorie von Jean
PIAGET verkniipft ist. Demnach bildet
sich die moralische Urteilsfahigkeit in die-
sen drei Stadien (vorkonventionell, kon-
ventionell, postkonventionell) heraus;
jeder Mensch kann die héchste, postkon-
ventionelle Stufe erreichen — gleich wel-
che Allgemeinbildung oder berufliche
Bildung er durchlaufen hat. Sie ist also
keineswegs ,,Privileg” einer sozialen Grup-
pe. Die Forderung der moralischen Ur-
teilsfahigkeit hangt vielmehr maRgeblich
von einer Reihe (LEMPERT nennt auf-
grund der Analyse einschldgiger empiri-
scher Untersuchungen fiinf} menschlich-
sozialer Konstellationen (Lernchancen)
ab (z. B. von der Erfahrung einer stabilen
emotionalen Zuwendung und von Mitwir-
kungsmadglichkeiten an kooperativen Ent-
scheidungsprozessen).

Diese Bedingungen zieht LEMPERT auch
im Rahmen der eigenen, vom MPI, Berlin,
(insbesondere gemeinsam mit HOFF und
LAPPE) durchgefiihrten Langsschnittstu-
die zur Biographie und Persdnlichkeits-
entwicklung junger Facharbeiter (21 Per-
sonen in industriellen Metaliberufen) als
Erklarungshintergrund fiir das bei diesen

Facharbeitern festgestellte moralische Ur-

teilsniveau heran. Dabei wird keine unmit-
telbare Kausalitdt unterstellt, sondern von
einem interaktiven Zusammenwirken zwi-
schen individueller Personlichkeit und
diesen Bedingungen ausgegangen.

LEMPERT ermittelt die moralische Ur-
teilsfahigkeit liber die Konfrontation der
Betroffenen mit fiinf Dilemmata, fiir die
sie eine Losung finden sollen. Diese mora-

tischen Konfliktsituationen beziehen sich

z. B. auf das Problem: Schweigepflicht
des Betriebsrates versus Solidaritdt mit
den Kollegen oder Herstellung von Pro-
dukten mit gefdhrlichen oder unmensch-
lichen Verwendungszwecken. Die nur zu
einem kleinen Teil dargestellten Ergeb-
nisse der umfassenden Studie (aus der
Untersuchungsphase  1980/81) lassen
grundsatzlich zweierlei erkennen:

® Menschen vergleichbarer Ausbildung,
beruflicher Karrieren und Arbeitswel-
ten unterscheiden sich stark in ihrer
moralischen Urteilsfahigkeit;

® der einzelne argumentiert nicht durch-
gangig auf einer moralischen Stufe,
sondern wechselt zwischen ihnen in

Abhangigkeit vom betroffenen Lebens-
bereich. LEMPERT spricht hier (mit
anderen) von ,,moralischer Segmentie-
rung”’

Welche Schlufolgerungen sind nun aus
den verschiedenen theoretischen Uberle-
gungen und empirischen Befunden fiir die
Berufsbildung zu ziehen? Wie 1aBt sich das
padagogische Anliegen von LEMPERT
praktisch umsetzen? Er stellt vier Kon-
zepte vor, die bereits praktiziert worden
sind und die grundsétzlich gemeinsam ha-
ben, dal} es sich nicht um ,direkte’ Me-
thoden handelt, also nicht ,,mores’’ ge-
lehrt werden, sondern um indirekte Maf3-
nahmen, in denen der einzelne selbst
moralisch gefordert ist. Es handelt sich
dabei um Diskussionen liber hypothetische
(fachunabhéngige) Konflikte oder um die
fachgebundene Behandlung moralischer
Probleme, die ,,just community’ {=,,ge-
rechte Schulkooperative’” — der sicher
weitestgehende Ansatz) sowie Kompakt-
kurse zu dieser Thematik, also ein recht
,.buntes Gemisch” von Ansédtzen, die nicht
im einzelnen (an diesem Ort) begriindet
werden. LEMPERT &auBert sich zu den
Wirkungschancen dieser MaBnahmen, wo-
bei er den beiden letzten eine héhere
Wirksamkeit zuspricht als den beiden
ersten. Insgesamt sind ermutigende Ergeb-
nisse zu verzeichnen. An diesem Punkt
jedoch sollten keine voreiligen Schliisse
gezogen werden, weil die Erfahrungsbreite
bisher nicht allzu groR ist bzw. die Erpro-
bungen iiberwiegend in den USA (high
school) stattgefunden haben. Aber auch
erste gezielte moralpadagogische Versuche
in der Berufsbildung der Schweiz {Kom-
paktkurse) haben sich aus LEMPERTSs
Sicht durchaus als ausbaufihig erwiesen,
wenngleich Verdnderungen moralischer
Urteilsfahigkeit kaum mit der ,,Brech-
stange’’ zu erzielen sind (vgl. S. 80).

Die Arbeit iiber das moralische Denken
fligt sich in eine Reihe von Studien, die
LEMPERT (vielfach gemeinsam mit ande-
ren) zur Sozialisation durch berufliche
Bildung und Arbeit durchgefiihrt hat. So
steht sie auf einem breiten, vielfaltigen
Fundus wissenschaftlicher Erkenntnis,
empirischer Forschung und alltagswissen-
schaftlicher Analysen, der hier in der Per-
spektive der moralischen Urteilsfahigkeit
und ihrer Férderung entfaltet wird; sie ist
also alles andere als ,,isoliert-aspek thaft’’.
LEMPERT setzt sich mit diesem kom-
plexen Problemfeld in hoch differenzie-
render, ausgewogener, stets abwagender
Weise auseinander. Er sieht die Chancen
und die Notwendigkeiten einer Férderung
der moralischen Urteilsfahigkeit insbeson-
dere in der Arbeits- und Berufswelt; er
Ubersieht aber nicht die vielfaltigen Re-
striktionen und Unsicherheiten, die sich
diesem Auftrag entgegenstelien.

LEMPERT hat — wie in der zugrunde lie-
genden empirischen Studie — einen quali-
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tativen, problemdifferenzierenden Ansatz
gewahit. Dies mag fiir einige, auf quantita-
tive Reprasentativitdt setzende Wissen-
schaftler ein entscheidendes ,,Gegenargu-
ment” sein. Sicher ware es interessant
(und dagegen hitte LEMPERT wahr-
scheinlich nichts). die gewonnenen Er-
kenntnisse und Einsichten auf breiterer
empirischer Basis zu priifen. Dies gilt in
ahnlicher Weise fiir die Aussagen lber die
Effektivitdt der bisher erprobten padago-
gischen MalRnahmen oder in etwas anderer
fiir das Problem der Reprisentativitat/
Validitat der ausgewdhiten Dilemmata als
Anlésse fiir moralisches Denken. Uberdies
erhebt sich die Frage, in welchem MaRe
die von LEMPERT vorgenommene Zu-
ordnung bestimmter moralischer Urteils-
niveaus zu bestimmten Berufsrollen bzw.
Arbeitsinhalten sich bestitigen oder dif-
ferenzieren 4Rt oder an welchen ,,Punk-
ten’ einer Biographie die FGrderung mo-
ralischer Urteilsfahigkeit besonders aus-
sichtsreich ist und wie iiberhaupt eine
entsprechende Qualifizierung des Bil-
dungspersonals angesichts der dort anzu-
treffenden Entwicklungsstadien morali-
schen Denkens aussehen kdnnte usw.
LEMPERT gibt an vielen Stellen Antwor-
ten, die er selbst durchaus als vorldufig
ansieht: der Forschungs- und Erkenntnis-
stand ist noch nicht so weit. Er fordert
aber ebenso zu Fragen, Hypothesen,
Zweifeln heraus. Gerade das macht diesen
kleinen Band, der vieles sehr anschaulich,
unmittelbar nachvoliziehbar, hochst ein-
fiilhlsam schildert, so interessant und be-
denkenswert. Er beriihrt einen kritischen
Punkt unserer Gesellschaft, dessen weite-
res lgnorieren woh! unsere Perspektiven
verschlechtern wird, weil ,,die ins Gewal-
tige angestiegene Produktivkraft mensch-
licher Arbeit droht, zur Destruktivkraft
zu pervertieren .. .”. (S. 40).

Ute Laur-Ernst, Berlin

BERUFSBILDUNGSBERICHT DUIS-
BURG 1987/1988, hrsg. von der Stadt
Duisburg, Teil 1: Ausbildungsversorgung;
Teil 2: Bildungsginge und Barrieren beim
Ubergang von der Schule in den Beruf,
Duisburg 1987 und 1988. Bezugsquelle:
Stadt Duisburg, Amt fiir Statistik und
Stadtforschung, Bismarckstr. 150—158,
4100 Duisburg.

Der Berufsbildungsbericht der Stadt Duis-
burg ist nunmehr im vierten Jahr fortge-
schrieben worden. Der von einer for-
schungsgruppe an der Universitdit — Ge-
samthochschule Duisburg (Fachgebiet
Berufspidagogik /Berufsbildungsforschung,
Projektleitung: Prof. Dr. G. Kutscha) in
Zusammenarbeit mit der Stadt Duisburg
ersteilte Bericht verfolgt das Ziel, diffe-
renzierte Aussagen iiber die aktuelle Situa-
tion sowie zukiinftige Entwicklungen in

der regionalen Versorgung Jugendlicher
mit Ausbildungsstellen in der beruflichen
Erstausbildung bereitzustellen und auf
Basis dieser Analysen Perspektiven und
politischen Handlungsbedarf fiir die Aus-
gestaltung einer  problemorientierten
regionalen Berufsbildungspolitik aufzuzei-
gen. Das dem Bericht zugrunde liegende
statistische Material wurde aus verschie-
denen, nicht koordinierten Teilstatistiken
und Datenkomplexen (z. B. Arbeitsamt,
Kammern, Berufliche Schulen) gewonnen,
wobei dieses statistische Material durch
Sonderauswertungen fiir tiefergehende
Analysen neu aufbereitet wurde. Dariiber
hinaus wurden empirische Erhebungen
(Befragung von Schiilern beim Ubergang
zwischen Schule und Beruf) durchgefiihrt,
die zur Arrondierung und Absicherung
der sekundar-statistischen Auswertungen
herangezogen worden sind. Mit Hilfe die-
ses Datenzugriffs konnte ein erstes Indi-
katorensystem entwickelt werden, das
eine stdndige periodische Beobachtung
der regionalen Versorgungsiage mit Aus-
bildungsplatzstellen im Sinne einer Auf-
deckung eklatanter Schwachstellen im
Leistungsgefiige des dualen Systems er-
méglicht. Damit bietet der Duisburger
Berufsbildungsbericht einen methodischen
Ansatz zum Aufbau eines differenzierten
regionalen Berufsbildungs-Informations-
systems, das die methodisch-analytischen
Unzulinglichkeiten hinsichtlich der Aus-
sagekraft der verwandten Grobdaten (An-
gebots-Nachfrage-Relation) in der regio-
nalen Berichterstattung lber die Ausbil-
dungsplatzversorgung, wie im Berufsbil-
dungsbericht der Bundesregierung prakti-
ziert, iiberwindet.

Der mittlerweile vorliegende Bericht fiir
das Jahr 1988 zeigt im Vergleich zum
Jahr 1987 keine gravierenden Verdnde-
rungen in der defizitiren Ausbildungs-
situation. Als Novum ist aber darauf hin-
zuweisen, dal der Bericht 1988 zum ersten
Mal in Verantwortung der Stadt Duisburg
abgefaBt wurde. Dabei ist jedoch das
Konzept der Forschungsgruppe der Uni-
versitit — Gesamthochschule voll iber-
nommen worden. Durch die alleinige
Verantwortung der Stadt bei der Heraus-
gabe des Berichtes fiir das Jahr 1988 wird
die Verankerung der jahrlichen Berichter-
stattung als kontinuierliche Aufgabe im
Rahmen der kommunalen Selbstverwal-
tung signalisiert. Erwahnenswert ist noch,
da im Rahmen des aktuellen Berichts an-
hand einer groBeren Stichprobe Aussagen
tiber die Berufswege aller ca. 70 Tsd.
Jugendlicher der Stadt Duisburg im Alter
von 15 bis unter 24 Jahren zum Verbleib
beim Ubergang ins Beschiftigungssystem
getroffen werden kénnen, wobei die ver-
wandte Analysemethode (Verbleibs-Uber-
gangs-Matrix) wichtige Anhaltspunkte und
Aufschliisse zum Statuswechsel (Schule —
Beruf — BildungsmaRnahmen/Erwerbslo-
sigkeit etc.) liefert. So zeigten spezielle
Erhebungen zum Verbleib von Schulab-
solventen, die an berufsvorbereitenden
MaBnahmen teilnahmen, da8 das Problem
der Berufsnot Jugendlicher durch einsei-
tige Strategien, die lediglich auf den Be-
such von BildungsmaBnahmen abheben,

insbesondere fiir ,,mehrfach benachteilig-
te” Jugendliche nicht zu beheben ist.
Trotz des Besuchs berufsvorbereitender
Lehrgénge waren nicht einmal 30% weib-
licher Schulabsolventen drei Jahre nach
der Schulentlassung in Arbeit/Ausbildung.

Das Verdienst, das sich die Autoren mit
der jahrlichen Herausgabe des Berufsbil-
dungsberichts erworben haben, liegt in er-
ster Linie in der detaillierten und fakten-
reichen Analyse regionaler Probleme der
Berufsausbildung, zumal es sich bei der
Duisburger Region um einen Arbeitsamts-
bezirk handelt, der in den nachsten Jahren
noch erhebliche Belastungen am Arbeits-
markt zu verkraften hat (Stichwort:
KRUPP-Rheinhausen). Aus der Sicht der
Berufspadagogik (insbesondere der regio-
nalen Berufsbildungsforschung) besticht
der Bericht durch die Breite der empirisch
angelegten Analysen, die mit Hilfe eines
erweiterten Erhebungs- und Auswertungs-
instrumentariums erméglicht wurden. So-
mit stellt sich der Bericht als ein erster
Ansatz zur Verbesserung der regionalen
Analyse und Berichterstattung von Pro-
blemen der Berufsbildung dar. Fiir jeden,
der sich mit Fragen der beruflichen Bil-
dung und der kommunalen Bildungspla-
nung auseinandersetzt, sollte er Pflicht-
lektiire sein. Kritisch anzumerken bleibt
lediglich, da der Bereich der beruflichen
Weiterbildung in seiner regionalen Verfas-
sung und im Kontext der ibergreifenden
Fragestellungen (z.B. Ubergangs- und
Verbleibswege) zur beruflichen Bildung
keine Beriicksichtigung findet. Aber was

~ noch nicht ist, kann ja noch werden.

Rolf Dobischat, Hagen

Christian K. Friede (Hrsg.): Neue Wege
der betrieblichen Ausbildung. Schriften-
reihe ,,Moderne Berufsbildung’’, Band 11.
. H. Sauer-Verlag GmbH, Heidelberg
1988, 226 Seiten.

Der Herausgeber hat sich die Aufgabe ge-
setzt, Innovationen zur Humanisierung,
Verbesserung und Anreicherung der be-
trieblichen Ausbildung vorzustellen. Da-

- mit will er die Ausbildungsdiskussion

nach Jahren, die in erster Linie von der
quantitativen Ausbildungsplatzmangelsi-
tuation bestimmt wurden, endlich wieder
qualitativ fiihren, gilt es doch, folgenden
Herausforderungen aus der Produktion
und dem gesellschaftlichen Wandel gerecht
zu werden:

— dem Einzug der neuen Technologien
— neuen ganzheitlichen Formen der Ar-
beitsorganisation

— Jugendlichen mit héherer Schulbildung
und einem neuen WertbewuBtsein.
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In seinem Vorwort skizziert Christian
Friede eine Wende der Didaktik der be-
trieblichen Berufsausbildung, die durch
Lernformen wie ,selbstgesteuertes Ler-
nen” und ,,Projektorientierung’” gekenn-
zeichnet ist, das heit ganzheitliche Lern-
formen, die den Erwerb von ,Fach-,
Methoden-, Sozial- und Ich-Kompetenz
ermoglichen’’. Mit den im Buch gesam-
melten Beitrdgen will der Herausgeber die
Vielfalt neuer Ziele und neuer Wege der
betrieblichen Ausbildung vorstellen,
schrankt aber ein, daR der Auswahl eine
gewisse prinzipiell unvermeidbare Willkiir
anhaftet. In der Tat bleibt in den Beitra-
gen der gesamte Bereich der betrieblichen
Ausbildung des Handwerks leider ausge-
spart, obwohl doch auch hier z. B. mit
dem Konzept der Lehrlingsbaustellen,
ebenfalls neue Wege der betrieblichen
Ausbildung gegangen werden. Trotz dieser
kleinen Einschrdnkung decken die Bei-
trage aber eine grofe Breite des Spektrums
méglicher innovationen ab.

Das Buch gliedert sich in drei Abschnitte:
1. Ausbildungsbezogene Diagnostik

2. Konzepte und Verfahren fiir die Aus-
bildung

3. Didaktische Mittel fiir die Ausbildung.

Dabei sind die Beitrage jeweils so angelegt,
daB sie vor allem anschaulich und konkret
iiber den jeweiligen Ansatz informieren
und theoretische Zusammenhange nur am
Rande ansprechen. Um die aus den Bei-
tragen gewonnenen Anregungen modifi-
ziert fiir die eigene betriebliche Ausbil-
dungspraxis nutzen zu kénnen, sind jedem
Beitrag einschlidgige Literaturhinweise an-
gefiigt.

Giinter Marschner liefert mit seinem Auf-
satz ,,Berufseignungspriifung oder Berufs-
laufbahnberatung?‘’ mit Falibeispielen ein
lebendiges Pladoyer fiir die Notwendigkeit
einer differenzierten Berufslaufbahnbera-
tung. Horst Fischer stellt die Vor- und
Nachteile eines Duisburger Testverbundes
fiir technische Ausbildungsbewerber vor.
Christian Friede, der Herausgeber, pladiert
in seinem Aufsatz ,,Ausbildungsbegleiten-
de Leistungs- und Verhaltensbeurteilung
unter erzieherischem Aspekt” fiir diffe-
renzierte, spezifische und individuelle
Riickmeldung, um so zu bewirken, da
sich die Lernenden selber als Urheber von
Leistungen, Erfolgen und MiBerfolgen
sehen konnen. Wilfried Reisse beschif-
tigt sich mit dem Problembereich der
.Programmierten Priifungen in der Be-
rufsausbildung”, wigt dabei die Merkmale
und die Vor- und Nachteile programmier-
ter und herkdmmlicher Priifungen fiir
unterschiedliche Qualifikationen differen-
ziert ab, stellt aber zu Recht dariber hin-
aus die kritische Frage nach anderen Mog-
fichkeiten der Kategorisierung von Pri-
fungsaufgaben und Verfahren, z. B. nach
,.der Entfernung oder Nahe zurkonkreten
Arbeitssituation in der betriebenen Praxis,
der Komplexitit einer Aufgabe, dem
Transfergehalt der mit der Aufgabe erfal3-
ten Leistung ... ".

Im zweiten Abschnitt des Buches stellt
zundchst Roland Maiwald den Ausbil-
dungsverbund als neues Modell im Berufs-
bildungssystem vor. Die zunehmende

Notwendigkeit des Ausbildungsverbundes
begriindet der Autor vor allem mit zwei
Entwick lungstendenzen:

1. der zunehmenden Spezialisierung und
Arbeitsteilung,

2. anspruchsvoileren Ausbildungsordnun-
gen, die gegenwartig vor allem in der
Metall- und Elektroindustrie kleinere
Betriebe vor betrdchtliche Probleme
stellen.

Ein Beitrag von Ruth Raschpichler stellt
das ,,Lernstatt-Konzept” in der Ausbil-
dung der BMW AG vor. Der Begriff Lern-
statt ist-zusammengesetzt aus ,,Lernen in
der Werkstatt” und bedeutet soziales Ler-
nen der Gruppenteilnehmer. durch die
eigene aktive Mitarbeiter und aus dem Er-
leben des Gruppenprozesses. Die Lernstatt
soll als erganzendes Konzept in der Aus-
bildung in Auszubildenden helfen, ,,an
erkannten Problemen eigenverantwort-
lich zu arbeiten” und gleichzeitig deren
soziale Fahigkeiten fordern.

Ulrich Schwichtenberg stellt Projekte in
der gewerblich-technischen Berufsausbil-
dung vor. Er versteht unter einem Ausbil-
dungsprojekt ein Vorhaben, ,,bei dem
Auszubildende, groRtenteils im Team,
einen komplexen, gebrauchsfihigen Ge-
genstand herstellen oder eine fest umris-
sene, komplexe und in der Praxis vorkom-
mende Aufgabenstellung I6sen und sich
dabei mdglichst selbstandig alle erforder-
lichen Kenntnisse und Fertigkeiten der
Planung, Durchfithrung und Kontrolle an-
eignen”. Es ist bemerkenswert, daf der

Autor bei seinen Anforderungen an Pro--

jekte sowohl eine puristische Verabsolu-
tierung des Projektbegriffes als auch seine
vollige Ausweitung auf die Umbenennung
traditioneller Lehrgangsausbildung ver-
meidet. Am Beispiel des beriihmten Pro-
jektes ,,Hobbymaschine” bei den Stahl-
werken Peine Salzgitter stellt der Autor
die typischen Projektphasen Informieren,
Planen, Ausfiihren, Kontrollieren, Beur-
teilung noch einmal vor. Der Autor disku-
tiert den Beitrag der projektorientierten
Ausbildung fiir die Entwicklung von
Fachkompetenzen, Methodenkompeten-
zen, ich-Kompetenz und Sozialkompetenz.

Weitere Beitrage befassen sich mit der
projektorientierten Teamausbildung in
Juniorenfirmen (Wolfgang Fix), mit Leit-
texten in der beruflichen Bildung (Joachim
Rottluff), mit der ,.erweiterten Arbeits-
unterweisung’’ — hier stellt Axel Behrens
das Konzept eines Trainingsverfahrens
zum Erlernen senso-motorisch dominier-
ter Arbeitsaufgaben in der Serienmontage
vor — sowie mit betrieblichen MaBnahmen
zur Persénlichkeitserziehung (K. H. Ge-
bert). Wieweit der Herausgeber das Spek-
trum betrieblicher innovationen in der
Ausbildung verstanden wissen will, zeigt
ein Aufsatz von Carlos Baum iiber kiinst-
lerische Ubungen in der Berufsbildung.
Hier stellt der Autor die frappierenden
Ahnlichkeiten zwischen dem, was sich
durch kiinstlerische Ubungen vermitteln
188t, und den kreativen Fahigkeiten bzw,
den Schliisselqualifikationen heraus. Un-
ter Bezug auf antroprosophisch orientier-
te Unternehmer, die das Konzept einer
Lehrlingsbildung als Menschenbildung ver-
folgen, beschreibt der Autor unterschied-

liche Konzepte der Integration von kiinst-
lerischen Ubungen in die Konzeption der
Berufsbildung. Zu Recht stellt der Autor
den besonders fordernden Charakter
kiinstlerischer Ubungen in der Ausbildung
fiir lernbehinderte und benachteiligte Ju-
gendliche heraus.

Der zweite Abschnitt des Buches wird mit
einem Aufsatz von Karl-Heinz Gebert liber
,,Betriebliche MaBnahmen zur Persdnlich-
keitserziehung”  abgeschlossen. Unter
Bezug auf das bei Siemens durchgefiihrte
Konzept ,PETRA" stelit der Autor dar,
wie die Vermittlung von Schiliisselqualifi-
kationen und die Entwicklung der Persén-
lichkeit (einschlieBlich der ldentifikation
mit dem GroBunternehmen) durch sozial-
pidagogische und insbesondere aktivitats-

. fordernde MaRnahmen verbunden und

verstarkt werden kann.

Im dritten Abschnitt des Buches {ber
didaktische Mittel fiir die Ausbildung
findet sich ein Aufsatz von Werner Gerwin
iiber ,,Ausbildungsmittel — Medien fiir die
berufliche Erstausbildung”, in dem am

‘Beispiel des Modeliversuchs ,,Mehrmedien-

system Metall’’ des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung umfassend die Bedeutung
von Medien herausgearbeitet wird:
Sie sollen sowohl eine umfassende Ver-
mittlung von Fertigkeiten und Kenntnis-
sen fiir den fachlichen Teil der beruflichen
Bildung ermdglichen als auch den Aus-
bilder und Lehrer von der dauernden Ver-
mittlung fachlicher Inhalte freisetzen fiir
die Wahrnehmung organisatorischer und
rein padagogischer Aufgaben. Der Autor
unterscheidet zwischen Lehrprogrammen,
technologischen Experimenten, fachprak-
tischen Ubungen, und geht im weiteren
insbesondere auf audiovisuelle Medien
ein. Im Gegensatz zu sogenannten Enrich-
ment-Filmen, die hdufig neben der Kennt-
nis- und Fertigkeitsvermittlung als ,,Beloh-
nungskino’ neben dem Qualifizierungs-
prozeR stehen, stellt der Autor seine Kon-
zeption des Arbeitsfilmes vor. Der Ar-
beitsfilm enthédlt zeitlich eng begrenzte
Filmsequenzen, die das Aufnahmevermo-
gen der Auszubildenden nichtiiberfordern
und die die Dinge darstellen, die durch
reines Vor- und Nachmachen nicht gut
vermittelt werden koénnen. Im letzten
Beitrag des Buches stellt Cora Weidner ein
Lernspiel zur erfolgreichen Prifungsvor-
bereitung, den ,,LernkompaBR”, vor.
Nach Meinung des Rezensenten gibt das
Buch von Ch. K. Friede einen guten Uber-
blick iiber neue Wege der betrieblichen
Ausbildung, wobei die AnstéRBe sich mit
konkreten, einzelnen, methedischen und
didaktischen Formen genauer zu befas-
sen, durch das jeweilige Literaturverzeich-
nis weitergefiihrt werden koénnen. Das
Buch ist nicht nur eine Hilfe in der Arbeit
von Gewerbelehrern und Ausbildern, son-
dern auch eine Orientierungshilfe fiir
viele mit der Berufsbildung befalten In-
stitutionen. Wegen der Schwerpunktset-
zung der beschriebenen Innovationen in
GroBbetrieben und im kaufmannischen
Bereich verdiente das Buch allerdings eine
Fortsetzung mit gangbaren neuen Ausbil-
dungswegen in kleinen und mittleren Be-
trieben, vor allem des Handwerks.

Klaus Hahne, Berlin
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Problemanalyse zur Neuordnung
der Berufsausbildung kunststoff- und
kautschukverarbeltender Berufe

1. Teil
Aufbereitung von statistischen Materialien

von Jorg-Rainer Gerlach

ISBN 3-88555-322-8
1988, 70 Seiten, DM 12,00 (Code-Nr. 02.091)

Im Zuge der Neuordnung der kunststoff- und kautschukverarbeitenden Berufe
werden mit dieser Verdffentlichung statistische Materialien sowie Unter-
suchungsergebnisse des Bundesinstituts fur Berufsbildung diesem Berufsbe-
reich zur Verfigung gestellt.

In dem vorliegenden ersten Teil wird der technische, 6konomische und gesell-
schaftliche ,Ist-Zustand” beschrieben. Hierzu wurden alle verfigbaren Fakten
zu den relevanten Ausbildungsberufen und den korrespondierenden Erwerbs-
berufen gesammelt und interpretiert. Die Veroffentlichung soll den an der
Berufsausbildung der kunststoff- und kautschukverarbeitenden Berufe Interes-
sierten und Beteiligten als Informationsquelle dienen und im Neuordnungsver-
fahren zur Konsensfindung beitragen.

_ Sle erhalten diese Studie beim Bundesmsmut fur Berufsbtldung - Referat Veroffentllchungswesen "
. Fehrbe"mer Plat2 3 — 1000 Berlin 31 = Tel {0303 86 83 520 oder 86 83 -1 L
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. Dem Berlcht Ilegt elne bundeswelte,-; reprasentatlve Befragung von Jugend
;‘_Iuchen iiber deren berufsschulbezogene Erfahrungen sowie ihre Erwartunge

- als Auszubildende zugrunde Neben der Auswertung der Untersuchungsergeb-_
~ nisse werden auch die vom Statistischen Bundesamt jahrlich fur das berufllche?
’:Schulwesen erstellten statlstlschen Strukturdaten analysuert .

"‘Elnleltend werden die Bedeutung der Berufsschule im dualen 'System |hr:
Stellenwert als Gegenstand der empmschen Sozlalforschung sowie Ziele und
Untersuchungsmethoden der Untersuchu darcg ]

Anhand detaillierter Strukturdaten und dei Beschrellbun'g:der’_. 0 der
Berufsschulen wnrd deren gegenwartlge Sltuatlon und*Bedeutung als :elner der-




